National Union Management Consultation Committee (NUMCC)
AGENDA
Comité national de consultation patronale-syndicale (CNCPS)
ORDRE DU JOUR

LOCATION /ENDROIT :

DATE:
TIME/HEURE:

May 3, 2022 / 3 mai 2022
1:00 p.m. to 4:10 p.m. (EST) / 13 h a 16h10 (HNE)
In person and MS Teams or Teleconference / Conférence téléphonique: +1

647-484-5913, 633096109#, Conf. ID: 633 096 109#

Requestor / Sponsor /
Subject / Sujet Demandeur Personne Time / Heure | Documents
responsable
Opening Remarks and Review of
Agenda / Standing Item / Timothy Sargent 1:.00-1:10/ Yes / O
Mot d’ouverture et examen de Item permanent Judith Leblanc 13h00 - 13h10
[’ordre du jour
Review of December 8 2021
NUMCC Action Items / .
Examen des mesures de suivis de la ﬁ;ﬁ%:?n:;i?n{[ Tom Balfour 1;1100__11'5%0 Yes / Oui
réunion du CNCPS du 8 décembre
2021
Innovation and
Innovation and Business Business
Transformation / Transformation / Dominic Laporte 1:20-1:30/ Yes / Oui
Innovation et transformation des Innovation et 13h20 — 13h30
entreprises transformation
des entreprises
People and
Fleet Sustainability Initiative / Culture / Marc Mes / 1:30-1:40/ No / Non
Initiative de durabilité de la flotte Personnes et David Musseau 13h30 - 13h40
culture
Management Support for Employee
Mobility / N 1:40 - 1:55/
Soutien}:je la direction a la mobilité PIPSC/1PFPC Tricia Mitchell 13h40 — 13h55 No /Non
des employés
Harassment & Violence Prevention / .
Prévention du harcélement et de la Standing Item / Dima Salamé 1:55-2:05/ No / Non
. Item permanent 13h55 — 14h05
violence
HRG Expense Overpayment Issue / 2:05 —2:20 /
Probléme de trop-percu de dépenses UHEW / STSE Hugo Pagé : ' Yes / Oui
14h05 — 14h20
de HRG
HEALTH BREAK / PAUSE-SANTE 2:20 — 2:35/ 14h20 — 14h35
Fishery Officer Classification
Update / , 2:35-2:50/
MFi)se a jour - Reclassification des UHEW /STSE Noel d’Entremont 14h35 — 14h50 No /Non
Agents des péches
MyGCHR Update / Standing Item/ 2:50-2:55/
Mise & jour — MesRHGC Item permanent Matt Scoppa 14h50 — 14h55 No /Non




Retention of Personnel /

Jennifer

2:55-3:05/

10 Rétention du personnel PIPSC/IPFPC Cruickshank 14h55 — 15h05 No /Non
Scientific Integrity
- Annual Review / Standing Item/ 3:05-3:20/
1 Intégrité scientifique Item permanent Arran McPherson 15h05 - 15h20 No /Non
- Bilan annuel
Internet Access on CCG Vessels / 3:20 - 3:30 /
12 | Accés a l'internet sur les navires de UHEW / STSE Kathy Nghiem : ' No / Non
15h20 — 15h30
la GCC
Ombuds Office / Standing Item / . . 3:30 - 3:40/
13 | Bureau de I'Ombuds ltem permanent | MatNieu GIroux 1500 15pag | NO/Non
People and
Vision on Digital Strategy / Culture / . 3:40-4:00/ .
14 Vision sur la stratégie numérigque Personnes et Marc Brouillard 15h40 — 16h00 Yes/ Oui
culture
15 Round Table and Closing Remarks / Standing Item / Timothy Sargent 4:00-4:10/ No / Non

Tour de table et mot de la fin

Item permanent

Judith Leblanc

16h00 — 16h10




Action Items from December 8, 2021 NUMCC

December 2021
Agenda ltem #

Action Item

Responsible Party

Status Update

1-—
Opening Remarks
and Review of

Labour Relations Centre
of Expertise commit to
sending NUMCC

Labour Relations
Centre of Expertise

Participant binder distributed to NUMCC attendees on April
27, 2022.

Agenda documents out in a
timely manner to
provide unions with
sufficient time to
prepare.
6— WWB to provide Workplace Well- As of April 2022, the Department reports completion of both
Workplace Well- Bargaining Agents a Being W101 and W102 as follows:
Being (WWB) copy of the mandatory
harassment and violence e For Supervisors, Managers and Executives: 1,993
in the workplace completed both W101 and W102.
training completion e For Employees: 1,085 completed W101.
rates for managers and
employees. It is understood that the reported completion rates are actually
lower than the actual rates, as some staff did not take the
additional step of reporting their results. To address this, as
well as ensure all remaining staff complete the mandatory
training, another reminder was sent via In the Loop on April
29, 2022.
8- e Provide a list of Strategic List of committee participants is attached:
Mental Health and committee Onboarding, Maritimes Region Harassment Prevention Task Force —

Onboarding Best
Practice Initiatives -
Discussion for All
Regions and Sectors

participants to the
Bargaining Agents.

e Provide mental
health and

Maritimes Region

Membership of Committee (page 107)

Mental health and onboarding best practices provided as an
attachment:
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onboarding best
practices in the
Maritimes region to
Bargaining Agents.

Maritimes Region Psychological Health and Safety
Leadership Assessment Report June 2021 — Overview (pages
108 - 124) and 2021 Strategic Onboarding Year in Review
(pages 142 - 160)

10 -

Employment Equity,
Diversity, and
Inclusion (EEDI)
Update

Organizational Design
and Talent Acquisition
to:

e Provide
Bargaining
Agents with the
statistics
presented.

e Ensure UHEW
representatives
are at the EEDI
focus groups.

e Continue EEDI
focus group
conversations.

Organizational

Design and Talent

Acquisition

Statistics were provided in Annexes A and B of the EEDIAP
Annual Progress Report 2020-2021 and 2018-2022 EEDI
Action Plan Refresh presentation document distributed to
participants of the December 8 2021 NUMCC.

The Employment Systems Review (ESR) is a review of the
organization’s policies and practices to identify and address
systemic and attitudinal barriers to employment opportunities
for designated group members (i.e., women, Indigenous
Peoples, persons with disabilities and visible minorities).

The Employment Equity, Diversity and Inclusion (EEDI)
team conducted over 35 ESR focus group meetings and over
100 online surveys.

On February 4, 2022, all Bargaining Agents were invited to
participate in the ESR focus group held on February 14,
2022. PIPSC and UCTE participated in that session.

All ESR focus group meetings are now complete.
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Mesures de suivi du 8 décembre 2021 CNCPS

Décembre 2021 Mesure de suivi Partie responsable Mise a jour
Point de ’ordre du
jour #
1- Centre d’expertise en Centre d’expertise Le cartable a été distribué aux participants du CNCPS le 27
Mots d’ouverture et | relations de travail en relations de avril 2022.
révision du s’engage a envoyer les | travail
programme documents du CNCPS
dans un délai
convenable pour
accorder assez de temps
de préparation aux
syndicats.
6— Bien-étre en milieu de Bien-tre en milieu | Depuis avril 2022, le département a rapporté I’achévement de

Bien-étre en milieu
de travail

travail va fournir aux
Agents négociateur une
copie du taux
d’achévement de la
formation obligatoire
sur le harcelement et la
violence en milieu de
travail pour les
gestionnaires et
employés.

de travail

W101 et W102 comme suit:

e Pour les Superviseurs, Gestionnaires et Cadres:
1 993 ont complété W101 et W102.
e Pour les employés: 1 085 ont complété W101.

Il est entendu que le taux d’achévement signalé est plus bas
que le taux d’achévement réel, étant donné que certains
membres du personnel n’ont pas pris les mesures
supplémentaires pour rapporter leurs résultats. Pour adresser
ceci et assurer que le personnel restant complete la formation
obligatoire, un rappel a été envoyé via Au Courant le 29 avril
2022.
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8 —

Initiative des
pratiques
exemplaires

en santé mentale et
accueil et
intégration-
Discussion pour
toutes les régions et
tous les secteurs

e Fournir une liste les
participants du
comité aux Agents
négociateurs.

e Fournir Pinitiative
des pratiques
exemplaires
en santé mentale et
accueil et intégration
dans la région des
maritimes aux
Agents négociateurs.

Programme
d’intégration
stratégique de la
région des Maritimes

La liste des participants du comité est jointe:
Groupe de Travail sur la Prévention du Harcélement pour la
Région des Maritimes - Membres des comités (page 107)

Pratiques exemplaires en santé mentale et accueil et
intégration en attachements:

Rapport d’évaluation du leadership en santé et en sécurité
psychologiques — région des maritimes (pages 125 - 141) et
Intégration stratégique dans la région des Maritimes Bilan de
2021 (pages 161 - 187)

10 -

Equité en matiére
d'emploi, diversité et
inclusion (EEDI) -
Mise a jour

Conception
organisationnelle et de
I'acquisition des talents
vont :

e Fournir les
statistiques
présentées aux
Agents
négociateurs.

e Assurer que les
représentants de
STSE soient
présents aux
groupes de
discussion de
EEDI.

e Continuer les
conversations
des groupes de

Conception
organisationnelle et
de l'acquisition des
talents

Les statistiques ont été fournis aux annexes A et B des
documents distribués aux participants du CNCPS du 8
décembre 2021 pour la présentation Rapport de progres
annuel du PAEEDI 2020-2021 et Actualisation du Plan
d’action EEDI 2018-2022

L’examen des systemes d’emploi (ESE) est un examen des
politiques et des pratiques de I'organisation pour identifier et
éliminer les obstacles systémiques et comportementaux aux
possibilités d'emploi pour les membres de groupes désignés
(c.-a-d., les femmes, les peuples autochtones, personnes en
situation de handicap et les minorités visibles).

L’équipe d’Equité en matiére d'emploi, diversité et inclusion
(EEDI) a organise plus de 35 rencontres de groupes de
discussion ESE et plus de 100 sondages en ligne.

Le 4 février 2022, tous les Agents négociateurs ont été invites
a participer au groupe de discussion ESE tenu le 14 février
2022. IPFPC et UCET ont participé a cette séance.
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discussion de
EEDI.

Toutes les rencontres de groupes de discussion ESE sont
maintenant terminées.
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Innovation and Business Transformation Sector

Presentation to the National Union Management Consultation
Committee (NUMCC)

May 3, 2022

= INNOVATION ®‘)

gl BUSINESS _ O AN\
TRANSFORMATION

Canada



Unclassified

Mandate

Through engagement and collaboration, build an organization where
iInnovation, continuous improvement and business transformation lead
to meaningful and measurable changes for the Department while
encouraging the achievement of results through effective planning,
performance and risk analysis, evaluation and reporting.

PLAN

INNOVATE EVALUATE

What

should
g we do?

/x 2 —yr
ENGAGE % Cg N NN




Unclassified

Drivers

We want to play a catalyst role in embarking with you on a journey to
help transition the organization to new ways of working. The drivers for
this proposal include:

« The future of work in a post-pandemic world will be different, and we need to
adapt to it.

« The “What we Heard Report” findings need to be further investigated, and
more importantly, addressed.

« Keeping pace with other departments, supporting the need to bolster our
capacity to lead and manage change in a constantly evolving work
environment.

« Results, evaluation and analysis are becoming more sophisticated which
create more opportunities to inform change in a more concrete way.

Clerk’s 28th Annual Report on Public Service:
“In responding fo the pandemic, a strong focus
on results led us fo be more innovative in design
and implementation.// Management practices
will need to evolve alongside those changes”.




Qur Environment

Context

Over the last 2 years or so, several
Public Service Departments have stood
up Change Management Offices and/or
Transformation Branches to support
ongoing business reviews and/or build
organizational capacity for change.

Changing Environment

With the emergence of the digital
economy, major system-wide
transformations, challenging economic
and social environments, demographic
and cultural shifts and increased
emphasis on modern leadership and
employee experience, there is a need to
build leadership and management
capacity to manage people through
change, and there is evidence that
departments have begun doing just that.

Unclassified

Leadership Attributes

In response to the ever-changing
environment public service senior leaders
face, OCHRO/TBS is proposing a new
profile of a modern and inclusive senior
leader of the future to guide and sustain
change, building on key leadership
competencies and introducing leadership
character attributes.

Mandate Letters

Ministers’ Mandate Letters identify
departmental priorities, as well as areas
for support to whole-of-government
efforts, and a need for collaborative and
sustained action on many fronts.

Impact of Pandemic

Studies have shown that the pandemic is
having an impact on mental health while
changing how we work and how we view

work. These impacts are playing out in
the workplace and will continue to do so
for the foreseeable future.




Unclassified

Qur Role

e o This Sector willimprove our ways of doing
TOQEther' we WI“ blllld What business, planning and setting a path for

we need for the future continuous improvement in everything we

do. It will play a unique role in DFO’s

governance and decision-making process

with a direct mandate from the Deputy

Minister to:

v Influence the prioritization of DFO
activities;

v Work with CFO to allocate resources;

v Work with the Chief Digital Officer to
leverage digital technology;

v' Provide an unbiased perspectives on
DFO’s business processes;

v" Challenge conventional thinking, and

Innovation is defined as a commitment by governments to focus on the “how” of getting things
recognize and act upon new ideas, new operating methods and done;

new ways of delivering services. It also includes finding new ways to v Help shape the Department’s culture
maximize resources by engaging with the public, tfaking new risks !

and harnessing new technologies. notably with regard to the future of work

in a post-covid era.
Source: Deloitte, Innovation in governmente Conversations with

Canada’s public service leaders




Unclassified

Qur Team

Dominic Laporte

Innovation and Business
Transformation Sector

Andrea Cyr Franck Hounzangbé Margie Picillo
Planning, Results Business Innovation and
and Evaluation Transformation Strategic Change




Unclassified

Qur Work

Planning, Results and Evaluation

Moving from the Chief Financial Officer Sector, will continue to
promote the achievement of results through effective planning,
performance and risk analysis, evaluation and reporting and strive for
a results-based culture where performance information supports
reporting, decision-making, program learning and the allocation and
reallocation of resources to optimize the delivery of results.

Business Transformation

Develop tangible solutions by looking at “how” things get done; where
siloes, duplication of duties, or unclear roles and responsibilities exist,
and how resources are allocated and organized to idenftify where
efficiencies can be achieved, where we can better align with
departmental priorifies, where we can review governance and
business practices.




Unclassified

Qur Work

Innovation and Change Management

Via internal consulting and advisory services, will support senior
management’s efforts in effecting sustainable, strategic organizational
changes while engaging with managers and employees to integrate
change, evolve our workplace and build our capacity to adapt and
grow as an organization.

Future of Work Taskforce

Working closely with HR, CFO and the Chief Digital Officer, we will
leverage the work done under the Beyond COVID initiative, shepherd
our work in redefining our workplace with a focus on footprint
optimization by equipping employees and managers for success in a
post pandemic world, and acting as integrator between the various
OPls.




Our Goal

Continuous
Improvement
To lead a continuous

improvement cycle by
evaluating service

delivery and
collaborating with
service owners fo
achieve concrete
. change .
Innovation ° Data-Driven
To support changesin Decisions will be data-
mindsets and behaviors driven, based on facts
to foster a culture where and independent
innovation thrives analysis.
Drive Change &
Transformation
Effective, Efficient & High Performance
Agile To engage youin
To assess and improve developing a capable,
departmental confident and high-
governance and performing workforce
business practices to that embraces new
maximize effectiveness, ways of workingin a
efficiency and agility Results-driven post-covid environment
To encourage the

achievement of results
through effective
planning, performance
and risk analysis,
evaluation and
reporting

Unclassified




Unclassified

Our Collaborators

Chief
e o _ege _ge . Financial
This initiative is not relevant as a e
stand alone
People
Because only your programs and e[gle

: . Culture
your enabling services can

implement the change we may

suggest. 0 % Chief
. TNV Blfe]ife]

Our commitment is fo keep you g B T Officer

appraised of all consultations, talk & \ :

about principles, ways to improve Coarst

services, and offer concrete Guard,

Sectors,

implementation solutions. Regions

All
Employees
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Unclassified

Critical Success Factors

Mandate is understood and accepted
by all players and stakeholders to be an
organizational priority.

Analysis and evaluations are objective
and based on data and facts.

Decisions and development of initiatives
are future-oriented, realistic, sustainable

and prioritized to maximize the outcome.

Relationships are built on frust,
collaboration and engagement.

Permanent A-Base funding/FTEs and
classified org charts.

I":‘\

A Chief Transformation Officer should be
independent and look at the organization's
structure and inner working objectively.
Transformation cannot come from someone who is
too closely linked to the organization’s everyday
activities. Only from a distance can they see the
possibilities for growth and innovation.

The CTOs main activities are making sure a business
or organization will survive for years to come. They
will look ahead to the future and see what can be
done with their current skills and qualities. They use
data and facts to identify where the strengths and
weaknesses of an organization are - and then push
to take these qualities to the next level.

Source: Jonathan Friedman, TrueNxus
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How We Plan to Work Together

* The IBT Sector must connect with program/sectors and understand their concerns, irritants
and impediment to deliver on their mandate in the most effective way.

« Abillity to pull together functional heads required to address horizontal areas, question
existing processes and challenge allocation of financial and human resources for the
benefit of the entire organization is critical — clear commitment is key.

* Programs and line managers must be accountable for change and implement action
plan.

« For decisions to be made on facts and independent analysis, sharing of data and tracking
of performance indicators will be important.

« Early involvement at the initiative inception phase and proactive involvement throughout
the MC/TB sub process and financial allocation decisions.

The CTO is a high-level orchestrator of a complex process that involves large numbers of discrete initiatives.
Responsibility for making the day-to-day decisions and implementing those initiatives lies with line managers, but
the CTO’s job is fo make sure the job is done. This is not always easy.

He or she acts as the face of the transformation, sets the tone, spurs enthusiasm, and challenges current wisdom.

McKinsey: The role of the chief transformation officer

12



Unclassified

Roadmap for Business Transformation

Vs

v

(‘5 Validate ) (S Survey ) (5 § Conduct inifial (-3 |dentify Options ) (5 Assist OPIs with
£ Priorities (short "§ employees and "(:,E diagnosis and —;‘ for Business '3:; implementation
g and medium) < Mmanagers > |d¢nj;fy key g Trgrﬁsformohon S Report on
£ Seek views on Y Leverage g Prionmes @ with OPls § progress made
& governance, 5 findings of What || @ Develop Actfion ||£ Develop 2 to DMC
& roleand 2  was Heard -,‘3’ Plan 2 implementation £
“  responsibilities Report calendar

v

v

b 4
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Unclassified

Roadmap for Change Management
Activities

[ EXCELLENT quy
[ ] cooDp PLANS

[ | AVERAGE G \

Evaluation

* Assess the
Project/Program

+ |dentify Stakeholders
and Key Groups

* Conduct Stakeholder
Analysis

* Perform Change
Impacts’
Assessments

* Conduct a
Preliminary
Organization
Readiness
Assessment

* Complete a Change
Risk Analysis

L | Formulate
Strategy

* Develop a
Change
Management
Strategy

Develop Plans

* Communications
Plan

* Coaching Plan

¢ Stakeholder
Engagement and
Management

* Managers Guide

* Change
Management
Roadmaps

* Tracking and
Measurement
Plan

* Resistance
Management
Plan

Execute Plans

* Coordinate
Change
Management
Activities with
Project leads and
stakeholders

¢ Execute Change
Plans

* Resolve Adoption
Roadblocks

* Track and
Measure

Closing

* Follow-Up /
Support Calls

* Project Close

® Celebrate
Successes

14



Unclassified

Planning, Results and Evaluation
Timeline

PLANNING °
CYCLE

Departmental Evaluation Plan Consultation
{next FY)
Planning processes

are for the next Departmental Plan (next FY)
fiscal year

Integrated Planning Process (next FY)

Feb Mar 'B

Apr May

L

REPORTING ‘
® Integrated Results

CYCLE Reporting (current FY)

Reporting is for the Mid-year Results (Q2)
current fiscal year, Reparting (it FY)
except for the

Departmental Results

Report, which is for the * * *

previous fiscal year

15
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Secteur d’'Innovation et Transformation des
activites

Présentation au Comité national de consultation patronale-
syndicale (CNCPS)

Le 3 mai 2022
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NON CLASSIFIE

Le Mandat

Par 'engagement et la collaboration, construire une organisation ou
l'innovation, 'amélioration confinue et la transformation des activités
conduisent & des changements significatifs et mesurables pour le
ministere, tout en encourageant 'obtention de résultats par une
planification efficace, 'analyse des performances et des risques,
I'évaluation et les rapports.

PLANIFIER

INNOVER EVALUER

Que devons-nous

faire ¢
O

ENGAGER i‘ﬁ Cg

-
Cylj




NON CLASSIFIE

Les éléments

Nous souhaitons jouer un réle de catalyseur en nous engageant avec
vous dans une aventure qui aidera l'organisation a passer a de
nouvelles méthodes de travail. Les éléments déterminants de cette
proposition sont les suivants:

« L'avenir du travail dans un monde post-pandémique sera différent, et nous
devons nous y adapter.

« Les conclusions du rapport « Ce que nous avons entendu » doivent faire I'objet
d'un examen plus approfondi et, surtout, étre prises en compte.

« Suivre le rythme des autres ministeres, en soutenant la nécessité de renforcer
notre capacité a diriger et a gérer le changement dans un environnement de
travail en constante évolution.

« Lesrésultats, I'évaluation et I'analyse deviennent plus sophistiqués, ce qui crée
davantage de possibilités d'informierte changement de maniere plus

concrete. 28e Rapport annuel du Greffier sur la fonction
publique :
« La lutte contre la pandémie étant axée sur les
résultats, cela nous a amenés a étre plus
novateurs en matiére de conception et de mise
en ceuvre.// Les pratiques de gestion devront
évoluer parallelement & ces changements .




Notfre environnement

Contexte

Au cours des deux derniéres années,
plusieurs ministéres de la fonction publique
ont mis en place des bureaux de gestion du
changement et/ou des directions de la
transformation afin de soutenir les examens
opérationnels en cours et/ou de renforcer la
capacité organisationnelle en matiére de
changement.

Un environnement en
évolution

Avec I'émergence de I'économie numérique,
les transformations majeures a I'échelle du
systeme, les environnements économiques et
sociaux difficiles, les changements
démographiques et culturels et l'importance
accrue accordée au leadership moderne et &
I'expérience des employés, il est nécessaire
de renforcer la capacité de leadership et de
gestion pour gérer les personnes a travers le
changement, et il est évident que les
ministéres ont commence a le faire.

NON CLASSIFIE

Attributs du leadership

n réponse a l'environnement en constante
évolution auquel sont confrontés les hauts
dirigeants de la fonction publique, le

BDPRH/SCT propose un nouveau profil de haut

dirigeant moderne et inclusif de I'avenir pour

guider et soutenir le changement, en s'appuyant

sur les compétences clés en matiere de
leadership et en introduisant des attributs de
caractére du leadership.

Lettres de mandat

Les lettres de mandat des ministres
identifient les priorités ministérielles, ainsi
gue les domaines dans lesquels il convient
de soutenir les efforts de I'ensemble du
gouvernement, et la nécessité d'une action
concertée et soutenue sur de nombreux
i _fronts.

Impact de la pandémie

Des études ont montré que la pandémie a un
impact sur la santé mentale tout en
changeant notre fagon de travailler et de voir
le travail. Ces répercussions se font sentir
sur le lieu de travail et continueront a le faire

dans un avenir prévisible.




Noftre role

Ensemble, nous construirons ce dont
nous avons besoin pour I'avenir

L'innovation se définit comme un engagement des gouvernements
a reconnaitre et a mettre en ceuvre de nouvelles idées, de
nouvelles méthodes de fonctionnement et de nouveaux modes de
prestation de services. Elle consiste également a trouver de
nouvelles facons de maximiser les ressources en s'engageant
aupres du public, en prenant de nouveaux risques et en exploitant
les nouvelles technologies.

Source: Deloitte, Innovation in governmente Conversations with
Canada’s public service leaders

NON CLASSIFIE

Ce secteur améliorera nos facons de
travailler, de planifier et d'établir une voie
d'amélioration continue dans tout ce que
nous faisons. Il jouera un role unique dans le
processus de gouvernance et de prise de
décision du MPO, avec un mandat direct
du sous-ministre pour :

v

v

v

Influencer la priorisation des activités du
MPO ;

Travailler avec le Dirigeant principal des
finances pour allouer les ressources ;
Travailler avec le Dirigeant principal du
numeérique pour tirer parti de la
technologie numérique ;

Fournir une perspective impartiale sur les
processus opérationnels du MPO ;
Remettez en question les idées recues et
concentrez-sur le « comment » de |la
réalisation des projefts ;

Contribuer & faconner la culture du
ministére, nofamment en ce qui
concerne I'avenir du fravail dans une
ere post-covid.




NON CLASSIFIE

Nofre équipe

Dominic Laporte

Secteur de l'innovation et
Transformation des activités

Margie Picillo

Innovation et
changement
stratégique

Franck Hounzangbé

Transformation des
activités

Andrea Cyr

Planification, résultats
et évaluation




. NON CLASSIFIE
Notre travaill

Planification, résultats et évaluation

Passant du secteur du Dirigeant principal des finances, Planification,
résultats et évaluation continuera de promouvoir I'obtention de
résultats par une planification, une analyse du rendement et des
risques, une évaluation et des rapports efficaces, et s'efforcera
d'instaurer une culture axée sur les résultats dans laquelle l'information
sur le rendement appuie la production de rapports, la prise de
décisions, 'apprentissage des programmes ainsi que |'affectation et la
reéaffectation des ressources afin d'optimiser I'obtention de résultafts.

Transformation des activités

Flaborer des solutions tangibles en examinant « comment » les choses
se font ; ou se trouvent les silos, les chevauchements de tdches ou les
roles et responsabilités flous, et comment les ressources sont allouées
et organisées pour identifier les domaines ou des gains d'efficacité
peuvent éfre réalisés, ou Nous pouvons Mieux Nous aligner sur les
priorités ministérielles, ou nous pouvons revoir la gouvernance et les
prafigues commerciales.




NON CLASSIFIE

Nofre travalil

Innovation et changement stratégique

Par le biais de services de consultation et de consell internes,
Innovation et gestion du changement soutiendra les efforts de la
haute direction dans Ia mise en ceuvre de changements
organisationnels durables et stratégiques, tout en s'engageant aupres
des gestionnaires et des employés a intégrer le changement, a faire
évoluer nofre lieu de travail et & renforcer notre capacité
d'adaptation et de croissance en tant qu'organisation.

Groupe de travail sur I'avenir du travail

En étroite collaboration avec les RH, le DPF et le Dirigeant principal du
numerique, nous tirerons parti du fravail effectué dans le cadre de
linitiative Beyond COVID, nous guiderons notre travail de redéfinition
de notre lieu de travail en mettant 'accent sur l'optimisation de
I'empreinte, en équipant les employés et les gestionnaires pour qu'ils
reussissent dans un monde post-pandémique, et en agissant comme
intégrateur entre les différents BPR.
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Nofre objectif

Amélioration
continue

Diriger un cycle
d'amélioration continue

en évaluant la
prestation de services et
en collaborant avec les
propriétaires de services

pour obtenir des Fondé sur des

Innovation hangements concrets p
données

Soutenir I'évolution des
mentalités et des
comportements afin de
favoriser une culture
propice a l'innovation.

Les décisions seront
fondées sur des
données, sur des faits et
sur des analyses

indépendantes.
Conduire le
changement et
a transformation
Efficace, efficient et aute performanc
) agile Pour vous engager dans
Evaluer et améliorer la le développement
gouvernance et les d'une main-d'ceuvre
pratiques compétente, confiante
opérationnelles du et performante, qui
ministere afin de adopte de nouvelles
maximiser I'efficacité, Fondé sur les méthodes de travail
I'efficience et la résultats dans un environnement
souplesse. post-covid.
ncourager l'obtention

de résultats gréce a une
planification efficace, a
I'analyse des
performances et des
risques, a I'évaluation et
a I'établissement de
rapports.




Nos collaborateurs

Cette initiative n'est pas
pertinente a elle seule

Parce que seuls vos programmes et
vOs services d'appui peuvent mettre
en ceuvre les changements que

NOuUS pouvons suggérer.

Notre engagement est de vous tenir S

au courant de toutes les
consultations, de parler des

principes, des moyens d'améliorer
les services et de proposer des
solutions concretes de mise en

oeuvre.

NON CLASSIFIE

Dirigeant
principal
des
finances

Personnes
et culture

Dirigeant
principal
du
numérique

Garde
cotiere,
Secteurs,
Régions

Tous les
employés
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Facteurs critigues de succes

Le mandat est compris et accepté par
tous les participants et foutes les parties
prenantes comme étant une priorité
organisationnelle.

Les analyses et les évaluations sont
objectives et fondées sur des données et
des faits.

Les décisions et I'élaboration des
initiatives sont orientées vers I'avenir,
réalistes, soutenables et classées par
ordre de priorité afin de maximiser les
résultats.

Les liens sont fondées sur la confiance, la
collaboration et 'engagement.

Financement permanent des services
votés/ETP et organigrammes classifiés.

I":‘\

Un dirigeant principal de la transformation doit étre
indépendant et examiner objectivement la
structure et le fonctionnement interne de
l'organisation. La tfransformation ne peut pas venir
de quelgu'un qui est trop étroitement lié aux
activités quotidiennes de I'organisation. Ce n'est
que de loin qu'elle peut voir les possibilites de
croissance et d'innovation.

Les principales activités du dirigeant principal de la
transformation consistent a s'assurer que I'entreprise
ou l'organisation survivra dans les années a venir. Ils
se projettent dans I'avenir et voient ce qui peut étre
fait avec leurs compétences et qualités actuelles. lI
utilise des données et des faits pour identifier les
forces et les faiblesses d'une organisation, puis
pousse pour faire passer ces qualités au niveau
supérieur.

Source : « Jonathan Friedman, TrueNxus »

11
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Comment nous envisageons de
travailler ensemble

« Le secteur d'iTA doit établir des liens avec les programmes/secteurs et comprendre leurs
préoccupations, leurs irritants et leurs obstacles afin de remplir leur mandat de la maniere
la plus efficace possible.

« La capacité a réunir les responsables fonctionnels nécessaires pour aborder les domaines
horizontaux, remettre en question les processus existants et contester I'affectation des
ressources financieres et humaines au profit de I'ensemble de I'organisation est essentielle
— un engagement clair est indispensable.

« Les programmes et les responsables hiérarchiques doivent étre responsables du
changement et mettre en ceuvre le plan d'action.

« Pour que les décisions soient prises sur la base de faits et d'une analyse indépendante, le
partage des données et le suivi des indicateurs de performance seront importants.

- Participation t6t & la phase de lancement de l'initiative et participation proactive tout au
long du sous-processus MC / CT et des décisions d'allocation financiere.

Le dirigeant principal de la transformation est un orchestrateur de haut niveau d'un processus complexe qui
impligue un grand nombre d'initiatives distinctes. La responsabilité de la prise de décisions quotidiennes. et de la
mise en ceuvre de ces initiatives incombe aux responsables hiérarchiques, mais le fravail du dirigeant principal
de la transformation consiste a s'assurer que le travail est fait. Ce n'est pas toujours facile. Il ou elle agit comme
le visage de la tfransformation, donne le ton, stimule I'enthousiasme et remet en question les idées recues.

McKinsey : « The role of the chief transformation officer »

12
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Feullle de route pour la Transtormation
des activités

(.3 g Valider les priorités (% @ Enquéte ouprés (g 5 Réaliser un ) (3 2 |dentifier les options ) (g Assister les BPR dans )
€% (G court et moyen o '8 des employés et e diagnostic inifial et T .9 de fransformation 5 la mise en ceuvre
g @ terme) 3] g des gestionnaires § o identifier les S’>,~ O des operations €  Rendre compte
¢ Rechercher des % O Utiliser les 2T priorités clés 5 a.avec les BPR g des progrés
S avis sur la O conclusions du S Elaborer un plan 2 © Elaborer un o accomplisau CGM
S gouvernance, le rapport « Ce que o daction calendrier de mise o
réle et les Nous avons [a) en ceuvre £
responsabilités entendu ».
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Feullle de route pour le changement
sfrategique

Gestion de projets

«Evaluer le projet ou
le programme
eDéterminer les
infervenants et les
groupes clés
eEffectuer une
analyse des
intervenants
e Effectuer
I’évaluation de
I'incidence du
changement
eEffectuer une
évaluation
préliminaire de la
préparation
organisationnelle
sEffectuer une
analyse des risques
lies au
changement

Formuler une
strategie

*Elaborer une
stratégie de
gestion du
changement

Elaborer des
plans

*Plan de
communication
*Plan
d'encadrement
*Mobilisation des
intervenants et
gestion
*Guide du
gestionnaire
eFeuilles de route
sur la gestion du
changement
*Plan de suivi et
de mesure
*Plan de gestion
de la résistance
*Plan de formation

Exécuter les plans

e Coordonner les
activités de
gestion du
changement avec
les chefs de projet
et les infervenants

*Exécuter les plans
de changement
eSurmonter les
obstacles de
I'adoption

eSuivre et mesurer

Cloture de la

séance
eSuivi/Appels de
soutien

*Cloture du projet

eCélébrer les
succes.

14
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Calendrier de la planification, des

réesultats et de I'évaluation

Cycle de
Planification

Processus de
planification pour le
prochain exercice
financier

avr
8

mai

Plan ministériel {(prochain EF)

Processus de planification intégrée
(prochain EF)

Consultations du plan d'évaluation ministériel
{prochain EF)

mars ‘)

s

Cycle de production
de lapports

La production de rapports
porte sur I'exercice
financier en cours, a
I'exception du rapport sur
les résultats ministériels,
qui porte sur I'exercice
financier précédent

m k
CMRE

Rapport sur les résultats ministériels
(EF précédent)
E————
Production de rapports

sur les résultats intégrés
(I'EF en cours)

rapport des résultats de la
mi-année (T2)
(IEF en cours}

Lo 3
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Travel Overpayments

NUMCC Meeting

May 3, 2022
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Background

* Most employee travel expenses are submitted through the travel system for
approval by their delegated manager. Following approval, the departmental
financial officer reviews and approves the batch payment in the financial system
which generates payment to the employee.

* In Spring 2021, due to a human error related to the batch payment approval,
1,311 DFO/CCG employees were overpaid for travel claims totalling $1.6M.

« Corrective measures have since been taken to reduce the risk of repeating the
error and a comprehensive process was put in place to inform impacted
employees and request reimbursement of erroneous duplicate payments.
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Overview of impacted employees

Impacted employees were generally concentrated in DFO/CCG regions (87%).

The highest impacted location was CCG Atlantic with about 270 employees
Overpayments range from $4 to $19,253, with a median of $423.

($312K).

Employees by location
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Overview of Communication Efforts

Péches et Océans
Canada

Sept-Oct 2021

Dec 2021 - Jan
2022

*A targeted
email was sent
to all impacted
employees with
information on
how to repay.

*Mass
communication
such as In-the-
Loop.

*Individual
emails were
sent to all
impacted
employees to
provide further
information.

+ Additional
Individual
communication
was completed
on two
separate
occasions with
all impacted
employees to
provide further
information
(MS Team,
email, phone).

*Lists of
employees with
outstanding
amounts owed
were sent to
the employees’
local
management
teams.

* A final targeted
email was sent
to all impacted
employees to
provide a last
opportunity to
reimburse
overpayments
and to inform
them of
imminent
recoveries
through salary
garnishment.

+Salary
garnishment
actions were
submitted to
the Pay Center
for remaining
outstanding
overpayments.

To date, 72% of employees have reimbursed the overpayment for a total amount of $1.3M.

Following several attempts to recover the amounts owed, the Pay Centre was instructed in
February to proceed with salary recovery for the remaining outstanding overpayments ($300K).
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Questions
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Trop-payés pour les frais de déeplacement

Réunion du CNCPS

3 mai 2022
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Renseignements de base

» La plupart des frais de déplacement d’employé sont soumis par l'intermédiaire
du systeme de voyage pour approbation par le gestionnaire délégué compétent.
Apres cette approbation, un agent des finances du Ministere examine et
approuve un paiement par lot dans le systeme financier, qui génere ensuite les
paiements aux employés concernés.

* Au printemps 2021, en raison d’'une erreur humaine liée a I'approbation d'un
paiement par lot, 1 311 employés du MPO et de la GCC ont été payes en trop
pour des demandes de remboursement de frais de deplacement
totalisant 1,6 M$.

» Des mesures correctives ont depuis été prises pour reduire le risque que la
situation se reproduise. Un processus complet a €té mis en place pour informer
les employés concernés et leur demander de rembourser les paiements en
double erronés.
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Apercu des employ

L’endroit le plus touché est la région de I'Atlantique de la GCC, qui compte

environ 270 employés (312 000 $).
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MPO et de la GCC (87 %).
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Apercu des efforts de communication

Décembre 2021 et

Septembre et

Février 2022
octobre 2021

janvier 2022

+Un courriel ciblé * Des courriels *Une +Les listes *Un dernier +Des actions de
a été envoyé a individuels ont communication d’employés courriel ciblé a saisie-arrét de
tous les été envoyés a individuelle ayant des été envoyé 4 salaire ont été
employés tous les supplémentaire a montants en tous les soumises au
concernés avec employés été assurée a souffrance ont employés Centre des
de l'information concernés pour deux occasions " f concernés pour services de paye
sur les modalités leur fournir de distinctes auprés ete envoyees leur donner une pour les trop-
de l'information de tous les aux équipes de derniére chance payés restants.
remboursement. supplémentaire. employés gestion locales. de rembourser
concernés pour les trop-payés et
« Communication fournir de Igs informer de
de masse, I’inforrpation . limminence d'un
notamment par supplémentaire recouvrement
le bulletin (MS Teams, par saisie de
Au courant. courriel, salaire.
téléphone).
J

A ce jour, 72 % des employés ont remboursé les montants dus pour un total de 1,3 M$.

Apreés plusieurs tentatives de recouvrement des montants dus, le Centre des services de paye a été chargé en
février de procéder a un recouvrement de salaire pour les trop-payés restants (300 000 $).
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Questions
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Chief Digital Officer

From IT to Digital

Digital Plan & Organizational Structure

Presentation to NUMCC
For: Information
Date: May 3, 2022

i+1
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Purpose

OI‘E‘ Introduction to Digital & the GC Digital Strategy

e
@ Inform DMC members on the 2022-25 Departmental Plan on Service and Digital which will be submitted to TBS March 31, 2022
9 Provide an overview for the organization which will support the Chief Digital Officer in leading the department's priority to

[t ] bring together Service, Data and Technology
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What is Digital?

Being digital requires being open to reexamining your entire way of doing business and understanding where the new
frontiers of value are

This is grounded in an obsession with understanding each step of a user’s journey and thinking about how digital capabilities
can design and deliver the best possible experience, across all parts of the business

Being digital is about using data to make better and faster decisions, devolving decision making to smaller teams, and
developing much more iterative and rapid ways of doing things

A digital mind-set institutionalizes cross-functional collaboration, flattens hierarchies, and builds environments to encourage
the generation of new ideas

Digital in the context of IT is focused on creating a two-part environment that decouples legacy systems—which support
critical functions and run at a slower pace—from those that support fast-moving, often user-facing interactions

This approach is embodied in a continuous-delivery model where cross-functional IT teams automate systems and optimize
processes to be able to release and iterate on software quickly
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GC Digital Strategy

"ngz'ta] government 1s abour moa’ernzZzhg and adaptzhg the wa 1y
we work to make the Government of Canada more responsive,
restlient and better at serving people and businesses. This strateg

unifies our efforts with partner departments and stakeholders to
provide digital services that are secure, reliable and easy to use. It's

a strong foundatron on which ro build now with the investments
g

in digital transformation proposed in Budget 2021. I am pleased
to release this strategy and look forward to the work ahead."

- The Honourable Joyce Murray, Minister of Digital Government
(June, 2021)
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What Digital means to DFO?

Combining aspects of IT, Data, and Service into a holistic approach to enable the organization’s mandate

Meeting increasing expectation of modern service standards to Canadians and Mariners.
Reducing risks to delivery of programs and services by addressing Technical Debt.
Leveraging modern technology to innovate, realize efficiencies while improving effectiveness of program delivery.

Unleashing the strategic value of Information and Data assets across the organization.
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Canada

Digital Operations Strategic Plan (2021-2024)

Making investments so that the GC has easy-to-use, reliable, modern and secure IT systems, networks and infrastructure that
support whole-of-government operations

Developing and delivering services that, by design, put users first by being accessible, inclusive, secure and easy to use, and that
respect privacy and choice of official language

Improving data-driven decision-making
Getting the most value for the public from the data and information the GC holds
Modernizing funding and procurement approaches to support more agile execution practices

Acting ethically and in environmentally sustainable ways
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Departmental Plan for Service and Digital Highlights

Consultations
and Senior departmental official for Chief Digital Officer appointed.
Stakeholders

DFO-CCG has made significant investment in recent years towards
core enabling infrastructure and services. However, technical debt
inhibits modernization of our applications portfolio.

Departmental IT
Resourcing

24 mission critical applications with urgent risk, among 45% of
applications in require significant modernization. Average system
outside of life expectancy, up to 12-20 years of age.

Application
Modernization

Closure of Legacy Data Centre project established to decommission

Datacentre DFO-CCG datacenters managed and mandated by SSC by March 31,
Decommission 2024. Critical impacts to almost all DFO-CCG applications and services, and
will provide insights to portfolio on the Cloud First approach.

2/3 of indicators align with TBS suggestions. Data retention and
disposition, as well as the strategic usage at enterprise level remain as the
current challenges, Data Strategy is underway to partially address this.

Information

Management

Service 36 in-flight projects and business intakes would impact 17 out of 72
Improvement services currently offered to Canadians and Mariners

Cyber Security 94% cyber security indicators align with mitigation actions defined for
Management outstanding indicators. Talent retention remains the biggest challenge.

*TBS standard user profiles did not encompass some user types, such
SSC . as Seagoing Personnel. 65% of employees fall into GC Office Worker,
Consumption while Field Users, Data Scientists, or Software Developers group to
Change form another 25%.

2022-2025 focus on plan is on Telephony to reduce SSC expenditures,
Departmental Microsoft 365 to modernization collaboration tools and email to

Profile Exchange Online, and Cloud Brokering to align to the Cloud First
approach.

There are no existing commitments on accessibility. New initiatives such as

Accessibility accessibility passport, accessibility expertise, special adaptive software
MET S purchase, etc. will be considered next fiscal to better support the

implementation of accessible Information and Communications technology.

/
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From Strategy to Outcomes

Individuals and businesses are satisfied with and trust DFO
services, which are reliable, secure, timely, accessible and easy to
use from any device

Modernizing the way we replace, build, and
manage major IT systems

Providing services to people when and where
they need them

DFO’s major service-delivery systems are easy to use and maintain,
stable and reliable, secure, and adaptable

DFO employees are happier and more productive; the department
makes better data-driven decisions; operations are more effective
and efficient; costs are lower; and duplication of effort is reduced

Taking a coordinated approach
to digital operations

Transforming how we work by tackling long- DFO employees are digitally enabled through cultural and
standing institutional barriers to change and operational shifts and work on modern, diverse and
innovation multidisciplinary teams to serve the public better




Fisheries and Oceans Péches et Océans
Bl -0 Cenada UNCLASSIFIED

Move to a product management mindset and
partnership with all sectors

Putting the User at the centre of everything we do

j )@ing Thingg Enhancing our department’s existing focus on Data as a

strategic asset

)lff@r@nﬁly Strengthening our governance including product

ownership and focus

Promoting openness and transparency through metrics

Driving change through talent acquisition,
development, and retention
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CDO Sector Organization

Chief Digital Officer

e Talent and Financial management

Strategic  Change Management
p|anning * Governance

* Digital Strategy

IT Operations

* IT Support (service desk, accounts, assets
and service metrics)

*  Network Infrastructure (Infrastructure
transformation initiatives, SSC and
platforms)

*  Cyber Security (Monitoring and controls,
incident management, architecture)

* Engineering (Infrastructure architecture
and design)

Digital Innovation

Data & Information Management

*  Product Management and Delivery
*  Fisheries Management
* Science
* Corporate Systems

* Horizontal Services

* Enterprise Architect

*  Project and Product Governance

* Information Management

* Library Services

*  Physical Records

* Digital Records & Information Mgmt.
* Data

* Open Government

* Data Tools & Capability (EDH, GIS)

* Data Governance

10
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IT Operations

Focused on ensuring that all IT Operations are performing as expected, and addressing any issues as they arise
Maintain Open and Transparent metrics on Service Delivery measured against Service Level Expectations
Monitor User Experience for early signs of issues and opportunities

Performing Continuous Improvements to reduce most common issues

Risk based focus on Cyber Security to ensure the integrity of IT systems and Data

Liaise with SSC on operations and new initiatives, monitor SLAs

Leverage matrixed teams to ensure more regional management

11
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Digital Innovation

Transition from Project to Product Management approach based on Portfolios and Product Families
* Science : Hydrographic Services, Fish Stock, Labs, Species, Oceans
* Fisheries Management: Licencing, Catch & Effort, Conservation & Protection, Aquatic Ecosystems
* Corporate Systems: Workplace Tools, GCDocs, Web Content Management, Case Management, HR, SAP, etc.

Horizontal Centres of Expertise in User Experience, QA, Data, Security

Ensure strong alignment with stakeholders on outcomes

Align applications to Enterprise Architecture vision

Build expertise in Agile Development, Cloud Solutions, User Experience, and DevSecOps

Empowering and developing multi-disciplinary teams to prioritize resources to program needs.

12
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Data and Information Management

Provider stronger integration of structured and unstructured data across the entire organization

Review IM strategy to incorporate new collaboration and communication tools (i.e. MS Teams, SharePoint, Slack, etc...)
Integrate all stakeholder data requirements through stronger Data Governance

Develop Enterprise Data Capabilities in ingestion, storage, transformation, analysis and visualization

Develop the role of Data Stewards as custodians of data rather than owners. Make data available to all who need access.

13
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Strengthening Digital Governance

At " 2

IT Operations Digital Products Data

* Retain operational engagement e Assuring departmental oversight * Enterprise approach, with clear
between CDO and senior program for product delivery and product roles and responsibilities and
managers through National Digital based risks to program delivery. leadership within regions, sectors
Advisory Committee (NDAC). * Focused on milestone value and CCG.

* Enhance information sharing delivery rather than artificial e Supported and guided by the
through dashboarding. project artifacts. department’s Data Policy Suite.

* Focused on Change Management * Aligning engagement and * Decisions on our Data assets driven
and impact to the organization. responsibilities for products through National Data Council and

between program and IT managers. Data Governance Steering

Committee.

14
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Digital Local Leaders (DLL)

Assign local CDO leadership in each hub location for specific coordination and
communications roles

Maintain line authority for service delivery in functional teams across the country

Liaison with Regional Management Committees continues through assigned CDO
Directors

Canada
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Digital Local Leaders (DLL)

Locally focused, non-functional leadership and communication for all CDO organization employees

Local representative of CDO organization on the OSH committee, including communication of OSH issues to the local
CDO employees

Local representative of CDO on the building management committee, including communication to the CDO
employees
= This should include the communication of local decisions regarding the workplace, such as weather-related
access to the building or other emergency impacts to the work environment at that location

Local coordination of planned DFO/CCG events that include CDO employees such as NPSW, GCWCC, etc

Local coordination of space requirements with RP, with the guidance and support of line supervisors and managers

Planning and coordination of meetings for local CDO employees when CDO leaders visit that location

Monthly touch point meetings with CDO office and other local leaders
5

Other local responsibilities as identified et
Canada
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Digital Local Leaders (DLL)

8‘8 Increased CDO corporate connections, beyond OM Career development — leadership

e own functional team M skills and experience
@ ]
r
: Regular direct interaction with CDO sector Build knowledge of OSH and
leadership accommodation supports and systems

Strengthen ties with broader local DFO/CCG colleagues
at local site

Canada
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CDO'’s Priorities

Strategic Planning

* Develop and implement the Digital Roadmap
* Develop Talent Management pipeline to address the future needs of the organization
* Instill Digital and Change Management culture within the organization

IT Operations

* Implement metrics based review of operational efficiency
* Migration to Exchange Online for Cloud based eMail (and more!)
« Strengthen Cyber Security capabilities to meet the needs of the organization

Digital Innovation

* CFIS transitioned to Product Management approach
* Transition to Cloud DevSecOps delivery methodology
» Review Application Portfolio and identify migration plans for all 450 applications

* Enterprise Data Hub roadmap refreshed and underway
 Data Governance in place w/ all sectors engaged
* Renew DFO IM Strategy considering new collaboration and communications tools

20
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Next Steps

Complete HR & Fin transactions to support as-is reorg
Presented to All-staff (March 21)

Live on April 1%

21
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Strategic Planning

Talent Financial Governance & Change Digital Strategy
Management Management Reporting Management
. Vote 1 Budgeting, .
Acquisition . Corporate L’ N Business
> Engagement
(Staffing & PS Proc.) Forecastl'ng & ) Reporting 898 Engagement
Reporting
i Ways of Workin
Develc.)p.ment ) Vote 5 Budgeting ) Governarlmce e Comms L» Yy g
(Training) and Forecasting Secretariat CoE
|| Retention (PMA, || Asset &Lifecycle 3 MCs and TB Subs —> Training L’ Service Strategy
TM & Well-being) Mgmt.
Contracts & Business Relationships Y |
—> ontracts —  Continuity I Management Culture
Acquisitions Planning

23
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Digital Innovation
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Data & Information Management
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Government of Canada Digital Standards

Design with ‘ ‘ Build in accessibility
users from the start

Iterate and 2 7 Empower staff to
improve frequently deliver better services
Work in the open ‘ Be good data
by default stewards
Use open standards‘ §' Design ethical
and solutions services

Address security . ’ Collaborate
and privacy risks widely

27
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Departmental Plan for Service and Digital in the GC Planning Landscape

GC Priority
List

Management
Accountability
Framework

IM/IT Integrated Plan
% Annual/Continual

"' 3Years

%

Expenditure

Cyber
Security

(critical @ Annual

% Annual

2}..;

% Annual/Continual

B4 Annual
—t

1 Year 3 Years

&R

Services
Inventory

% Annual

DFO-CCG Departmental

Accessibility
Plan

Department
Plan

@ Annual
" 3vears

4

Investment
Plan

@ Triannual + Annual
5 Years

Note: APM stands for Application Portfolio Modernization

SSC Activities

Capacity
Plan

Business
Intake
Tracking
System

Enterprise
Serve
Agreements

o TBS has established the Policy on Service and Digital to guide the Government of Canada towards program transformation and improving service delivery to Canadians.
9 TBS has defined a suite of tools and reporting obligations which support departments in framing their technology environments and to guide expectations.
9 TBS expects to seeing improving alignment between technology and our departmental plans, priorities and investments.

0 TBS facilitates the consolidation, rollup and prioritization for departmental technology activities at the GC enterprise level.
e TBS provides SSC with GC Priority List to guide development of SSC Capacity Plan and Work Plan; TBS provides PSPC with the consolidated profiles for services and tools to guide )8

development of Enterprise Service Agreements.
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By implementing a Product and Platform model, DFO will be able to move away from a traditional structure and towards
a Product and Platform model with the intent to improve customer centricity and establish greater business value from IT

Current State: TRADITIONAL MODEL Future State: PRODUCT AND PLATFORM MODEL
| Business Units ” Bus. Major Projects | Business Units
. . . Products HProducts HProducts HProducts H Products
Technology Business RelationshipManagement
o - " Transition through Change Management Architecture | Digital Native £
an uil un R

& Portfolioc | Platforms Blatform g‘

Managed legacy estate RN E

=

Cloud infrastructure E

Serviceintegration & orchestration

emise or managed data centre

Service provider

Business co-creators and change instigators driving revenue

Focused on demand management and change delivery, Business & IT are integrated, no real distinction

and cost reduction
Project based, separate change and run Cross functional, product based delivery
Resources managed by skillset or discipline \/ Cha nge \ @ Multi-skilled workforce; everyone is technology fluent
Ma nageme nt
Focus on low cost outsourcing Framework Ecosystems of vendors, start ups, and research groups
Hindsight, operational reporting S gl Realime, static predictive, and prescriptive analytics
Monolithic architecture, heavy reliance on a captive core \_/u\_/ Digita by design, with core captive solutions retained, minimal legacy

Largely on premise hosting Cloud embraced, with minimal on premise hosting
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Dirigeant principal du numérigue

De I'informatique au numerique
Plan numerique et structure organisationnelle

Présentation au Comité national de consultation patronale-syndicale (CNCPS)
Pour information
Date : 3 mai 2022

i+1

Caada
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Objet

e

25 Introduction au numérique et a la stratégie numérique du GC

Y
@ Informer les membres du Comité de gestion ministérielle du plan ministériel sur le service 2022-2024 qui sera soumis au
&% Secrétariat du Conseil du Trésor (SCT) le 31 mars 2022

9 Fournir une vue d’ensemble de I'organisation qui soutiendra le directeur des services numériques dans la mise en ceuvre
SR de la priorité du Ministere visant a réunir le service, les données et la technologie
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Qu’est-ce que le numérique?

Pour étre numeérique, il faut étre prét a réexaminer I'ensemble de ses méthodes opérationnelles et a comprendre ou se trouvent
les nouvelles frontieres de la valeur

Cela repose sur une obsession de comprendre chaque étape du parcours de 'utilisateur et de réfléchir a la maniére dont les
capacités numériques peuvent concevoir et fournir la meilleure expérience possible, dans tous les secteurs de l'organisation

Etre numérique, c’est utiliser les données pour prendre rapidement de meilleures décisions, pour déléguer la prise de décision a de
plus petites équipes et pour mettre au point des méthodes de travail beaucoup plus itératives et rapides

Un état d’esprit numérique institutionnalise la collaboration interfonctionnelle, atténue les hiérarchies et crée des milieux qui
favorisent les nouvelles idées

Dans le contexte des Tl, le numérique est axé sur la création d’un environnement en deux parties qui dissocie les systemes
existants, qui prennent en charge les fonctions essentielles et fonctionnent a un rythme plus lent, de ceux qui prennent en charge
les interactions rapides, souvent orientées vers |'utilisateur

Cette approche s’incarne dans un modele de livraison continue dans lequel des équipes de Tl interfonctionnelles automatisent les
systemes et optimisent les processus pour étre en mesure de sortir de nouveaux logiciels et de les itérer rapidement
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Stratégie numeérique du GC

« Le gouvernement numérique consiste a moderniser et 3 adapter
notre fagon de travailler pour rendre le gouvernement du Canada
plus réacut, plus résilient et plus apte a servir les gens et les
entreprises. Cette stratégie joint nos efforts a ceux des ministéres
partenaires et des mtervenants pour fournir des services
numériques sécurisés, fiables et faciles a utiliser. Cest une base
solide sur lagquelle nous pouvons bitir dés maintenant avec les
investissements dans [a transformation numérique proposés dans
le Budget de 2021. Je surs heureuse de publier cette stratégre et je

me réjouis du travail qui nous attend. »

L honorable Joyce Murray, ministre du Gouvernement numérique

(Juin 2021)
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Que signifie le numérique pour le MPO?

Combiner les aspects de I'informatique, des données et des services dans une approche holistique pour permettre
la réalisation du mandat de l'organisation

Répondre aux attentes croissantes des Canadiens et des navigateurs en matiere de normes de service modernes
Réduire les risques liés a I'exécution de programmes et a la prestation de services en s’attaquant a la dette technique

Tirer parti de la technologie moderne pour innover, réaliser des gains d’efficacité tout en améliorant I'efficacité de I'exécution
des programmes

Libérer la valeur stratégique des ressources d’information et de données a travers I'organisation
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Canada

Plan stratégique des opérations numériques (2021-2024)

Investir de maniere a ce que le GC dispose de systemes, de réseaux et d’'une infrastructure de Tl conviviale, fiable, moderne et
sécurisée, qui soutient les opérations de I'ensemble du gouvernement

Mettre au point et fournir des services qui, de par leur conception, donnent la priorité aux utilisateurs en étant accessibles,
inclusifs, srs et faciles a utiliser, et qui respectent la vie privée et le choix de la langue officielle

Améliorer la prise de décisions fondée sur les données
Tirer le maximum de valeur pour le public des données et des renseignements détenus par le GC

Moderniser les méthodes de financement et d’approvisionnement pour soutenir des pratiques d’exécution plus souples

Agir de maniere éthique et durable sur le plan environnemental
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Faits saillants du plan ministériel sur les services et le numérigue

Consultations et
intervenant

Ressources
ministérielles des TI

Modernisation des
applications

Mise hors service du
centre de données

Gestion de

I'information

Nomination d’un haut fonctionnaire ministériel comme directeur des
services numériques.

Au cours des derniéres années, Péches et Océans Canada (MPO) et la Garde
cotiere canadienne (GCC) ont réalisé d’importants investissements dans
I'infrastructure et les services de base habilitants. Cependant, la dette
technique empéche la modernisation de notre portefeuille d’applications.

24 applications essentielles a la mission avec risque urgent, parmi 45 % des
applications qui nécessitent une modernisation importante. Systeme moyen
en dehors de I'espérance de vie, entre 12 et 20 années.

Projet de fermeture des centres de données existants établi pour mettre hors
service les centres de données du MPO et de la GCC gérés et mandatés par SPC d’ici
le 31 mars 2024.

Effets critiques sur presque toutes les applications et tous les services du MPO et de
la GCC, et fournira des indications au portefeuille sur I’'approche de I'informatique
en nuage d’abord.

2/3 des indicateurs sont alignés sur les suggestions du SCT. La conservation et
I’élimination des données, ainsi que I'utilisation stratégique sur le plan de
I'organisation demeurent les défis actuels; une stratégie de données est en cours
pour y remédier partiellement.

Amélioration du
service

Gestion de la
cybersécurité

Changement de
'usage de SPC

Profils de ministéres

Plans sur

|"accessibilité

36 projets en cours et intégrations opérationnelles auraient un effet sur 17
des 72 services actuellement offerts aux Canadiens et aux navigateurs.

94 % des indicateurs de cybersécurité correspondent aux mesures
d’atténuation définies pour les indicateurs en suspens. Le maintien en poste
des talents reste le plus grand défi.

Les profils d’utilisateurs standard du SCT n’englobaient pas certains types
d’utilisateurs, tels que le personnel navigant. 65 % des employés appartiennent a la
catégorie des employés de bureau du gouvernement du Canada, tandis que les
utilisateurs sur le terrain, les scientifiques des données ou des développeurs de
logiciels forment un autre 25 %.

Le plan 2022-2025 se concentre sur la téléphonie pour réduire les dépenses de SPC,
sur Microsoft 365 pour moderniser les outils de collaboration et la messagerie
électronique vers Exchange Online, et sur le courtage en nuage pour s’aligner sur
I'approche de I'informatique en nuage d’abord.

De nouvelles initiatives telles que le passeport d’accessibilité, |I'expertise en
matiere d’accessibilité, I'achat de logiciels d’adaptation spéciaux, etc. seront
envisagées au cours du prochain exercice afin de mieux soutenir la mise en ceuvre
de technologies de I'information et des communications accessibles.
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De la stratégie aux résultats

Les individus et les entreprises sont satisfaits des services du MPO
et leur font confiance. Ces services sont fiables, sirs, rapides,
accessibles et faciles a utiliser depuis n'importe quel appareil

Moderniser notre facon de remplacer, de
développer et de gérer les grands systemes de Tl

Les principaux systemes de prestation de services du MPO sont
faciles a utiliser et a entretenir, stables et fiables, sirs et adaptables

Fournir des services aux gens quand et ou ils en
ont besoin

. - prend de meilleures décisions fondées sur des données; les opérations sont
operations numeriques plus egflcaces; les colts sont moins élevés; et le dédoublement des efforts
est réduit

Les employés du MPO s’approprient le numérique grace a des
évolutions culturelles et opérationnelles et travaillent au sein
d’équipes modernes, diverses et multidisciplinaires pour mieux
servir la population

Transformer notre fagon de travailler en
éliminant les obstacles institutionnels de longue
date au changement et a I'innovation

Adopter une approche coordonnée des - Les employés du MPO sont plus heureux et plus productifs; le Ministere
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Passer a un état d’esprit de gestion des produits et a un
partenariat avec tous les secteurs

Placer l'utilisateur au centre de tout ce que nous

Faire les e

Ch@S@S Renforcer I'accent mis par notre ministere sur les

données en tant qu’atout stratégique

auwr@m@nt Renforcer notre gouvernance, notamment la propriété
et l'orientation des produits

Promouvoir l'ouverture et la transparence grace a des
mesures

Apporter le changement par I'lacquisition, le
perfectionnement et le maintien en poste des talents
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Organisation sectorielle du DPD

* Gestion des talents et des finances

Planification * Gestion du changement
* Gouvernance

strategique | Stratégie numérique

Directeur des services
numeériques

Opérations des Tl

Soutien informatique (centre de services,
comptes, indicateurs pour les actifs et le
service)

Infrastructure de réseau (initiatives de
transformation de l'infrastructure, SPC et

plateformes) Architecte d’entreprise * Données

Cybersécurité (surveillance et contréles, Gouvernance des projets et des produits * Gouvernement ouvert

gestion des incidents, architecture) *  Outils de données et capacités
Ingénierie (architecture et conception d’analyse (CDE, SIG)

d’infrastructures)

Innovation numérique

Gestion et livraison des produits
* Gestion des péches
* Sciences
* Systemes ministériels
Services horizontaux

Gestion des données et de

'information

Gestion de l'information

Services de bibliotheque

Documents matériels

Gestion des documents numériques et
de l'information

Gouvernance des données

10
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Opérations des TI

S’assurer que toutes les opérations des Tl fonctionnent comme prévu et résoudre les problemes dés qu’ils se présentent

Maintenir des mesures ouvertes et transparentes sur la prestation de services par rapport aux attentes en matiére de
niveau de service

Surveiller 'expérience des utilisateurs pour détecter les signes précurseurs de problemes et de possibilités

Effectuer des améliorations continues pour réduire les problemes les plus courants

Mettre I'accent sur la cybersécurité en fonction des risques afin de garantir I'intégrité des systemes de Tl et des données
Assurer la liaison avec SPC sur les opérations et les nouvelles initiatives, surveiller les ANS

Tirer parti des équipes matricielles pour assurer une gestion plus régionale

11
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Innovation numérique

Transition d’'une approche de gestion de projet a une approche de gestion de produit fondée sur les portefeuilles et les familles
de produits

* Science : Services hydrographiques, stocks de poissons, laboratoires, espéeces, océans
* Gestion des péches : Permis, prises et effort, conservation et protection, écosystemes aquatiques
* Systemes ministériels : Outils pour le lieu de travail, GCdocs, gestion de contenu Web, gestion de cas, RH, SAP, etc.

Centres d’expertise horizontaux en matiere d’expérience utilisateur, d’AQ, de données et de sécurité
Mesures pour garantir une forte harmonisation avec les intervenants sur les résultats
Alignement des applications sur la vision de |'architecture intégrée

Acquisition d’'une expertise en matiere de développement agile, de solutions infonuagiques, d’expérience utilisateur et de
DevSecOps

Autonomisation et mise en place d’équipes pluridisciplinaires afin de hiérarchiser les ressources en fonction des besoins
du programme

12
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Gestion des données et de l'information

Fournir une intégration plus forte des données structurées et non structurées dans I'ensemble de l'organisation

Revoir la stratégie de Gl pour y intégrer les nouveaux outils de collaboration et de communication (c.-a-d. MS Teams,
SharePoint, Slack, etc.)

Intégrer les exigences de tous les intervenants en matiere de données grace a une meilleure gouvernance des données

Renforcer les capacités des données d’entreprise en matiere d’intégration, de stockage, de transformation, d’analyse et de
visualisation

Etablir le role des intendants des données en tant que gardiens des données plutdt que propriétaires. Mettre les données a la
disposition de tous ceux qui en ont besoin

13
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Renforcer la gouvernance numérique

R0oA
M

Opérations des Tl

Maintenir la collaboration
opérationnelle entre le DPD et les
gestionnaires principaux de
programmes au moyen du Comité
consultatif national sur le
numérique (CCNN)

Améliorer I'échange d’information
grace aux tableaux de bord
Mettre I'accent sur la gestion du
changement et son incidence sur
I'organisation

&)
=
Produits numériques

e Assurer la surveillance du Ministere
pour la livraison des produits et les
risques liés aux produits pour
I’exécution de programme

e Mettre l'accent sur la livraison de la
valeur des étapes plutot que sur les
artefacts artificiels du projet

e Coordonner la collaboration et les
responsabilités pour les produits
entre les gestionnaires de
programmes et de Tl

NON CLASSIFIE

Données

Approche d’entreprise, avec des
roles et des responsabilités clairs et
un leadership au sein des régions,
des secteurs et de la GCC
Approche soutenue et guidée par
I’'ensemble des politiques sur les
données du Ministere

Les décisions concernant nos
ressources de données sont prises
par le Conseil national des données
et le Comité directeur de la

gouvernance des données ”
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I Gouvernance
Principes - - N il
numériques a0 Solutions Approche
.. d'entreprise
numérigues
/ _\ /_
/ /
// /
— / o eila 7 <
CDE - Acquisition de | /. Acquisition de données P —
/ données /

/ / X Entreposage et Engagement externe
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l i | Transformation |
d’entreprise (CDE) - \ > Normes techniques /
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A
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l*l Fisheries and Oceans Péches et Océans Unclassified
Canada Canada

Responsables locaux de la présence numérique (RLPN)

Confier au directeur de la stratégie numérique (DSN) local la responsabilité de chaque
centre pour qu’il en assure un réle de coordination et de communication

Q. O
' ] Maintenir l'autorité hiérarchique pour la prestation de services dans les équipes
1 fonctionnelles dans I'ensemble du pays

Poursuivre la liaison avec les comités de gestion régionaux par I'entremise des
directeurs de I'organisation du DSN désignés

7
Canada




l*l Fisheries and Oceans Péches et Océans Unclassified
Canada Canada

Responsables locaux de la présence numérique (RLPN)

Leadership et communication non fonctionnelle axés sur les besoins locaux pour tous les employés de
I'organisation du DSN

Représentant local de I'organisation de DSN au comité de SST, y compris la communication des questions de SST aux
employés locaux du DSN

Représentant local du DSN au comité de gestion du batiment, y compris la communication aux employés du DSN
= Cela devrait inclure la communication des décisions locales concernant le lieu de travail, comme |'acces au
batiment en raison des conditions météorologiques ou autres répercussions en cas d’urgence sur
I’environnement de travail a cet endroit

Coordination locale des événements planifiés par le MPO et la GCC auxquels participent des employés du DSN, comme la
SNFP, la CCMTGC, etc.

Coordination locale des besoins en espace avec BI, avec les conseils et le soutien des superviseurs et des gestionnaires
hiérarchiques

Planification et coordination des réunions pour les employés locaux du DSN lorsque les responsables du DSN se renden
sur place

Réunions mensuelles avec le bureau du DSN et d’autres responsables locaux

(e s e 5
Autres responsabilités locales telles que définies

i+l

Canada



l*l Fisheries and Oceans Péches et Océans Unclassified
Canada Canada

Responsables locaux de la présence numérique (RLPN)

e‘e Accroitre les relations ministérielles du DSN, OM Développement de carriere —

e au-dela de sa propre équipe fonctionnelle in com.r?etences. et €Xperience en
matiere de direction
© @
B . . .
J! Interaction directe réguliere avec la direction Acquérir des connaissances sur les
du secteur du DSN aides et les systemes de SST et

d’hébergement

Renforcer les liens avec les autres collegues locaux du
MPO et de la GCC sur place

Canada



.*. Fisheries and Oceans Péches et Océans

Canada Canada NON CLASS' F| E

S — R e e —
Priorités du DPD

Planification stratégique

* Elaboration et mise en ceuvre de la feuille de route numérique
* Mise en place d’un volet de gestion des talents pour répondre aux besoins futurs de l'organisation
* Mise en place d’une culture numérigue et d’'une gestion du changement au sein de l'organisation

Opérations des Ti

* Mise en ceuvre d’'un examen de |'efficacité opérationnelle fondé sur des mesures
* Migration vers Exchange Online pour une messagerie électronique en nuage (et plus encore!)
» Renforcement des capacités de cybersécurité pour répondre aux besoins de I'organisation

Innovation numérique

 Passage a l'approche de la gestion des produits par le SCIP
* Transition vers la méthode de livraison DevSecOps dans le nuage
* Examen du portefeuille d’applications et détermination des plans de migration pour les 450 applications

* Actualisation et réalisation de la feuille de route du centre de données d’entreprise
* Gouvernance des données en place avec tous les secteurs concernés
* Renouvellement de la stratégie de GI du MPO en tenant compte des nouveaux outils de collaboration et de communication

20



.*. Fisheries and Oceans Péches et Océans NON CLASS'F'E
! Canada Canada

Prochaines étapes

Compléter les transactions RH et financieres
pour soutenir la réorganisation telle quelle.

Présenté a I'ensemble du personnel le 21 mars

Lancé le 1er avril

21
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Canada Canada NON CLASS' F| E

Planification stratégique

Gouvernance et

Gestion des Gestion roduction de Gestion du Stratégie
talents financiére B changement numérique
rapports
Acquisition Budgétisation du Production de Mobilisation des
g —>| crédit 1, prévisions > rapports Consultation ) secteurs
(dotation et SPAC) . e e e s
et rapports ministériels d’activité
) Budgétisation du o .
Perfectlonr?ement crédit 5 et ,| Secrétariatdela Communications [, Meth.odes de
(formation) L gouvernance travail du CE
prévisions
MC et L .
Maintien en poste Gestion des actifs présentations Formation Strategie des
(EGR et GT) et du cycle de vie au CT AL
Planification de la .
Gestion des
Contrats et continuité des relations — Culture

23



Péches et Océans
Canada

Fisheries and Oceans

Bl cohsos NON CLASSIFIE

Opérations des Ti

Infrastructure et

Soutien des TlI

opérations

Cybersécurité

Ingénierie

1 [}
1 1
! Gestion des Ol o ! i
' Centrede Gestion des appareils sur le GSTI 11| Transformation Activités sur AN 0 Archl(';ecture
| services comptes oy de travail i | deVinfrastructure Liaison de SPC les ! Surveillance B e
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| i |
1
. o — |
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Y ) R H 4 i 1
| privilégié I"accessibilité actifs processus . | fermeture des e recours Anciennes i de bureau
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: : E e : Architecture
: Gestion d Profil Suivi et ol DEB et o . | Gestion des des
1y Destiondes , Froms > Distribution > productionde |, | Administration | berincident _
! problemes d’utilisateurs 1 »  contrats de de labasede |' cyberincidents communicatio
1 rapports 1 i I ns
: i service données :
1
1 1 1
I ra . I I 1 1 I 7 . 7
X N Ni 1 Politique de N rﬁvil,l:?t;o:gu Satisfaction du :: Coorj::satlon o X [, Sécurité Architecture
! veau groupe anerier et des client X N | | Opérations |1 infonuagique de réseau
| logiciels Ly changements infonuagiques |1
! | SPC, !
1
| i = |
1
: . Amélioration |} L _ _ _ e | N Architecture Architecture
1 Niveau 2 i . X de sécurité . .
I du service ! e sécurité infonuagique
| |
! I
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Fisheries and Oceans Péches et Océans z
.*. Canada Canada NON CLASS'F'E

Innovation numérique

| .
| Familles de I

i . Gouvernance
: produits Gestion des : Services Architecte des projets et

Sciences Organisation R GCC horizontaux ’ i
: & péches : d’entreprise des produits
I I
e e o 1
| Gammes de . . | 5 Essais et AQ Architecture .
I ' Services Lieu de travail (y SCIP (permis, | ssais e — dapplications —> Politique
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I Stocks de poissons Gestion financiere effort) I . Contrdle
| et des RH | Gestion des Architect tableau d.
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Bl 5030 NON CLASSIFIE

S —— e — T —
Gestion des données et de l'information

1 1 T 1
1 1 1 1
: Gestion de : : Centrel de :
: I'information . ! 'dotme’es :
! ! ! intégrées !
1 1 1 | 1
1 1 1 1
: | | | :
I Services de I Gouverneme I CDE i Acquisition I
i ri - <« Ly «— 1>
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| | : | :
1 1 1 1
| ! ! || Entreposage !
1 1 1 N 1
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X I I : . Collaboration | 1
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Normes numériques du gouvernement du Canada

Intégrer I'accessibilité
des le départ

Habiliter le personnel a
7 offrir de meilleurs
= services

ML
Concevoir des
services éthiques
Aborder les risques Collaborer
alasécuritéetala largement
confidentialité

Concevoir avec
les utilisateurs

Effectuer régulierement
des itérations et des

2
améliorations H

Travailler dans un
environnement ouvert

par défaut

Utiliser des normes et
des solutions ouvertes

Etre de bons
intendants des
données

27



Péches et Oceans Fisheries and Oceans
Canada Canada

Liste de
priorités du
GC

Plans ministériels MPO-GCC

Plan intégré de GI/TI

H
% Annuel/Continuel .ﬁ
"' 3ans Plan
| ministériel
é @ Annuel
Dépenses
" 3ans
Cybersécurité
(services
essentiels) @ Annuel @ Annuel *
T dan 3ans
% Annuel

& pn

Répertoire d’investiss

des ement
services

2}.;

p @ Triennal + Annuel
% Annuel EL -
% Annuel/Continuel d’accessibili 5ans

té

Remarque : MPA signifie modernisation du portefeuille d’applications

NON CLASSIFIE

Plan ministériel pour les services et le numérique dans le contexte de la planification du GC

Cadre de
responsabilisa
tion de
gestion

Activités de SPC

Plan de
capacité

Plan de
travail

Systeme de
suivi de
I'intégration
opérationne

Ententes de
service
organisation
nelles

Le SCT a établi la Politique sur les services et le numérique pour guider le gouvernement du Canada vers la transformation des programmes et I'amélioration de la prestation de

services aux Canadiens.

Le SCT a défini une suite d’outils et d’obligations de déclaration qui aident les ministéres a établir un cadre pour leur environnement technologique, ainsi qu’a orienter les attentes.

Le SCT s’attend a constater une amélioration de I’harmonisation entre la technologie et nos plans, priorités et investissements ministériels.

Le SCT facilite le regroupement, le cumul et la priorisation des activités technologiques ministérielles au niveau du gouvernement du Canada.

Le SCT fournit a SPC la liste de priorités du GC pour orienter I’élaboration du plan de capacité et du plan de travail de SPC; le SCT fournit a SPAC les profils consolidés des services et 28

des outils pour orienter I'élaboration des ententes de services organisationnelles.
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Canada Canada NON CLASS' F| E

By implementing a Product and Platform model, DFO will be able to move away from a traditional structure and towards
a Product and Platform model with the intent to improve customer centricity and establish greater business value from IT

Etat actuel : MODELE TRADITIONNEL Etat futur : MODELE DE PRODUIT ET DE PLATEFORME

Unités opérationnelles

| Unités opérationnelles | | Activités de grands projets |

Produits ~ Produits - Produits - Produits - Produits

Gestion des relations d’affaires dans le domaine des technologies

Transition par la gestion du changement Architecture et Plateformes

Planifier Construire Exécuter . - .
portefeuille numériques natives

Plateforme

Gestion du patrimoine ancien Equipes I

Infrastructure en nuage

Systémes traditionnels, architecture Numérique
monolithique

Gestion des
opérations des Tl

Centre de données sur site ou géré Nuage Intégration et orchestration des services

Fournisseur de services Génération de revenus par cocréateurs d’entreprise et instigateurs de changement

Réledes Tl

>
Accent sur la gestion de la demande, 'apport de Opérations et Tl intégrées, sans réelle distinction

changements et la réduction des co(ts @
@ O >

Basé sur un projet, exécution et changement distincts

Livraison transversale, basée sur le produit

Sélection des . geStlon dU . >

fournisseurs Accent sur I'externalisation a faible colt cha ngement Ecosystemes de fournisseurs, de jeunes entreprises et de groupes de recherche

>
-V (l: > ) -
Ressources gérées par compétences ou par discipline U Cadre de 7_/ Main-d’ceuvre polyvalente; tout le monde maitrise la technologie
()

- >

Analyses en temps réel, analyses prédictives statiques et prescriptives

4 &l:' ' a ® >
Lt Architecture monolithique, forte dépendance & un noyau captif W Numérique par sa conception, solutions captives de base conservées,

peu d’anciens systemes

Infrastructure . . >

Hébergement en grande partie sur site Nuage, avec un minimum d’hébergement sur place

Données , . . _—
Rétrospective, rapports opérationnels

29
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Maritimes Region Harassment Prevention Task Force

Membership of Committee

CO-CHAIRS ¢ One senior management representative from DFO: Luke Gaulton
e One representative from the Bargaining Agents: Marc Blanchard
UNION Four representatives from the Bargaining Agents. Current membership:

REPRESENTATIVES

e Public Service Alliance of Canada (PSAC) / Union of Health and
Environment Workers (UHEW): Marc Blanchard

o Professional Institute of the Public Service of Canada (PIPSC): Leslie
Nasmith

e Representative, Federal Public Service Union: Elissa McCarron

e Representative, Professional Institute of the Public Service of Canada
(PIPSC): Vacant

MANAGEMENT
REPRESENTATIVES

Four representatives from DFO management. Current membership:
e Director, Canadian Hydrographic Service: York Friesen

e A/Regional Director, Aquatic Ecosystems: Wendy Williams

e Manager, Human Resources: Bonnie Fillmore

o Regional Director, Communications: Luke Gaulton

OTHER

e DFO Employees as invited by the Union and Management Representatives

Groupe de travail sur la prévention du harcelement pour la région des maritimes

Membres des comités

COPRESIDENTS

e Un représentant de la haute direction du MPO: Luke Gaulton
e Un représentant des Agents négociateurs: Marc Blanchard

REPRESENTANTS | Quatre représentants des Agents négociateurs. Membres actuels:
SYNDICALS e I'Alliance de la Fonction publique du Canada (AFPC)/ le Syndicat des
travailleurs de la santé et de I'environnement (STSE): Marc Blanchard
e L’Institut professionnel de la fonction publique du Canada (IPFPC): Leslie
Nasmith
e Représentant, Syndicat de la fonction publique fédéral: Elissa McCarron
e Représentant, L’Institut professionnel de la fonction publique du Canada
(IPFPC) : Vacant
REPRESENTANTS | Quatre représentants de la gestion du MPO. Membres actuels:

DE LA GESTION

e Directeur, Service hydrographique du Canada: York Friesen

e Directeur régional/l, Ecosystémes aquatiques: Wendy Williams
e Gestionnaire, Ressources humaines: Bonnie Fillmore

e Directeur régional, Communications: Luke Gaulton

AUTRE

e Employés du MPO tel qu’invités par les représentants des syndicats et de la
gestion
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Overview

« Context

* Assessment Process

* Leader Statistics

e PHSLA Survey Findings

 Actions to improve leadership strategies
« Action items linked to the 13 PHS Factors
» Observations from 1:1 discussions

« Defining Leadership

 Strategies to facilitate development of
leadership skills

« Recommendations



Context

Respond to key drivers
« Root causes of previous Reg XX cases
« GOC PHS CSA implementation
* Bill C65 coming into force
Build awareness of Harassment Prevention Task Force
Generate observations and trends
« |dentify regional challenges
« |dentify training gaps and learning needs
* |dentify best practices
« Develop further recommendations for Task Force




Assessment Process

Phase 1

* |dentification of 250 leaders
« Psychologically Safe Leader Assessment Survey
« One-on-one discussions, developed of action items

Phase 2
« Psychological
e One-on-one

« Psychological

y Safe Leader Assessment Survey
iscussions, follow up on action plan
y Safe Leader Assessment -

Employee survey (PHSLA-E)

e ————
| ——
P ———
R
R —————
e ———




Leader Statistics

97%

« 243/250 leaders participated
« 263 employees completed the PHSLA-E survey for 129 leaders

« Combined total of 2569 years of experience in DFO

« # of yearsin DFO - average 14.5 years

« # of years in leadership role - average 8.6 years

« # of years in current role - average 5.1 years

- # of direct reports - average 3.8 employees

« 32 (13%) leaders supervise employees in other locations

« At the time of assessment 33 (14%) leaders were acting in their
current role

« 29% have less than 5 years' experience in a leadership role
« 15(6%) leaders indicated they had formal mentors in their career




PHSLA Survey Findings

- Negligible differences

« Top 10 highest-rated leadership strategies
« OHS
« Supporting employee work/life balance
* Flexibility in how work is conducted
« Employee appreciation

- Top 10 lowest-rated leadership strategies
« Employee bi-lats
« Professional development discussions
« Modelling a healthy work-life balance
« Allowing frustration to impact others




PHSLA Survey Findings (continued)

Leader Scores
79% Maximum score 100%

80%

GROWTH & DEVELOPMENT

PSYCHOLOGICAL COMPETENCIES & REQUIREMENTS

ENGAGEMENT

82%
cLEAR LEADERSHIP & EXPECTATIONS (NG 522

orGANIZATIONAL cULTURE |G 322

RECOGNITION & REWARD [ <390
civiity & RespPeCT - [ 237
BALANCE [ 24%
psycHoLoGICAL supPORT - [ 557
WORKLOAD MANAGEMENT - I <50
psycHoLoGICAL PROTECTION [ 26
INvoLVEMENT & INFLUENCE |, 290

PrOTECTION OF PHYSICAL sArETY [, 1%



Actions to Improve Leadership Strategies

Identified Action Items to Improve Psychological Health and Safety

PROTECTION OF PHYSICAL SAFETY

S %
BT S BALANCE
oE 4% ENGAGENTERT PSYCHOLOGICAL COMPETENCIES &
5 REQUIREMENTS
| 3%
«§ 1%
{ WORKLOAD MANAGEMENT
!

5%
CLEAR LEADERSHIP & EXPECTATIONS

23%
PSYCHOLOGICAL PROTECTION WA -
7% 2 =
Phase 2 identified ==
86% Completed/14% WIP or not started
PSYCHOLOGICAL SUPPORT
7%
GROWTH & DEVELOPMENT \ ~—
RECOGNITION & REWARD 17% TR
9% 3 = :——
e
INVOLVEMENT & INFLUENCE %W _

11% CIVILITY & RESPECT
12%




Action [tems
Linked to the 13 PHS Factors

Top three Psychological Health and
Safety Factors targeted:

» Clear Leadership and Expectations
« Growth and Development
 Civility and Respect




Observations
From 1:1 Discussions

Proud, passionate leaders committed to program excellence

Open to self-reflection and taking action to improve

Challenges with achieving a healthy work life balance

Lack of real or perceived authority amongst new leaders

Perception of not feeling fully equipped to respond to interpersonal conflict or disrespectful behaviour
Long standing issues of interpersonal conflict more difficult to resolve

Recognize importance of assessing leadership competencies in addition to program knowledge and
experience in staffing processes 10

Need for leadership skills development before appointment in leadership role



Defining Leadership

 Positive attitude « Ability to make difficult

o . decisions
« Excellent communication skills

.  Respectful at all times
« Empathetic P
« Ab

 Ability to influence

 Actively listens

Ity to create a Vision
« Provides a safe work
environment

« Coaching skills « Adaptable
e Trustworthy

e Curious and humble

- Ability to Forgive . Strives for excellence
» Courageous - Recognizes and shows
+ Understanding appreciation

e Generous « Able to navigate the
business of DFO

11
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\

Leadership Skills

Strategies to facilitate development of
leadership skills - proposed by leaders

« Clearly define effective leadership competencies
 Integrate leadership competencies into staffing
» Opportunities to gain experiences

» Training

« Coaching and mentoring

« Change Management

* |nvestment in potential leaders

« Annual Self-PHSLA

Professional Development Days

12



Recommendations

(KLC) Framework, supplement with regional KLC
e Develop a Leaders’ Onboarding Program

- Re-engage Regional Respect Ambassadors

« Regional Skip-level Feedback Program

« Leadership Themed 2021 November Learning
Month

Use language of “leader” for greater inclusion

Assess other Regional Workplace Wellness
programs and consider dedicated resources

13




(Continued)

authority

Stewards to facilitate relationship

« Develop & Pilot a regional Peer Su
Program

Communication

)

Recommendations

« Ensure clarity of roles, responsibility, and

« Connect new leaders with appropriate Shop

ouilding

oport

* Develop & Pilot a Mentoring Program
« Skills development for conflict resolution
 Training in Respectful Workplace &

, administered by PSC

14


https://www.canada.ca/en/public-service-commission/services/staffing-assessment-tools-resources/human-resources-specialists-hiring-managers/human-resources-toolbox/personnel-psychology-centre/assessment-counselling-services/360-feedback-instruments-services/360-feedback-services-frequently-asked-questions.html#:~:text=How%20does%20the%20360%C2%B0%20feedback%20process%20work%3F%20A2.,to%20their%20raters%20and%20complete%20their%20own%20self-assessment.
https://www.canada.ca/en/public-service-commission/services/staffing-assessment-tools-resources/human-resources-specialists-hiring-managers/human-resources-toolbox/personnel-psychology-centre/assessment-counselling-services/360-feedback-instruments-services/360-feedback-services-frequently-asked-questions.html#:~:text=How%20does%20the%20360%C2%B0%20feedback%20process%20work%3F%20A2.,to%20their%20raters%20and%20complete%20their%20own%20self-assessment.
https://www.canada.ca/en/public-service-commission/services/staffing-assessment-tools-resources/human-resources-specialists-hiring-managers/human-resources-toolbox/personnel-psychology-centre/assessment-counselling-services/360-feedback-instruments-services/360-feedback-services-frequently-asked-questions.html#:~:text=How%20does%20the%20360%C2%B0%20feedback%20process%20work%3F%20A2.,to%20their%20raters%20and%20complete%20their%20own%20self-assessment.

Recommendations
(Continued)

« Regional "Workload” think tank discussions

e Request an annual report on root causes of
regional harassment and violence in the
workplace complaints to identify areas for
Improvement

 Exit Interviews - support departmental
and supplement with regional
approach of 1:1 interview with annual review
of findings presented to RET

15


https://intranet.ent.dfo-mpo.ca/hr-rh/en/node/1449

Recommendations
(Continued)

« Regional Support Team

« Conduct a periodic PHSLA of leadership cadre
- a light version every 3 years and a more
robust version every 6 years to compare with
2021 results

16
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Groupe de travail syndical-patronal
sur la prévention du harcelement



Apercu

» Contexte

« Processus d'evaluation

» Statistiques des leaders

« Resultats du sondage de I'evaluation

« Mesures d'amélioration des stratégies de
leadership

« Mesures de suivi associées aux 13 facteurs de
SSP

 Observations des discussions individuelles
 Deéfinir le leadership

 Strategies pour faciliter le développement des
compeétences en leadership 2

« Recommandations



Contexte

« Donner suite aux déterminants clés

« Cause premiere des cas antérieurs aux termes du
Regl. XX

« Mise en ceuvre de la norme de la CSA en matiere
de SSP au GC

« Entrée en vigueur du projet de loi C-65

Créer un groupe de travail sur la prévention du
harcelement

Générer des observations et des tendances
« Déterminer les enjeux régionaux

« Déterminer les lacunes en matiere de formation et les
pesoins d'apprentissage

« Définir les pratiques exemplaires

Elaborer d'autres recommandations pour le groupe de
travail




Processus d'évaluation

Phase 1
e |dentification de 250 leaders

« Sondage d'evaluation du leadership en santé et en
sécurité psychologiques (ELPS)

« One-on-one discussions, developed of action items

Phase 2
« Sondage d'ELPS
 Discussions individuelles, follow up on action plan

» Evaluation du leadership en santé et en sécurité
psychologiques - sondage des employes (ELPS-E)
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Statistiques des leaders

97%

 Participation de 243 sur 250 |eaders

« 263 employés ont répondu au sondage d'ELPS au sujet de
129 leaders

« Total de 2569 ans d'expérience au MPO
« Nombre d'années au MPO - moyenne de 14,5 ans

 Nombre d'années dans un role de leadership - moyenne de
8,6 ans

« Nombre d'années en poste (actuel) - moyenne de 5,1 ans
« Nombre de rapports directs - moyenne de 3,8 employés
« 32 leaders (13 %) supervisent des employés dans un autre lieu

« Au moment de l'évaluation, 33 leaders (14 %) occupaient leur
poste a titre interimaire

« 29 % possedent moins de cing ans d'expérience dans un role de
leadership

- 15 leaders (6 %) indiquent qu'ils ont eu un mentor officiel au
cours de leur carriere




Resultats du sondage
de I'évaluation

 Différences négligeables

- Dix stratégies de leadership les mieux
notées
« SST
« Soutenir un equilibre vie personnelle/travail
des employés
« Souplesse dans la facon d'exécuter le travail
« Appréciation a l'égard des employes
« Dix stratégies de leadership les moins bien
notées
« Rencontres bilatérales avec les employés

 Discussions sur le perfectionnement
professionnel

« Modélisation d’'un equilibre sain de la vie
personnelle et du travail 6

e Laisser la frustration avoir une incidence sur
les autres




Resultats du sondage de
'evaluation (suite)

72% 74% 76% 78% 80% 82% 84% 86% 88% 90% 92% 94%

Croissance et développement

Compétences psychologiques et exigences

Mobilisation

Leadership clair et attentes claires

Culture organisationnelle

Reconnaissance et prix

Civilité et respect

Equilibre

Soutien psychologique

Gestion de la charge de travail

Protection psychologique

Participation et influence

Protection de la sécurité physique



it > 4

Mesures d'amélioration des stratégies de leadership

Mesures permettant d'amélioration la santé et la securité
psychologiques

Protection de la sécurité physique

i 1%
Equilibre . !
4% Mobilisation Competences'psychologlques et [ oy
3% exigences
1%

Gestion de la charge de travail
5%

Leadership clair et attentes claires

Protection psychologique . _
7% Phase 2 définie o
86 % achevée /14 % en cours ou pas

commencee '-

Soutien psychologique
7%
Croissance et développement “"\ -
Reconnaissance et prix 17%

9% . _ S

Participation et influence

11% Civilité et respect

12% 8




Mesures de suivi

Associées aux 13 facteurs de SSP

Trois principaux facteurs de sante et
sécurité psychologiques cibles
« Leadership clair et attentes claires
« Croissance et developpement

 Civilité et respect



Observations
des discussions individuelles

Des leaders fiers et passionnés, voues a I'excellence du programme.

Ouverts a I'autoréflexion et prenant des mesures d'amélioration.

Enjeux associés a l'atteinte d'un équilibre sain entre la vie personnelle et le travail.
Insuffisance d’'autorité réelle ou percue parmi les nouveaux leaders.

Perception de ne pas se sentir entierement outillés pour réagir en cas de conflit interpersonnel ou de
comportement irrespectueux.

_es problemes de longue date de conflit interpersonnel sont plus difficiles a regler.

Reconnaitre I'importance d'évaluer les compétences en leadership, en plus de la connaissance et de
‘'experience du programme lors des processus de dotation. 10

Nécessité de développer les compétences en leadership avant une nomination dans un role de
leadership.



Définir le leadership

Attitude positive

Excellentes aptitudes en
communication

Empathie

Capacité de créer une vision
Capacite d’influencer
Aptitudes en coaching
Fiabilité

Capacité de pardonner
Courage

Compréhension

Générosité

Capacite de prendre des
deécisions difficiles

Respectueux en tout
temps

Ecoute active

OAffre d'un milieu de travail
sar

Capacite d’'adaptation
Curieux et humble
Recherche de l'excellence

Reconnaissance et
démonstration de
'appréciation

Capacite de naviguer dans
les affaires du MPO 11



Competences en
leadership

Stratégies pour faciliter le développement des
forgpe ences en leadership - proposées par les
eaders

Definir clairement les competences efficaces en
eadership

ntégrer les competences en leadership a la
dotation

Occasions d’'acquérir de I'expérience
Formation

Coaching et mentorat

Gestion du changement

Investissement dans les leaders potentiels
Auto-ELPS annuelle

12

Journées de perfectionnement professionnel



Recommandations

Cadre de (CCL), en supplément aux CCL
regionales

Elaborer un programme d'intégration pour les
leaders

Mobiliser de nouveaux les ambassadeurs du
respect dans les régions

Programme régional de retroaction non
hiérarchique

Mois de l'apprentissage de novembre 2021 sur
le theme du leadership

Utiliser un vocabulaire de « leader » pour
favoriser une meilleure inclusion

Evaluer d'autres programmes régionaux de
mieux-étre en milieu de travail et considérer des
ressources dédiées

13



Recommandations
(suite)

S'assurer que les roles, les responsabilités et les

pouvoirs sont bien définis

Mettre les nouveaux leaders en relation avec
les delegueés syndicaux pour faciliter
I'établissement de relations

Elaborer et mettre a l'essai un programme de
soutien par les pairs

Elaborer et mettre & l'essai un programme de
mentorat

Développement d'aptitudes en résolution de
conflits

Formation sur les milieux de travail
respectueux et la communication

°, administre par la
CFP

14


https://www.canada.ca/fr/commission-fonction-publique/services/outils-ressources-dotation-evaluation/specialistes-ressources-humaines-gestionnaires-embaucheurs/renseignements-intention-specialistes-ressources-humaines/centre-psychologie-personnel/services-evaluation-counselling/instruments-services-retroaction-360/questions-frequentes-reponses-concernant-retroaction-360.html
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Recommandations
(suite)

Discussions régionales de groupe de réflexion
au sujet de la charge de travalil

Demander un rapport annuel sur les causes
premieres du harcelement et de la violence
dans les plaintes en milieu de travail, pour
determiner ce qu'il faut ameéliorer

Entrevues de depart - Soutenir le

et compléter par
une approche régionale d'entretiens
individuels et un examen annuel des
conclusions presentées a la THDR

15


https://intranet.ent.dfo-mpo.ca/hr-rh/en/node/1449

Recommandations
(suite)

» Equipe de soutien de la région

» Evaluer de facon périodique le cadre de
leadership sur le plan de la santé et de |la
sécurité psychologiques - une version allégée
aux trois ans et une version plus approfondie
version aux six, a comparer avec les resultats
de 2021

16
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Groupe de travail syndical-patronal
sur la prévention du harcelement
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Executive Summary

I"

Although 2021 was a challenging year, with the unexpected and prolonged continuation of the “virtual” model,
due to the COVID-19 pandemic, the Maritimes Region Strategic Onboarding Program continued to achieve
great success in its fourth year. Employees, managers and union representatives continue to attest to its value
in:

e orienting new employees;

e assisting hiring managers with welcoming a new employee;

e introducing union representatives to new union members;

e accelerating learning and development opportunities for new employees as well as existing
employees;

e serving as a resource and point of contact for new employees throughout their first year and beyond;

e supporting increased productivity and improving employee retention rates; and

e identifying opportunities to support existing employees’ needs, relating to training, tools and other
resources.

In 2021, as gaps and opportunities were identified (including those associated with the majority of employees
working from home), the Strategic Onboarding team enhanced the program by:

e updating tools to enhance the new employee’s experience and support managers throughout their
employees’ lifecycle with the department;

e making progress on instituting regular follow-up onboarding meetings with new employees, focused
on engagement;

e partnering with both the local and national community in offering the “2021 November Learning
Month”, which focused primarily on Preparing our Leaders for the Workplace of the Future; and

e developing the first version of a Leaders’ Onboarding Program.

Strategic Onboarding looks to the coming year with enthusiasm and is well-positioned to continue to build on
its success.

Background

The Clerk of the Privy Council has identified comprehensive onboarding programs as a strategic tool for the
public service sector to increase results for Canadians. This, in combination with the commitment of the
Deputy Minister to invest in DFO/CCG Strategic Onboarding to support the Oceans Protection Plan (OPP) and
other growth initiatives, led to the approval of the Onboarding pilot and subsequent establishment of the
Maritimes Region Strategic Onboarding team in November 2017.

In January 2018 the Maritimes Region launched a strategic onboarding program that supports DFO’s mandate
and priorities and is aligned with human resources practices and management and employee needs. The goal
of the program is to provide new employees with the knowledge and awareness they need to successfully
navigate DFO processes and procedures, to understand their rights and responsibilities, to break down “silos”
and to connect them sooner. This all leads to a deeper comprehension of the Department’s mandate and
accelerates the learning, development and engagement of all employees.



From the initial team of three, a manager and two Onboarding Leads, the program grew to include one
additional Onboarding Lead (from September 2018 until May 2019 and once again in September 2020), in
order to respond to the growing demands, identified opportunities and expanding reach of the program.

It should be noted that in December, 2019, the Workforce Development Centre of Expertise (HR Branch)
released guidelines on roles and responsibilities, as well as a minimum service standard, as it related to
Strategic Onboarding. The Strategic Onboarding Team in the Maritimes Region has not only met the minimum
standard, it has, in fact, been surpassing it since the inception of the Maritimes Region Onboarding program
which onboarded its first employee in January 2018. This is due to Senior Management’s endorsement and
support of the Strategic Onboarding program in the Maritimes Region.
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Strategic Onboarding Program Elements
& grrog Number of New

Employees Onboarded

2018 2019 2020 2021
YEAR

The Maritimes Region Strategic Onboarding Program is a
comprehensive and strategic approach that provides
support to a new employee prior to their arrival and
throughout their first year of employment. The program
is geared towards facilitating accelerated learning,
development and engagement by ensuring that all new
employees who join DFO Maritimes Region are made to
feel welcomed, valued, and supported.

Although 2021 was a challenging year, the Maritimes
Region Strategic Onboarding Program continued to
achieve great success in its fourth year, onboarding 262
new employees.

NUMBER OF EMPLOYEES




Manager
Support

Support for
Departmental
Initiatives

Initial
Onboarding

Accelerated
Learning,
Development and
Engagement
Meeting with
Union Rep/
Senior
Management
Support

Learning &
Development

Follow-Up
Onboarding/
Graduation

Manager Support

Upon notification from Staffing, or the hiring unit, the Strategic Onboarding Lead reaches out to the hiring
manager to initiate the onboarding process and determine the level of support required to ensure that the
new employee’s arrival to Maritimes Region is seamless and well-planned. Sometimes the hiring manager’s
administrative professional is included in this conversation as they are a key player in coordinating the logistics
of welcoming a new employee to the work unit.

From preparing to welcome the new employee, to coordinating the first day orientation and during the weeks
and months that follow, the Strategic Onboarding Leads provide support to managers and supervisors in
whatever ways support the successful integration of a new employee in our Region.

“..thank you once again for offering this service, our new employees have found them quite helpful and | am thankful
as a supervisor that our region is able to offer these sessions as there is just so much basic information about
employment with the Federal Government and DFO that | would find it very hard to communicate and provide
complete information to new folks starting”




“This has been a fantastic program and the feedback
from new staff has been great. Really sets the stage for a
great place to work!”

New Employees Onboarded in 2021

In the 2021 calendar year, 262 employees participated in the Strategic Onboarding program. All new
employees who joined the department as a casual, term, secondment, deployment, indeterminate or student
participated in a personalized onboarding session with an Onboarding Lead. In addition, the Strategic
Onboarding Leads also connected (via e-mail) with numerous employees who had been previously onboarded,
when they returned for subsequent casual or term contracts.

Of the 262 employees initially onboarded in 2021, or in previous years, a number of them subsequently
received a supplemental onboarding session to provide additional information in response to a change in their
tenure (i.e. a casual to a term). In the days and weeks following an initial onboarding session, the Strategic
Onboarding Leads respond to questions and requests for assistance via a general onboarding mailbox. It is
important to note, however, that the Strategic Onboarding Leads receive and respond to enquiries sent to the
onboarding mailbox from everyone, not just new employees. Existing employees contact the onboarding
mailbox to ask about multitude of topics, including basic pay and benefits and resources available to them. As
time goes on and more and more employees become familiar with the Strategic Onboarding team, the number
of questions steadily increases. It is estimated that the team responds to 15-20 questions weekly — this
equates to approximately 1000 questions per year.

There were 48 additional employees onboarded in 2021, over 2020 — which equates to an increase of 22.4%.
When compared to 2020, the percentage of both casual employees and students decreased by 3% each, while
the percentage of term employees increased by 6%. In addition, the percentage of indeterminate employees
decreased by 2%, while the percentage of deployments increased by 2.4%.

262 NEW EMPLOYEES ONBOARDED IN 2021

Casual, 86 (33%) Other, 5 (2%)

Student, 31 (12%) M Student
M Intern
Intern, 11 (4.2%) ® Secondment
secondment, wIndetenmnie
T 9(3%)
\ B Term
Deployment, W Casual
;-0 (3.8%) H Other
Indeterminate, 24
(9%)

Term, 86 (33



Employees Onboarded in 2021

Science AE FM | C&P | AFF | SCH RDGO/ | COMMS | Finance HR IM&TS/ P&E RPSS SWNB
ARDGO Library
Casual 69 5 2 1 3 0 1 0 0 0 1 0 3 1
Student 24 3 0 0 0 0 0 0 0 1 1 1 1 0
Secondment 0 2 1 0 0 1 2 0 0 1 0 1 1 0
Term 60 10 1 0 1 1 1 0 0 7 1 1 3 0
Indeterminate 9 2 1 3 0 3 0 0 0 0 1 2 2 1
Intern 3 2 1 1 0 1 0 1 0 0 0 1 1 0
Deployment 2 1 0 2 2 0 0 2 1 0 0 0 0 0
Interchange 0 0 1 0 0 0 0 0 0 1 0 0 0 0
Volunteer 3 0 0 0 0 0 0 0 0 0
TOTAL 170 25 7 7 6 6 4 3 1 10 4 6 11 2

“Overall, the onboarding engagement process was very beneficial. It was comforting to know that there
was someone out there who answer questions and assist with administrative details...”

“I think the Strategic Onboarding Team does an excellent job at making new employees feel welcome
and supported!”

“My onboarding experience was great, I'm very impressed with the team at BIO and hope a similar
program can be used Nationally and in all DFO offices.”

“I found the experience really helpful and useful.”

“The Onboarding team is amazing!

Every new indeterminate and term employee over three months is invited to an introductory meeting with
their union representative. In 2021, all of these introductions occurred virtually by e-mail, due to the COVID-19
pandemic and the requirement for the majority of employees to work from home. In 2021, 101 virtual
introductions were arranged with union representatives from the following unions:

e Public Service Alliance of Canada (PSAC)
e Professional Institute of the Public Service of Canada (PIPSC)
e Canadian Association of Professional Employees (CAPE)

The Regional Director General, Doug Wentzell, Associate Regional Director General, Paul Gillis along with all
members of the senior management team continue to promote, engage and participate in many of the events
coordinated by the Strategic Onboarding Team throughout 2021. New employees continue to regularly
comment about how special and unique it is that the most senior manager in the region takes the time to
personally welcome them.



Beginning in October 2018, in addition to informal check-ins with new employees and invitations to monthly
learning events, the Strategic Onboarding program introduced formal follow-up sessions with new employees.
This follow-up was to ensure that all elements of New Employee Orientation Checklist had been completed
and to provide the new employee further information on opportunities for engagement in regional
committees and networks. Upon completion of the checklist and sign-off by their supervisor, the new
employee graduates from the Strategic Onboarding Program and is presented with a certificate and nominal
gift. The supervisor is also recognized for their support of the program and for successfully integrating the new
employee into their work unit.

In 2021, 48 new employees participated in follow-up onboarding sessions.

Learning & Development

Monthly Learning Sessions

Open to all employees, but geared towards the needs of new employees, the Monthly Learning series takes a
deeper dive into topics covered in the Maritimes Region Navigation Guide onboarding binder as well as
provides an opportunity for new and existing employees to gain a better understanding of their work
environment. Monthly, a topic is selected and a subject matter expert is invited to educate on their area of
specialty. Understandably, the rapid shift to a virtual model demanded adjustments and additional planning,
therefore, fewer sessions were offered this year as compared to previous years. As of December 2021, the
Strategic Onboarding team had coordinated eight sessions.

DATE MONTHLY LEARNING SESSION ATTENDEES
January 20 Grounding Yourself in Uncertain Times CANCELLED
February 1 Home Office Ergonomics 11
February 22 Home Office Ergonomics 22
March 26 Making the most of your Performance Discussion 31
April 28 Emotional Intelligence 16
June 10 Emotional Intelligence 12
October 5 Everything you wanted to know about Information Management and Outlook 14
December 21 | Do you hear what | Hear? An Information Session on Hearing Health 15




Learning & Development Events
In addition to the Monthly Learning Sessions the Team provided support for numerous learning and
development events.

The following events were either hosted or supported by the Strategic Onboarding team:

DATE EVENT REGISTRATION
January 25 Bell Let’s Talk — Coffee Chat w/ Senior Leader Policy and Economics Branch 15
January 25 Bell Let’s Talk — Coffee Chat w/ Senior Leader Small Craft Harbours 33
January 25 Bell Let’s Talk — Coffee Chat w/ Senior Leader Atlantic Fisheries Fund 34
January 25 Bell Let’s Talk — Coffee Chat w/ Senior Leader Canadian Hydrographic 63

Services
January 25 Bell Let’s Talk — Coffee Chat w/ Senior Leader Population Ecology 159
January 25 Bell Let’s Talk — Coffee Chat w/ Senior Leader RD Science/SPAD 19
January 25 Bell Let’s Talk — Coffee Chat w/ Senior Leader Oceans and Ecosystems 159
Science Division
January 26 Bell Let’s Talk — Coffee Chat w/ Senior Leader Southwest Nova Scotia 24
January 26 Bell Let’s Talk — Coffee Chat w/ Senior Leader Human Resources 25
January 27 Bell Let’s Talk — Coffee Chat w/ Senior Leader Fisheries Management 219
January 27 Bell Let’s Talk — Coffee Chat w/ Senior Leader Aquatic Ecosystems 106
January 27 Bell Let’s Talk — Coffee Chat w/ Senior Leader Real Property, Safety and 49
Security
January 28 Bell Let’s Talk — Coffee Chat w/ Senior Leader Finance 21
January 28 Bell Let’s Talk — Coffee Chat w/ Senior Leader Southwest New Brunswick 14
January 28 Bell Let’s Talk — Coffee Chat w/ Senior Leader Communications 10
January 29 Bell Let’s Talk — Coffee Chat w/ Senior Leader Executive Services 9
January 29 Bell Let’s Talk — Coffee Chat w/ Senior Leader Eastern Nova Scotia 12
January 29 Bell Let’s Talk — Coffee Chat w/ Senior Leader Coastal Ecosystems Science 95
Division
May 5 Maritimes Region Student Ambassador Training Session 8
June 2 Dive into DFO — An Orientation Day 53
June 22 Workload Management 128
July 23 Mid-Summer Event — Opportunities for Engagement 47
August 17 Becoming a Successful Candidate: Learning the Ins & Outs of Government Job 59
Applications
September 23 | Official Languages Leadership Series Part 1 — Where are our Official 34
Languages Minority Communities
November 26 Respect Day — Keynote Presentation Creating Civility and Respect 57




Join us TODAY for the November
Learning Month Keynote presentation:

F: https://intranet.ent.dfo-mpo.ca/mar/fr/node/1934

Rejoignez-nous AUJOURD'HUI pour la présentation
principale du mois de I'apprentissage de novembre :

Keynote presentation: Creating civility and respect // l'allocution « Favoriser la courtoisie et le respect »
E: https://intranet.ent.dfo-mpo.ca/mar/en/node/1934

The current work from home protocols across the public service provided us with the unique opportunity to
explore, using technology, events that in the past were typically held in-person. With so many events hosted
virtually, we were able to promote and participate in the following student events hosted in the NCR:

DATE
June 9, 2021

EVENT
2021 Welcoming Event for Students

HOST

Canada School of Public Service and
the Federal Youth Network

June 8, 2021

Career Discussions with Newer Indigenous
Public Servants

Canada School of Public Service

June 21, 2021

Career Discussions with Senior Indigenous
Leaders

Canada School of Public Service

July 12, 2021

National Welcome Event for Students

DFO National Onboarding Team

August 18, 2021

2021 Closing Event for Students: Your Future
in the GC

Canada School of Public Service and
the Federal Youth Network

August 20, 2021

National End of Summer Student
Appreciation Event

DFO National Onboarding Team

"The onboarding experience was well done and much appreciated. EVERY GOC department could
stand to adopt some of the DFO Onboarding principles, standards and activities.”

“Well done! Informative and engaging.”

“Overall, the onboarding sessions are an excellent idea. A wonderful way to welcome new

employees.”

“Being at my previous Department for over 20 years, this was not offered to new employees. | find
this gave us an overview of what DFO does. Really appreciated the time provided.”
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Dive into DFO — Orientation Day
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Becoming a Successful Candidate: Learning the Ins & Outs of Government Job Applications

“l am a graduate and | want to make a
Who can Apply? i
OCANRRY difference”

Internal Job Posters External Job Posters

Post-Secondary Recruitment of
Recruitment Policy Leaders
(PSR) (RPL)

General GC
Programs. Recruitmen
c 4 [{

Support for Departmental Initiatives

2021 November Learning Month

In response to recommendations from the Maritimes Region Psychological Health and Safety Leadership
Assessment (PHSLA), November Learning Month 2021 was targeted toward supervisors and managers with the
theme of “Preparing our Leaders for the Workplace of the Future”. Similar to 2020, all learning sessions were
offered virtually which allowed all Maritimes Region employees to participate in learning sessions equally. A
total of 23 learning sessions were offered with the support of 31 presenters and ultimately 644 employees
participating throughout the month.

The Team developed a calendar of learning opportunities
focused on supporting the Regional Vision Leader Participation
Statement and Key Leadership Competencies (KLCs). In
addition to offering traditional facilitated courses, a
number of sessions offered a storytelling approach. This
was a unique opportunity to hear from colleagues across
Fisheries and Oceans Canada, and leaders from other
departments, as they shared with us their personal
leadership experiences.

Throughout the month of learning, information was
collected to further analyze the success of individual
learning sessions and gain a better understanding of the
employee demographics attending each session. As u Current Leaders = Aspiring Leaders/Employees
employees requested registration in specific learning

sessions, their respective branch was tracked in a registration spreadsheet.

12



NOVEMBER LEARNING MONTH LEARNING SESSIONS ATTENDEES

Six Things Leaders Need to Know 35
Creating Vision and Strategy — From Intent to Action 37
Leading with Authenticity (limited to 10 participants) 8
To be, or not to be a Manager 26
Transitioning Through COVID for Leaders: Considerations and Best Practices 47
Promote Innovation and Guide Change Discussion 25
Emotional Intelligence 21
Leading with Authenticity (limited to 10 participants) 9
Active Offer: A Lot More Than Hello, Bonjour! 28
Managing in a Hybrid Workplace 24
Top 15 Skills for 2025: Critical Skills to Thrive in the Workplace of the Future 35
SAP 101 48
Self-Care for Leaders 21
Achieve Results: Linking all the Pieces Together 32
The Power of Collaboration: Hands Across the Border 23
Interactive Discussion on Values and Ethics 35
Leading with Authenticity (limited to 10 participants) 9
Mobilize People: How to Empower a Team — Panel Discussion 31
Tools and Strategies for Accessing the Key Leadership Competencies 32
Fostering Civility and Respect 56
Behind the Firewall: SAP Implementation from the Other Side of the Screen 22
Having Difficult Conversations 15
A Manager’s Overview on Approaching Concerning Behavior 25
Total Participants 644

644 employees
participated throughout

the 23 learning sessions
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This training exceeded my expectations! The competence and energy of the prasenters made this very

A really useful session. Some good practical tips together with enjoyadle and engaging. :
bigger ideas for improving these conversation. — This was so needed!
uc:::

Really appreciated the personal anecdotes and examples of “worc
of wisdom" that the presenters shared during the discussions.

Fabulous!!! Best session :)

Really nice to know that the V&E staff are so friendly and willing to
answer guestions in the future

wonderful presentation great speaker, wish all DFO employees
could attend, very important conversation for the beyond covid
world

his was an excellent session, and a very good reminder of what are
pur responsibilities and duties (eg. impartiality) as public servants. It

ould be good if managers (highly) recommend their staff take 1
hour out of their professional day to attend this session!

* ok ok ok ok

4.75 Average Rating

Couldn't have gotten a more authentic speaker!

Excellent presentation, informative and engaging speakers. Really

We should have more regular sessions like this with senior pubie useful primer and point of contact for COI/V&E issues.

servants sharing experiences, especially women in leadership.

Great Session; | have a number of points that | can put in my “tool This was a very powerful session - recommend it for many more
el Thanks for another great session!! ;) than just those who attended today!!!

This was a fantastic course and the presenters made it very Harvey was so captivating. | was on the edge of my sez
engaging and a safe place to share. time. thank you.

Excellent session with some really interesting insights about
managing my mental health and how to support members of my
team.

Great session, interesting and engaging. Thank you




Student Ambassador Program

In response to our Deputy Minister’s pledge to recognize the important contribution that students provide in
the Federal Public Service, the DFO Maritimes Region Strategic Onboarding Team took extensive measures to
support, develop and mentor our students through the Student Ambassador Program, the Onboarding
process, and ten learning events over the summer of 2021.

Like 2020, 2021 was a challenging year and the continued direction for a large majority of the organization to
work from home during the COVID-19 pandemic continued to pose a significant challenge in creating and
maintaining organizational culture and social relationships for our students. The Student Ambassador Program
enables an efficient integration of all students into the workplace and provides new students with a reliable,
motivated, single point of contact for their basic questions regarding their work experience at DFO. Student
Ambassadors act as an ongoing source of support, helping students transition into their new role with Fisheries
and Oceans Canada. More than ever, the Student Ambassador program was integral to ensuring our students
felt connected to our organization. For that reason, it was important that careful thought was given to
employees selected to represent their sector as Ambassadors. In particular, the students in the robust
Maritimes Region Indigenous Internship program were supported by former Indigenous Intern, Leigha
Thurber. Leigha played a key role in ensuring that the Indigenous Interns had a positive and inclusive student
work experience.

To fully support our Student Ambassadors, the Strategic Onboarding Leads held a training session on May 5,
2021, in order to help to clarify their roles and responsibilities as Student Ambassadors for the Maritimes
Region.

DFO Maritimes Region Student Ambassadors
Nick Jeffery, Paige Crowell, Chelsea Pittman, Siobhan McGean, Torben Brydges, Leigha Thurber, Malcolm Bujold & Reide Thomas

Students were invited to participate in a departmental
video to share their summer experience — our own
Brooke Reid was featured.

Applying and having the opportunity to partake in this summer internship was by far the
greatest professional decision | have made in my academic career. | gained transferable
skills for my future occupation, had the opportunity to network and make connections with
like-minded individuals and was able to explore my interests and passions. | hope to take
what | have acquired from this position and continue to expand my knowledge on the
research of Atlantic Salmon and our local watersheds, and striving to one day come back
and work with the Salmon Assessment Team in DFO.



Accelerated Learning, Development and Engagement

To support managers and new employees, the Maritimes region Strategic Onboarding team has continued to
update the following tools to enhance the Onboarding experience:

e Welcome Aboard! Navigation Guide Binder/Folder

e Pre-Arrival Checklist

e Maritimes Region Strategic Onboarding Intranet Page
e Opportunities for Engagement Guide

The initial and follow-up onboarding meetings, monthly and other learning sessions and networking/
engagement opportunities are provided to ensure an accelerated integration into the workplace, foster
employee development and increase employee engagement and loyalty, thus effectively responding to
departmental commitments.

From inception, the focus of the Maritimes Region Strategic Onboarding team was a one-on-one, face-to-face
(whenever possible) introduction to the department, tailored to the individual needs of the employee. Since
March, 2020, the Onboarding team has been able to rapidly pivot to a virtual model. Relying on the use of MS
Teams, the Strategic Onboarding leads have been able to quickly adapt and continue to deliver all of the
onboarding program elements by using the video/audio capabilities and the screen sharing functionality. The
team has even developed a PowerPoint version of the BIO Tour.

Since the onset of the pandemic, one of the most prevalent challenges has been meeting the new and unique
needs of individuals working in a virtual office. Through numerous discussions with various managers, Strategic
Onboarding has developed guidance for the most efficient methods relating to new employees’ IT needs
(myKey and VPN). In addition, Strategic Onboarding ensures that discussions are had with each manager
related to ensuring new employees feel like part of a team. The one on one onboarding session is an integral
part of ensuring that each new employee receives a warm and welcoming introduction to the region and the
department.

The scope of the Strategic Onboarding Team continues to expand, developing new ideas relating to an
Onboarding Program for New Managers and Supervisors into the initial version of the Leaders’ Onboarding
Program. The Team continues to identify and be open to ideas which will continue to enhance the Strategic
Onboarding Program, now and into the future.

Annual New Employee Survey

Upon its commencement in November 2017, the Strategic Onboarding team launched a survey in order to
gauge the extent to which new employees were provided key/mandatory information as they joined the
department. The survey was repeated in January, 2019 (for employees who had been onboarded in 2018), in
May, 2020 (for employees who had been onboarded in 2019), and again in January 2021 and 2022.

It is important to note that prior to the creation of the Strategic Onboarding program, the responsibility for the
onboarding of new employees rested solely with supervisors and managers. The Strategic Onboarding team
now assists the management team by providing key information to all new employees on their first and
subsequent few days, thereby supporting a timely, consistent and fulsome onboarding experience. Given that
the Strategic Onboarding program has continual improvement as its focus, the team is committed to growing
the program and to pursuing a response rate of 100% on each of the survey questions.
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Comparative Analysis of the annual New Employee Survey

On or prior to your first day of work, were you administered the Oath or Solemn
Affirmation?

Prior to your first day of work, were you provided with directions to your new work site?
On or prior to your first day of work, were you provided with information on parking
arrangements?

On or prior to your first day of work, did you discuss with your new manager/supervisor
your expected hours of work?

Have you been informed on how to report absences (sick leave, vacation leave, etc.)?
Have you been informed of how to request leave using the HR Self-Service Leave access
PeopleSoft application (applicable only for employees whose tenure is term or
indeterminate)?

Do you have access to the Compensation Web Application (CWA) to access information on
your pay, pension and health care plan (if applicable)?

Have you been introduced to your union representative either in person or via e-mail
(applicable only for employees whose tenure is term over three months or indeterminate)?
Have you been provided with an internet link to your collective agreement (applicable only
for employees whose tenure is term over three months or indeterminate)?

Have the protocols for answering the phone in both official languages, using the active
offer explained to you?

Have you been provided with the Fisheries and Oceans Values & Ethics Code?

On your first day of work, were you greeted by your new manager or supervisor either
virtually or in person?

On your first few days of work, were you introduced to your immediate work unit either
virtually or in person?

Have you been introduced, either virtually or in person, to a contact/peer
partner/colleague who you can go to in the event of a question or issue?

During your first week of work, were you introduced to the executive leadership (Regional
Director, Area Director or above) of your unit either virtually or in person?

Have you been shown how to access and navigate the regional and national intranet sites?
Have you been provided instructions for accessing the DFO Orientation webpage on the
national intranet site?

Have you been provided with information on your organizational structure and the
mandate of Fisheries, Oceans and the Canadian Coast Guard?

Have you been provided with a copy of your work description?

Has your manager discussed with you your major responsibilities and performance
objectives?

*Pre-Strategic Onboarding - a survey was conducted of new employees who joined the region in 2016-
2017 to provide baseline information to be used for comparison purposes
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Comparative Analysis of the annual New Employee Survey

Do you have access to the Public Service Performance Management Application (PSPM
App) (applicable only for employees whose tenure is term or indeterminate)?

Have you had a discussion with your manager/supervisor about establishing a Learning
Plan (applicable only for employees whose tenure is term or indeterminate)?

Have you been provided with information on the Access to Information Act and how the
statute relates to your day-to-day work as a government of Canada employee?

Do you understand what is meant by ‘personally identifiable information” and are you
aware of your responsibility to protect others' personal information and use it only for the
reason/s disclosed at the time of its collection under the Privacy Act?

Are you aware of each person’s rights to access their own personal information that has
been collected by a federal government institution, pursuant to the Privacy Act?

Were you briefed on your security clearance and obligations?

On your first day of work, was your security ID/access card provided to you?

Were you provided with information on storage and protection of sensitive
information/documents?

Was the procedure on how to access buildings (during working hours and after working
hours), and security instructions explained to you?

On your first day of work, was a workspace (office, cubicle, etc.) set up for you (applicable
only if working from a DFO workspace)?

On your first day of work, were you provided with a functional telephone (landline, cell
phone, blackberry, etc.)?

On your first day of work, were you provided with a computer/laptop/tablet?

If applicable, were you provided with adapted equipment on your first day of
work?(Adaptive equipment is defined as work-related devices or equipment that allow
employees with disabilities to participate as fully as possible in the workplace and include
items such as magnification software and hardware, voice recognition software and
augmentative communication devices.)

On your first few days of work, were you provided with the necessary tools or
clothing/uniform to perform the duties of your position?

Were you provided with a tour of your building (washroom, water fountain, kitchen,
emergency exit, parking area, shower and change rooms, bike locker, library, cafeteria and
mail drop, recycling areas as applicable)?

Were you informed of how to check the DFO MarAlert app or the Employee Voice Bulletin
system for unexpected site closures and emergency information?

Have you completed the required Occupational Health and Safety Awareness training?

*Pre-Strategic Onboarding - a survey was conducted of new employees who joined the region in 2016-

2017 to provide baseline information to be used for comparison purposes
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Comparative Analysis of the annual New Employee Survey

Have you been provided with Safe Work Procedures?
Were you provided with a review of the evacuation procedures, emergency procedures
and contacts for your worksite (applicable only if working from a DFO worksite)?
Were you provided with the Ergonomic Checklist for Adjusting and Adapting your
Computer workstation?
Were you introduced to the first aid attendants in your section (applicable only if working
from a DFO worksite)?
Were you provided with information on the Employee Assistance Program?
Are you aware that the Maritimes Region has several employee networks including
Connect! and the Regional Inclusion and Diversity Advisory Committee (RIDAC)?
* Pre-Strategic Onboarding - a survey was conducted of new employees who joined the region in 2016-2017
to provide baseline information to be used for comparison purposes

*2017
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Résumé

Méme si 2021 a été une année difficile, marquée par le maintien inattendu et prolongé du travail en mode
virtuel en raison de la pandémie de COVID-19, le Programme d’intégration stratégique de la région des
Maritimes a continué a remporter un grand succes au cours de sa quatrieme année d’existence. Les employés,
les gestionnaires et les représentants syndicaux témoignent de son utilité, notamment pour :

e orienter les nouveaux employés;
e assister les responsables du recrutement dans I'accueil d’'un nouvel employé;
e présenter les représentants syndicaux aux nouveaux membres du syndicat;
e accélérer les possibilités d’apprentissage et de perfectionnement pour les nouveaux et
anciens employés;
e offrir des ressources et un point de contact aux nouveaux employés au cours de leur premieére année et au-dela;
e favoriser 'augmentation du rendement et améliorer le taux de rétention des employés;
e cerner les occasions de répondre aux besoins des employés, en matiére de formation, d’outils et
d’autres ressources.

En 2021, au fur et a mesure que des lacunes et des possibilités étaient relevées (notamment celles liées au
fait que la majorité des employés font du télétravail), I'équipe responsable de I'intégration stratégique
améliorait le programme de diverses facons :

e en actualisant les outils pour améliorer I'expérience des nouveaux employés et aider les
gestionnaires tout au long du cycle de vie de leurs employés au sein du Ministere;

e en accélérant l'instauration de réunions régulieres de suivi de I'intégration des nouveaux employés,
axées sur la mobilisation;

e ens’associant a la collectivité locale et nationale a I'occasion de « Novembre, mois de I'apprentissage 2021 »
qui était principalement axé sur la préparation de nos dirigeants au milieu de travail de I'avenir;

e enrédigeant la premiére version d’un programme d’intégration des dirigeants.

L’équipe d’Intégration stratégique voit I'année a venir avec enthousiasme et est bien placée pour poursuivre
sur sa lancée.

Contexte

Le greffier du Conseil privé reconnait les programmes complets d’intégration comme des outils stratégiques
qui peuvent aider la fonction publique a mieux servir la population canadienne. Ceci, conjugué a
I’engagement du sous-ministre d’investir dans le Programme d’intégration stratégique du MPO/de la GCC
pour financer le Plan de protection des océans (PPO) et d’autres initiatives de croissance, a mené a
I"approbation du projet pilote d’intégration et a la création subséquente de I'équipe d’Intégration stratégique
de la région des Maritimes en novembre 2017.

En janvier 2018, la région des Maritimes a lancé un programme stratégique qui appuie la réalisation du
mandat et des priorités du MPO, et qui s’arrime avec les pratiques en matiere de gestion des ressources
humaines, ainsi qu’avec les besoins de la direction et des employés. L’objectif du programme est de fournir
aux nouveaux employés les connaissances dont ils ont besoin pour naviguer avec succés dans les processus et
les procédures du MPO, pour comprendre leurs droits et leurs responsabilités, pour abattre les
cloisonnements et pour créer des liens plus rapidement. Tout cela méne a une meilleure compréhension du
mandat du Ministére et une accélération de I'apprentissage, du perfectionnement et de la mobilisation de



tous les employés.

Le programme, qui ne comptait au départ que trois personnes, soit un gestionnaire et deux responsables
de I'intégration, a par la suite accueilli un responsable de I'intégration supplémentaire (de

septembre 2018 a mai 2019 et a nouveau en septembre 2020), pour répondre aux demandes croissantes,
aux occasions cernées et a I’élargissement de la portée du programme.

Il convient de noter qu’en décembre 2019, le Centre d’expertise pour le perfectionnement des effectifs
(Direction générale des ressources humaines) a publié des lignes directrices sur les réles et les responsabilités,
ainsi qu’une norme de service minimale, en ce qui concerne l'intégration stratégique. L'équipe d’intégration
stratégique de la région des Maritimes n’a pas seulement respecté la norme minimale, elle la dépasse en fait
depuis la création du Programme d’intégration de la région des Maritimes, qui a accueilli son premier employé
en janvier 2018. C’'est grace a |'aval et I'appui de la haute direction a I'’égard du Programme d’intégration
stratégique de la région des Maritimes.

Rhonda Basden Erin Lucas Noelle Lawrence

Eléments du Programme d’intégration stratégique

Le Programme d’intégration stratégique de la région des
Maritimes est une approche globale et stratégique de Number Of New
I'intégration qui offre un encadrement aux nouveaux Employees Onboarded
employés avant leur arrivée et au cours de leur premiere
année d’emploi. Le programme vise a faciliter
I'apprentissage accéléré, le perfectionnement et la
mobilisation en veillant a ce que tous les nouveaux
employés qui se joignent au MPO, région des Maritimes,
se sentent accueillis, valorisés et accompagnés.

NUMBER OF EMPLOYEES

Méme si I'année 2021 a été une année difficile, le
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Programme d’intégration stratégique de la région des
Maritimes a continué de connaitre un grand succes au
cours de sa quatrieme année d’existence, en
accueillant 262 nouveaux employés.
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Appui du gestionnaire

Aprés avoir recu un avis de la part du service de dotation ou de 'unité d’embauche, le responsable de
I'intégration stratégique communique avec le gestionnaire d’embauche pour amorcer le processus
d’intégration et déterminer le niveau de soutien requis pour que l'arrivée du nouvel employé dans la
région des Maritimes se fasse sans heurts et soit bien planifiée. Parfois, les professionnels de
I"administration du responsable de I'embauche se joignent a la démarche, car ils ont un réle clé a jouer
dans la coordination de la logistique de I'accueil d’'un nouvel employé au sein de I'unité de travail.

Que ce soit a I'étape de préparation de I’accueil du nouvel employé, a I'étape de coordination de I'orientation
du premier jour, ou dans les semaines et les mois qui suivent 'embauche, les responsables de I'intégration
stratégique assistent les gestionnaires et les superviseurs de toutes les manieres possibles pour favoriser la
bonne intégration d’'un nouvel employé dans notre région.

« ... merci encore d’offrir ce service, nos nouveaux employés ont trouvé les séances trés utiles et, comme superviseur,
je suis heureux que notre région soit en mesure de les offrir, car j’aurais du mal @ communiquer tous ces
renseignements essentiels sur I'emploi dans la fonction publique fédérale ou au MPO et a transmettre de

I'information compléte aux nouveaux employés. »




« Ce programme est fantastique et les réactions des I T
nouveaux employés sont positives. Il permet de préparer \\ =)
le terrain pour la création d’un endroit ou il fait bon A\ el |

\
travailler! » \
\\\
Nouveaux employés embauchés en 2021

Au cours de I'année civile 2021, 262 nouveaux employés ont participé au Programme d’intégration
stratégique. Tous les nouveaux employés qui ont joint les rangs du MPO en tant qu’employés occasionnels,
pour un emploi a durée déterminée, pour un détachement, une mutation, un emploi a durée indéterminée ou
comme étudiants ont participé a une séance d’intégration personnalisée avec un responsable de I'intégration.
En outre, les responsables de I'intégration stratégique sont également entrés en contact (par courriel) avec de
nombreux employés qui avaient déja travaillé au Ministere, lorsqu’ils sont revenus pour des contrats
occasionnels ou un emploi a durée déterminée.

Parmi les 262 employés intégrés en 2021, ou dans les années précédentes, un certain nombre d’entre eux ont
bénéficié d’'une nouvelle séance d’intégration visant a les informer a la suite d’'un changement dans leur durée
d’emploi (c’est-a-dire le passage d’un emploi occasionnel a un emploi a durée déterminée). Dans les jours et
les semaines qui suivent la premiére séance d’intégration, les responsables de I'intégration stratégique
répondent aux questions et aux demandes d’assistance déposées dans une boite de messagerie générale
consacrée a l'intégration. Or, il est important de noter que les responsables de I'intégration stratégique
répondent aux demandes déposées dans la boite de messagerie par tout le monde, et pas seulement par les
nouveaux employés. Les employés en poste utilisent la boite de messagerie pour poser des questions sur une
multitude de sujets, notamment sur la rémunération de base, les avantages sociaux et les ressources a leur
disposition. Au fur et a mesure que le temps passe et que de plus en plus d’employés apprennent a connaitre
I’équipe d’intégration stratégique, le nombre de questions augmente constamment. On estime que I'équipe
répond a 15 a 20 questions par semaine, ce qui équivaut a environ 1 000 questions par année.

En 2021, on a embauché 48 employés de plus qu’en 2020, ce qui équivaut a une augmentation de 22,4 %. Par
rapport a 2020, le pourcentage d’employés occasionnels et d’étudiants a diminué de 3 % pour chacun, tandis
gue le pourcentage d’employés occupant un emploi a durée déterminée a grimpé de 6 %. En outre, le
pourcentage d’employés nommeés pour une période indéterminée a diminué de 2 %, tandis que le
pourcentage de mutations a connu une hausse de 2,4 %.

262 NOUVEAUX EMPLOYES EMBAUCHES EN 2021

Occasionnel, 86 (33 %) Autre, 5 (2 %)
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Employés embauchés en 2021

Science EA GP | CetP | FPA | PPB BDGR COMMU | Finances RH GIST PetE BIPS SONB
BDGRA | NICATIO Bibliotheq
NS ue

Occasionnel 69 5 2 1 3 0 1 0 0 0 1 0 3 1
Stagiaire 24 3 0 0 0 0 0 0 0 1 1 1 1 0
Détachement 0 2 1 0 0 1 2 0 0 1 0 1 1 0
Durée 60 10 1 0 1 1 1 0 0 7 1 1 3 0
déterminée

Durée 9 2 1 3 0 3 0 0 0 0 1 2 2 1
indéterminée

Stagiaire 3 2 1 1 0 1 0 1 0 0 0 1 1 0
Mutations 2 1 0 2 2 0 0 2 1 0 0 0 0 0
Echanges 0 0 1 0 0 0 0 0 0 1 0 0 0 0
Bénévoles 3 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Total 170 25 7 7 6 6 4 3 1 10 4 6 11 2

« Dans I'ensemble, le processus d’intégration été trés bénéfique. Il était réconfortant de savoir qu’il y
avait quelqu’un pour répondre aux questions et donner un coup de main pour les détails
administratifs... »

« Je pense que I’équipe responsable de I'intégration stratégique fait un excellent travail pour que les
nouveaux employés se sentent les bienvenus et accompagnés. »

« Mon expérience d’intégration a été formidable, je suis tres impressionné par I’équipe d’intégration et
j’espére qu’un programme similaire pourra étre utilisé partout au pays et dans tous les bureaux du
MPO. »

« J’ai trouvé I'expérience utile. »

« L’équipe d’intégration est formidable! »

Chaque nouvel employé qui occupe un emploi a durée indéterminée ou déterminée de plus de trois mois est
invité a une rencontre avec son représentant syndical. En 2021, toutes ces rencontres ont eu lieu par courriel,
en raison de la pandémie de COVID-19 et de I'obligation pour la majorité des employés de travailler a domicile.
En 2021, 101 rencontres virtuelles ont été organisées avec des représentants des syndicats suivants :

e Alliance de la Fonction publique du Canada (AFPC);
e Institut professionnel de la fonction publique du Canada (IPFPC);
e Association canadienne des employés professionnels (ACEP).

Le directeur général régional, Doug Wentzell, le directeur général régional associé, Paul Gillis, ainsi que tous
les membres de I’équipe de direction ont continué a promouvoir de nombreuses activités coordonnées par
I’équipe d’intégration stratégique tout au long de I'année 2021 et d’y participer. Les nouveaux employés
disent régulierement a quel point c’est spécial et exceptionnel d’étre accueilli personnellement par le plus
haut placé de la région.



Depuis octobre 2018, en plus des prises de contact informelles avec les nouveaux employés et des invitations
aux activités pédagogiques mensuelles, le Programme d’intégration stratégique prévoit des séances de suivi
formelles avec les nouveaux employés. Ces suivis visent a s’assurer que tous les éléments de la liste de
vérification pour I'orientation des nouveaux employés ont été exécutés et a informer le nouvel employé a
propos des possibilités de participer a des comités et a intégrer des réseaux régionaux. Apres avoir fait tout ce
qui se trouve sur la liste de vérification et obtenu I'approbation de son supérieur, le nouvel employé est
diplomé du Programme d’intégration stratégique et recoit un certificat et un cadeau symbolique. Le
superviseur est également reconnu pour sa participation au programme et pour avoir bien intégré le nouvel
employé dans son unité de travail.

En 2021, 48 nouveaux employés ont participé aux séances de suivi de I'intégration.

Apprentissage et perfectionnement

Activités d’apprentissage mensuelles

Offertes a tous les employés, mais congues pour répondre aux besoins des nouveaux employés, les activités
d’apprentissage sont une occasion d’approfondir les sujets abordés dans la reliure d’accueil et d’intégration du
Guide de navigation de la région des Maritimes, et aident les employés nouveaux ou anciens a mieux
comprendre leur milieu de travail. Chaque mois, un sujet est sélectionné et un expert en la matiére est invité a
présenter son domaine de spécialité. Naturellement, le passage rapide a un mode de travail virtuel a nécessité
des ajustements et plus de planification. Par conséquent, moins de séances ont été données cette année
comparativement aux années précédentes. En janvier 2021, I'équipe de l'intégration a organisé 13 séances
d’apprentissage.

SEANCES D’APPRENTISSAGE PARTICIPANTS
MENSUELLES

20 janvier Se recentrer en temps d’incertitude Annulé
1°" février Ergonomie du bureau a domicile 11
22 février Ergonomie du bureau a domicile 22
26 mars Tirer le maximum de la discussion sur votre rendement 31
28 avril Intelligence émotionnelle 16
10 juin Intelligence émotionnelle 12
5 octobre Pour tout savoir sur la gestion de I'information et Outlook 14
21 décembre | Entends-tu ce que j'entends? Une séance d’information sur la santé auditive 15




Activités d’apprentissage et de perfectionnement
En plus des séances d’apprentissage mensuelles, I’équipe a contribué a la tenue de nombreuses
activités d’apprentissage et de perfectionnement.

Les activités suivantes ont été organisées par I'équipe de I'intégration stratégique ou rendues possibles grace a celle-ci.

DATE EVENEMENT PARTICIPANTS

25 janvier Bell Cause pour la cause — Café-causerie avec le haut dirigeant de la Direction 15
générale des politiques et des services économiques

25 janvier Bell Cause pour la cause — Café-causerie avec le haut dirigeant des Ports pour 33
petits bateaux

25 janvier Bell Cause pour la cause — Café-causerie avec le haut dirigeant du Fonds des 34
péches de I’Atlantique

25 janvier Bell Cause pour la cause — Café-causerie avec le haut dirigeant du Service 63
hydrographique du Canada

25 janvier I?ell Cause pour la cause — Café-causerie avec le haut dirigeant de la section 159
Ecologie des populations

25 janvier Bell Cause pour la cause — Café-causerie avec le haut dirigeant de la Direction 19
régionale des Sciences/SPAD

25 janvier Bell Cause pour la cause — Café-causerie avec le haut dirigeant du Secteur des 159
sciences des océans et des écosystémes

26 janvier Bell Cause pour la cause — Café-causerie avec le haut dirigeant du sud-ouest de 24
la Nouvelle-Ecosse

26 janvier Belle cause pour la cause — Café-causerie avec le haut dirigeant des Ressources 25
humaines

27 janvier Bell Cause pour la cause — Café-causerie avec le haut dirigeant de la Gestion 219
des péches

27 janvier Bell Cause pour la cause — Café-causerie avec le haut dirigeant des 106
Ecosystémes aquatiques

27 janvier Bell Cause pour la cause — Café-causerie avec le haut dirigeant des Biens 49
immobiliers, de la protection et de la sécurité

28 janvier Bell Cause pour la cause — Café-causerie avec le haut dirigeant des Finances 21

28 janvier Bell Cause pour la cause — Café-causerie avec le haut dirigeant du sud-ouest du 14
Nouveau-Brunswick

28 janvier Bell Cause pour la cause — Café-causerie avec le haut dirigeant des 10
Communications

29 janvier Bell Cause pour la cause — Café-causerie avec le haut dirigeant des Services aux 9
cadres

29 janvier Bell Cause pour la cause — Café-causerie avec le haut dirigeant de I'est de la 12
Nouvelle-Ecosse

29 janvier Bell Cause pour la cause — Café-causerie avec le haut dirigeant de la Division 95
de la science des écosystemes cotiers

5 mai Séance de formation pour les ambassadeurs de la région des Maritimes 8

2 juin Plongez dans le MPO — Une journée d’orientation 53

22 juin Gestion de la charge de travail 128

23 juillet Activité mi-été — Les occasions de mobilisation 47

10



17 aolt Devenir un candidat idéal : Tout savoir sur les candidatures pour des postes au 59
gouvernement

23 septembre | Série sur le leadership en matiere de langues officielles Partie 1 — Ou sont nos 34
communautés de langue officielle en situation minoritaire?

26 novembre La Journée du respect — Allocution : favoriser la courtoisie et le respect 57
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Join us TODAY for the November
Learning Month Keynote presentation:

Keynote presentation:

//intranet.ent.dfo-mpo.c

Creating civili

a/mar/e

Rejoignez-nous AUJOURD'HUI pour la présentation
principale du mois de |'apprentissage de novembre :

Les protocoles actuels de télétravail dans I'ensemble de la fonction publique nous ont donné I'occasion
unique d’explorer, a I'aide de la technologie, des activités qui par le passé se déroulaient généralement en
personne. Avec autant d’activités en ligne, nous avons pu promouvoir les activités étudiantes suivantes dans

la RCN et y participer.

DATE

EVENEMENT

HOTE

responsables autochtones

9 juin 2021 Activité d’accueil des étudiants Ecole de la fonction publique du Canada
Réseau des jeunes fonctionnaires
fédéraux

8 juin 2021 Discussions sur les carriéres avec les nouveaux Ecole de la fonction publique du Canada

fonctionnaires autochtones

21 juin 2021 Discussions sur les carrieres avec de hauts Ecole de la fonction publique du Canada

12 juillet 2021

Activité nationale d’accueil des étudiants

Equipe nationale d’intégration du MPO

18 ao(t 2021

Evénement de cloture pour les étudiants :
Votre avenir dans la fonction publique
fédérale

Ecole de la fonction publique du Canada
Réseau des jeunes fonctionnaires
fédéraux

20 ao(t 2021

Activité de fin d’été de reconnaissance des
étudiants

Equipe nationale d’intégration du MPO
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« L’expérience d’intégration s’est bien déroulée et est tres appréciée. CHAQUE ministéere pourrait
adopter certains des principes, normes et activités du Programme d’intégration
du MPO. »

« Bien joué! Instructif et intéressant »

« Dans I'ensemble, les séances d’intégration sont une excellente idée. C’est une merveilleuse
facon d’accueillir les nouveaux employés. »

« J'ai travaillé 20 ans dans un autre ministere, et cette possibilité n’était pas offerte aux
nouveaux employés. Le programme nous donne un aper¢u de ce que fait le MPO. J'ai vraiment
apprécié le temps qui m’a été accordé. »

13



Plongez dans le MPO - Journée d’orientation

DR i -
LA FIERTE
PRIDE
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Devenir un candidat idéal : Tout savoir sur les candidatures pour des postes au gouvernement

“l am a graduate and | want to make a
difference”

D oo |4

Post dary of
Recruitment Policy Leaders
(PSR) (RPL)

Who can Apply?2

Internal Job Posters External Job Posters
Various (Public e

ncludes Canadian
nd Permanent

Recruitment General GC % o
Programs Recruitment ’
e et {GC Jobs) e

+ Students and Casuals can
apply

« Tres instructif, de bons conseils et une attitude chaleureuse et amicale de la part de tous les
intervenants. Merci! »

Promotion des initiatives ministérielles

Novembre, mois de I'apprentissage 2021

En réponse aux recommandations issues de I’évaluation du leadership en matiere de santé et de sécurité
psychologiques dans la région des Maritimes, Novembre, mois de I'apprentissage 2021, s’adressait aux
superviseurs et aux gestionnaires et portait sur la préparation de nos dirigeants au milieu de travail de I'avenir.
Comme en 2020, toutes les séances d’apprentissage ont été offertes virtuellement, ce qui a permis a tous les
employés de la région des Maritimes d’y participer. Au total, 23 séances d’apprentissage ont été données par
31 présentateurs et, au final, 644 employés y ont participé durant le mois.

L’équipe a préparé un calendrier des séances
d’apprentissage axées sur I'énoncé de vision régionale et Leader Participation
les compétences clés en matiére de leadership (CCL). En
plus de proposer des cours traditionnels animés, un
certain nombre de séances employaient une approche
narrative. Ce fut une occasion unique d’entendre des
collégues de Péches et Océans Canada et des dirigeants
d’autres ministeres faire part de leurs expériences
personnelles en matiere de leadership.

Tout au long du mois de I'apprentissage, des données
ont été recueillies pour analyser plus en détail le succes
des séances d’apprentissage individuelles et mieux
comprendre les données démographiques des ®m Current Leaders  m Aspiring Leaders/Employees
employés qui ont participé a chaque séance. Comme les

employés demandaient a s’inscrire a des formations
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précises, leur division générale respective a été
consignée dans un tableau des inscriptions.
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SEANCES DONNEES DANS LE CADRE DE NOVEMBRE, MOIS DE PARTICIPANTS

L’APPRENTISSAGE
Six choses qu’un dirigeant doit savoir 35
Créer une vision et une stratégie — De la parole aux actes 37
Le leadership authentique (limite de 10 participants) 8
Etre ou ne pas &tre un gestionnaire 26
Traverser la pandémie de COVID-19 : considérations et pratiques 47
exemplaires pour les dirigeants
Promouvoir I'innovation et orienter le changement : discussion 25
Intelligence émotionnelle 21
Le leadership authentique (limité a 10 participants) 9
Offre active : Bien plus qu’un simple « Bonjour »! 28
La gestion dans un milieu de travail hybride 24
Les 15 principales compétences pour 2025 : compétences essentielles pour 35
s’épanouir dans le milieu de travail de I'avenir
SAP 101 48
Autosoins pour les dirigeants 21
Obtenir des résultats. Relier toutes les pieces du casse-téte 32
Le pouvoir de la collaboration : repousser les frontiéres 23
Discussion interactive sur les valeurs et I'éthique 35
Le leadership authentique (limité a 10 participants) 9
Mobiliser les personnes : comment responsabiliser une équipe — discussion 31
de groupe
Outils et stratégies pour évaluer les compétences clés en leadership 32
Favoriser la politesse et le respect 56
L’envers du systéme : la mise en ceuvre de SAP de |'autre co6té de I'écran 22
Avoir des conversations difficiles 15
Présentation d’un gestionnaire sur la maniere d’aborder les comportements 25
préoccupants
Nombre de participants 644

644 employees
participated throughout

the 23 learning sessions



This training exceeded my expectations! The competence and energy of the presenters made this very

. A really useful session. Some good practical tips together with enjoyable and engaging. :
il bigger ideas for improving these conversation. e This was 50 needed!
antastic!!!

Really appreciated the personal anecgotes and examples of “worg
of wisdom" that the presenters shared during the discussions. Really nice to know that the V&E staff are so friendly and willing to
answer questions in the future

wonderful presentation great speaker, wish all DFO employees
could attend, very important conversation for the beyond covid
world

his was an excellent session, and a very good reminder of what are
pur responsibilities and duties (eg. impartiality) as public servants. It
would be good if managers (highly) recommend their staff take 1
hour out of their professional day to attend this session!

* Kk ok Kk

4.75 Average Rating

Couldn't have gotten a more authentic speaker!

Excellent presentation, informative and engaging speakers. Really

We should have more regular sessions like this with senior pubhe useful primer and point of contact for COI/V&E issues.

servants sharing experiences, especially women in leadership.

Great Session; | have a number of points that | can put in my *tool This was a very powerful session - recommend it for many more
box” for the future. §. < for another great session!! ) than just those who attended today!!!

This was a fantastic course and the presenters made it very Harvey was so captivating. | was on the edge of my ses
engaging and a safe place to share. time. thank you.

Excellent session with some really interesting insights about
managing my mental health and how to support members of my
'am.

Great session, interesting and engaging. Thank you




Programme des ambassadeurs aupreés des étudiants

En réponse a la promesse de notre sous-ministre de reconnaitre I'importante contribution des étudiants a la
fonction publique fédérale, I'’équipe d’intégration stratégique de la région des Maritimes du MPO a pris des
mesures importantes pour aider, former et encadrer nos étudiants par I'entremise du Programme des
ambassadeurs aupres des étudiants, du processus d’intégration et de dix activités d’apprentissage données a
I'été 2021.

Al'instar de 2020, 2021 a été une année difficile et la poursuite du télétravail pour une grande majorité de
I’organisation pendant la pandémie de COVID-19 a continué de compliquer la création et le maintien de la
culture organisationnelle et des relations sociales pour nos étudiants. Le Programme des ambassadeurs aupres
des étudiants permet de bien intégrer tous les étudiants dans le milieu de travail et fournit aux nouveaux
étudiants un guichet unique a la fois fiable et fondé ou ils peuvent poser leurs questions fondamentales
concernant leur expérience professionnelle au MPO. Les ambassadeurs agissent comme une ressource d’aide
pour les étudiants qui embrassent leur nouveau réle au sein de Péches et Océans Canada. Plus que jamais, le
Programme des ambassadeurs auprés des étudiants a été essentiel pour veiller a ce que nos étudiants sentent
gu’ils font partie de notre organisation. Pour cette raison, il était important de sélectionner minutieusement
les employés qui représentent leur secteur en tant qu’ambassadeurs. En outre, les étudiants du robuste
programme de stage pour les Autochtones de la région des Maritimes ont bénéficié de I'aide d’une ex-stagiaire
autochtone, Leigha Thurber. Leigha a joué un role clé en veillant a ce que les stagiaires autochtones vivent une
expérience professionnelle positive et inclusive.

Afin d’épauler pleinement nos ambassadeurs, les responsables de I'intégration stratégique ont tenu une
séance de formation le 5 mai 2021, une occasion de clarifier les roles et responsabilités des ambassadeurs
de la région des Maritimes.

Les ambassadeurs de la région des Maritimes du MPO
Nick Jefferv, Paige Crowell. Chelsea Pittman, Siobhan McGean, Torben Brydges, Leigha Thurber, Malcolm Bujold et Reide Thomas

Postuler et avoir la chance de participer a ce stage d’été a été de loin la meilleure décision
professionnelle que j’ai prise dans mon parcours universitaire. J’ai acquis des compétences
qui me serviront dans ma future profession, j'ai eu I’'occasion de créer un réseau et de
nouer des liens avec des personnes qui me ressemblent et j’ai pu explorer mes champs
d’intérét et mes passions. J'espére mettre a profit ce que j’ai acquis dans le cadre de ce
poste et continuer a élargir mes connaissances sur la recherche sur le saumon de
I’Atlantique et nos bassins versants locaux, et je ferai tout pour revenir un jour travailler
avec I'équipe d’évaluation du saumon au MPO.



Apprentissage accéléré, perfectionnement et mobilisation

Pour encadrer les gestionnaires et les nouveaux employés, I'équipe d’'intégration stratégique de la région des
Maritimes continue de mettre a jour les outils suivants pour améliorer |'expérience d’intégration :

e Reliure/dossier du Guide de navigation Bienvenue a bord!
e Liste de vérification avant I'arrivée

e Page intranet sur 'intégration stratégigue de la région des Maritimes
e Guide sur les possibilités de mobilisation

Les réunions d’intégration et de suivi, les séances d’apprentissage mensuelles et autres activités, ainsi
gue les occasions de réseautage et de participation sont prévues pour faciliter I'intégration rapide des
employés dans le milieu de travail, favoriser leur perfectionnement et accroitre leur mobilisation et
leur loyauté, veillant ainsi au respect des engagements du Ministére.

Dés le départ, I’équipe responsable de I'intégration stratégique de la région des Maritimes a privilégié
|"accueil individuel et en personne (dans la mesure du possible) au sein du service, adapté aux besoins
individuels de I'employé. Depuis mars 2020, I'équipe d’intégration a été en mesure de passer rapidement au
mode virtuel. Grace a I'utilisation de Microsoft Teams, les responsables de I'intégration stratégique ont pu
s’adapter rapidement et continuer d’enseigner tous les volets du programme d’intégration en utilisant les
capacités vidéo/audio et la fonctionnalité de partage d’écran. L’équipe a méme mis au point une

version PowerPoint de la visite de I'|OB.

Depuis le début de la pandémie, I'une des difficultés les plus courantes a été de répondre aux besoins
nouveaux et uniques des personnes qui travaillent dans un bureau virtuel. A la lumiére de nombreuses
discussions avec divers responsables, I'équipe d’intégration stratégique a formulé des conseils sur les
méthodes les plus efficaces pour répondre aux besoins informatiques des nouveaux employés (myKey et VPN).
En outre, I'intégration stratégique permet de s’assurer que des discussions sont menées avec chaque
responsable pour insuffler un sentiment d’appartenance chez les nouveaux employés. La séance d’accueil
individuelle est une bonne facon de veiller a ce que chaque nouvel employé soit accueilli de facon chaleureuse
dans la région et au sein du MPO.

Le champ d’action de I'’équipe responsable de I'intégration stratégique continue de s’étendre. L’équipe
cherche notamment de nouvelles idées concernant un programme d’intégration pour les nouveaux
gestionnaires et superviseurs qui s’intégrerait a la version originale du Programme d’intégration des
dirigeants. L'équipe continue de trouver et de recueillir des idées pour améliorer le programme
d’intégration stratégique, aujourd’hui comme demain.

Sondage annuel aupres des nouveaux employés

Dés sa création en novembre 2017, I'équipe responsable de I'intégration stratégique a lancé un sondage
pour évaluer dans quelle mesure les nouveaux employés ont recu des renseignements clés/essentiels a leur
arrivée au MPO. Le sondage a été répété en janvier 2019 (pour les employés qui avaient été intégrés

en 2018), en mai 2020 (pour les employés qui avaient été intégrés en 2019), et a nouveau en janvier 2021
et 2022.

Il est important de noter qu’avant la création du Programme d’intégration stratégique, la responsabilité
d’intégration des nouveaux employés incombait uniquement aux superviseurs et aux gestionnaires. L'équipe
responsable de I'intégration stratégique assiste désormais I’équipe de direction en fournissant des
renseignements importants a tous les nouveaux employés au cours de leur premier jour et des jours suivants,
pour favoriser ainsi une expérience d’intégration rapide, cohérente et totale. Etant donné que le Programme
d’intégration stratégique est axé sur I'amélioration continue, I’équipe s’engage a faire croitre le programme et
a obtenir un taux de réponse de 100 % a chacune des questions du sondage.


https://intranet.ent.dfo-mpo.ca/mar/en/node/891

Analyse comparative du sondage annuel aupreés des nouveaux employés

Avant ou a votre premier jour de travail, avez-vous prété le serment ou fait une

affirmation solennelle?

Avant votre premier jour de travail, avez-vous recu des instructions pour vous rendre a votre
nouveau lieu de travail?

Avant ou a votre premier jour de travail, avez-vous été informé des possibilités de
stationnement?

Avant ou a votre premier jour de travail, avez-vous discuté avec votre nouveau
directeur/superviseur de vos heures de travail prévues?

Avez-vous été informé sur la maniere de signaler les absences (congés de maladie, congés
annuels, etc.)?

Avez-vous été informé de la fagon de demander un congé en utilisant I'application
libre-service PeopleSoft des RH (applicable uniquement aux employés dont la durée
d’emploi est déterminée ou indéterminée)?

Avez-vous acces a I'application Web de la rémunération (AWR) pour obtenir des
renseignements sur votre rémunération, votre retraite et votre régime de soins de santé (le
cas échéant)?

Avez-vous été présenté a votre représentant syndical, en personne ou par courriel
(applicable uniqguement aux employés dont la durée d’emploi est supérieure a trois mois ou
indéterminée)?

Avez-vous regu un lien Internet vers votre convention collective (applicable uniquement
aux employés dont la durée d’emploi est supérieure a trois mois ou indéterminée)?

Vous a-t-on expliqué les protocoles pour répondre au téléphone dans les deux langues
officielles, en utilisant I'offre active?

Avez-vous recu le Code de valeurs et d’éthique de Péches et Océans Canada?

Lors de votre premier jour de travail, avez-vous été accueilli par votre nouveau directeur ou
superviseur, que ce soit virtuellement ou en personne?

Lors de vos premiers jours de travail, avez-vous été présenté a votre équipe de travail
immédiate, virtuellement ou en personne?

Avez-vous été présenté, virtuellement ou en personne, a un contact/pair/colléegue

auquel vous pouvez vous adresser en cas de question ou de probléme?

Au cours de votre premiere semaine de travail, avez-vous été présenté a la direction
(directeur régional, directeur de secteur ou supérieur hiérarchique) de votre unité, soit
virtuellement, soit en personne?

Vous a-t-on montré comment naviguer sur les sites intranet régionaux et nationaux et
comment y accéder?

Avez-vous recu des instructions pour accéder a la page Web d’orientation du MPO sur le site
intranet national?

Avez-vous recu de I'information sur votre structure organisationnelle et sur le mandat

de Péches et Océans et de la Garde cétiere canadienne?

Votre gestionnaire vous a-t-il remis un exemplaire de votre description de travail?

2017

70 %

85 %

85 %

86 %
75 %

75 %

77 %

33 %

64 %

30 %
86 %

95 %

100 %

95 %

92 %

83 %

83 %

84 %
64 %

2018

94 %

88 %

87 %

94 %
90 %

90 %

85 %

79 %

100 %

83 %
100 %

100 %

98 %

96 %

83 %

90 %

90 %

96 %
74 %

2019

89 %

100 %

100 %

94 %
100 %

100 %

100 %

86 %

95 %

80 %
100 %

95 %

95 %

95 %

83 %

96 %

96 %

100 %
85 %

2020

89 %

91%

89 %

92 %
98 %

98 %

96 %

86 %

90 %

65 %
98 %

100 %

97 %

100 %

92 %

90 %

92 %

97 %
77 %

2021

82 %

98 %

96 %

97 %
92 %

96 %

95 %

83 %

93 %

66 %
98 %

98 %

94 %

98 %

72%

83%

85%

98 %
72 %



Votre responsable a-t-il discuté avec vous de vos principales responsabilités et de vos

objectifs de rendement? 80 % 80 % 100 % 93 % 92%

* Préintégration stratégique — un sondage mené auprés des nouveaux employés dans la région
en 2016-2017 pour recueillir des renseignements de base a des fins de comparaison



Analyse comparative du sondage annuel auprés des nouveaux employés

Avez-vous acces a I'application de gestion du rendement de la fonction publique (App
GRFP) (applicable uniqguement aux employés dont la durée d’emploi est déterminée ou
indéterminée)?

Avez-vous eu une discussion avec votre gestionnaire/superviseur au sujet de
I'établissement d’un plan d’apprentissage (applicable uniquement aux employés dont

la durée d’emploi est déterminée ou indéterminée)?

Avez-vous recu de I'information concernant la Loi sur I'accés a I'information et sur la fagcon
dont cette loi s’applique a votre travail quotidien en tant qu’employé du gouvernement du
Canada?

Comprenez-vous ce que I'on entend par « renseignements personnels » et étes-vous
conscient de votre responsabilité de protéger les renseignements personnels d’autrui et
de les utiliser uniquement pour la ou les raisons divulguées au moment de leur collecte en
vertu de la Loi sur la protection des renseignements personnels?

Connaissez-vous les droits de chaque personne a accéder a ses informations personnelles
qui ont été recueillies par une institution du gouvernement fédéral, conformément a la Loi
sur la protection des renseignements personnels?

Avez-vous été informé de votre habilitation de sécurité et de vos obligations a cet égard?

Lors de votre premier jour de travail, votre carte d’identité/acces de sécurité vous a-t-elle
été fournie?

Avez-vous regu des informations sur le stockage et la protection des
renseignements/documents confidentiels?

La procédure d’accés aux batiments (pendant et apres les heures de travail) et les consignes
de sécurité vous ont-elles été expliquées?

Lors de votre premier jour de travail, un espace de travail (bureau, cubicule, etc.) a-t-il été
aménagé pour vous (applicable uniquement si vous travaillez depuis un espace de travail
du MPO)?

Lors de votre premier jour de travail, vous a-t-on remis un téléphone fonctionnel
(téléphone fixe, cellulaire, BlackBerry, etc.)?

Lors de votre premier jour de travail, avez-vous recu un ordinateur/un portable/une
tablette?

Le cas échéant, avez-vous eu droit a un équipement adapté lors de votre premier jour de
travail (I'équipement adapté est défini comme un dispositif ou un équipement lié au travail
qui permet aux employés handicapés de participer aussi pleinement que possible au travail
et comprend des éléments tels que des logiciels et du matériel d’agrandissement, des
logiciels de reconnaissance vocale et des dispositifs de communication améliorée)?

Lors de vos premiers jours de travail, vous a-t-on fourni les outils ou les
vétements/uniformes nécessaires pour accomplir les taches de votre poste?

2017

64 %

53 %

45 %

71%

52 %

69 %
55 %

66 %

78 %

93 %

68 %
92 %

53 %

83 %

2018

84 %

77 %

79 %

79 %

69 %

81%

69 %

89 %

91 %

96 %

69 %
96 %

100
%

90 %

2019

100
%

94 %

88 %

98 %

95 %

97 %

95 %

93 %

95 %

100
%

75 %

100

%

50 %

93 %

2020

76 %

77 %

85 %

97 %

98 %

98 %
86 %

93 %

96 %

94 %

55 %
92%

75 %

89 %

2021

90 %

80 %

81%

98 %

97 %

94 %
65 %

88 %

93 %

90 %

66 %
95 %

88 %

100 %
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Avez-vous eu droit a une visite guidée de I'immeuble (toilettes, fontaine a eau, cuisine, sortie
de secours, aire de stationnement, douches et vestiaires, casiers a vélos, bibliotheque,
cafétéria et dépot du courrier, zones de recyclage, le cas échéant)?

Avez-vous été informé de la facon de consulter I'application DFO MarAlert ou le systeme de
bulletin vocal des employés pour connaltre les fermetures imprévues de sites et les
informations en cas d’urgence?

Avez-vous suivi la formation obligatoire sur la santé et la sécurité au travail?

* Préintégration stratégique — un sondage mené auprés des nouveaux employés dans la région en
2016-2017 pour recueillir des renseignements de base a des fins de comparaison

89 %

58 %

79 %

98 %

85%

100
%

98 %

88 %

95 %

100
%

95 %

91 %

96 %

97 %

97 %
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Analyse comparative du sondage annuel auprés des nouveaux employés

Vous a-t-on fourni les procédures de travail sécuritaire?

A-t-on pris connaissance avec vous des procédures d’évacuation, des procédures
d’urgence et de la liste des personnes a contacter sur votre lieu de travail (applicable
uniquement si vous travaillez sur un lieu de travail du MPQ)?

Vous a-t-on remis la liste de vérification du travail ergonomique pour ajuster et adapter
votre station informatique de travail?

Vous a-t-on présenté aux préposés aux premiers soins (applicable uniquement si vous
travaillez sur un lieu de travail du MPQO)?

Avez-vous recu de I'information sur le Programme d’aide aux employés?

Saviez-vous que la région des Maritimes compte plusieurs réseaux d’employés, y

compris Connect! et le Comité consultatif régional sur I'inclusion et la diversité

(CCRID)?
* Préintégration stratégique — un sondage mené auprés des nouveaux employés dans la région en 2016-
2017 pour recueillir des renseignements de base a des fins de comparaison.

2017

82 %

78 %

48 %

60 %
62 %

52 %

2018

96 %

98 %

83 %

83 %
91%

70 %

2019

100
%

100
%

80 %

68 %

100
%

78 %

2020

97 %

93 %

88 %

85%
98 %

74 %

2021

94 %

96 %

85%

79 %
89 %

55 %
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C’est avec joie que je vous présente le quatrieme Rapport sur le bilan de I'intégration stratégique en 2021 pour souligner le travail important réalisé
par I'équipe d’intégration stratégique dans la derniére année. Le rapport comprend des statistiques sur le programme, un résumé des occasions de
formation, des activités régionales et des commentaires des employés. Comme les années précédentes, les dirigeants ont affirmé que le programme
d’intégration accélére la capacité des nouveaux employés a contribuer a I'atteinte des résultats organisationnels, grace a la synthétisation de
I'information organisationnelle qui permet aux superviseurs de se concentrer sur la prestation du programme pendant que les responsables de
I'intégration les soulagent de la charge administrative associée a I'intégration des nouveaux employés au sein du Ministére.

Voici quelques faits marquants de 2021

L’équipe d’intégration stratégique a accueilli un total de 264 nouveaux employés, ce qui représente une hausse de 22 % par rapport a 2020.
Il s’agit d’'une moyenne de 5 employés par semaine.

Au total, 48 nouveaux employés ont participé a des séances de suivi de I'intégration. Ces séances de suivi sont un élément important de
notre stratégie de rétention, surtout en raison de notre situation géographique éloignée.

L’équipe d’intégration stratégique a coordonné la prestation de cinquante-huit (58) séances/activités d’apprentissage sur une variété de
sujets, notamment La gestion de la charge de travail, Tirer parti de la discussion sur son rendement, Devenir un candidat idéal : tout savoir sur
les candidatures pour des postes au gouvernement, Entends-tu ce que j’entends? Une séance d’information sur la santé auditive et
I'intelligence émotionnelle. Au-dela de 2 200 employés ont pris part a ces séances.

L’équipe d’intégration stratégique continue de contribuer a la réalisation des priorités régionales, notamment : un milieu de travail
respectueux, les langues officielles, la santé mentale, la communauté des gestionnaires, la diversité et I'inclusion, le SAP, la santé et la
sécurité au travail, I'apprentissage et le perfectionnement, et les valeurs et I'éthique par la coordination d’activités régionales.

Puisque I'équipe d’intégration voue ses efforts a I'amélioration continue pour veiller a ce que I'expérience des employés soit intéressante et utile, un
sondage annuel est mené aupres des employés pour cerner les points a améliorer. J'attire votre attention sur une nouvelle section dans le rapport
annuel créée pour fournir a titre informatif une synthése des sondages annuels menés dans les cinq années d’existence du programme. En plus du
sondage, les employés ont fait des commentaires ciblés. Voici quelques-uns des messages que nous avons retenus.

Certains employés se sont sentis déconnectés de leur équipe/unité/leurs collégues, surtout les premiéres semaines.

Des problemes techniques ont été signalés (manque d’ordinateurs, problémes de compte, d’acces, et de téléphone) qui ont contribué a leur
sentiment d’étre déconnectés.

Certains employés ont demandé plus d’instructions détaillées sur la fagon d’exécuter des taches précises liées aux services organisationnels
et un organigramme dans le cas des employés qui travaillent dans les services organisationnels.

Certains ont suggéré de produire une compilation électronique de tous les renseignements importants nécessaires par souci de commodité.

En gardant a I'esprit ces échos, des efforts sont déployés pour moderniser la prestation du programme de facon a tenir compte de notre
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environnement de travail actuel. Il y aura des nouveautés en 2022 alors que nous amorgons la 5¢ année du Programme régional d’intégration
stratégique.

La contribution de la haute direction est essentielle a la réussite du Programme régional d’intégration stratégique et ce rapport vise a mettre en
lumiére I'expérience des nouveaux employés, les avantages pour les recruteurs, et montrer comment le programme contribue a « Favoriser un
effectif en santé, diversifié et mobilisé », une priorité de la direction. Je vous remercie de votre contribution sans faille a I'’égard d’un programme
régional exhaustif qui a pour objectif de contribuer a un effectif agile, ouvert et outillé.
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