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HUMAN RESOURCES UNION-MANAGEMENT CONSULTATION COMMITTEE (HRUMCC) / 

COMITÉ DE CONSULTATION SYNDICALE-PATRONALE SUR LES RESSOURCES HUMAINES 
(CCSPRH) 

 
December 1, 2022, 9:00 am – 11:00am / le 01 décembre 2022, 9h00 – 11h00 

VIDEOCONFERENCE   
 

Agenda / Ordre du jour 
 

 
 

 
ITEMS / SUJETS 

LEAD / 
RESPONSABLE 

TIME / 
DURÉE 

1. Welcome - Opening Remarks / Mot de bienvenue – Introduction: 
a) Ratification of Minutes of the last meeting / Ratification du 

procès-verbal de la dernière réunion 
 

 

Daryl Gauthier / 
Shimen Fayad 

 
 
 

10 minutes 
 
 

b)   
 

 

Justine Radulovic 
 
 

5 minutes 
 

 

2. HR Items/ Points présentés par les ressources humaines (RH) : 
 
a) HR Improvement Projects : 

.i  LEAN Arrivals and Departures / Arrivées et Départs LEAN 

.ii  Project Nitro / Projet Nitro 

.iii  Data Centralization / Centralisation des données 
 

 
 
 

David Kindschi 

David Kindschi 

Fabio Onesi 

 
 
 
 

20 minutes 

b) HR Support to Science / Soutien des RH à la science  Christine Benoit 15 minutes 

c) Prevention of Workplace Harassment and Violence Learning 

Path / Prévention du harcèlement et de la violence dans le lieu 

de travail 

Myriam Lachance 15 minutes 

d) New HC/PHAC Onboarding Program / Nouveau programme 

d’intégration de SC/l’ASPC 

Carolyn Bourque 15 minutes 

 

3. Roundtable / Tour de table 
 
 

All / Tous 35 minutes 

 

4. Closing / Fermeture 
 
 

Daryl Gauthier / 
Shimen Fayad 

5 minutes 

 

Review Commitment  Items /  Revue des points de suivi  
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   HRUMCC Participants / Participants au CCSPRH 
 

December 1, 2022/ le 1 décembre 2022 

Corporate Services HR Management Team/ Équipe de gestion des services corporatifs des RH 

Daryl Gauthier 

 

Director General 

Human Resources Services 

Directorate 

 

Directeur Général 

Direction des services en ressources 

humaines  

David Kindschi  Executive Director 

Pay Modernization & HR Systems 

Directeur exécutif  

Modernisation de la paye & systèmes RH  

 

Myriam Lachance & 

Caroline Bourque  

on behalf of Anne 

Lapierre 

 

Executive Director 

Workplace Wellness and Workforce 

Development  

 

Directrice exécutive 

Bien-être en milieu de travail et 

perfectionnement de l’effectif 

Fabio Onesi 

 

Executive Director  

Corporate Policies and Programs and 

Mental Health 

 

Directeur exécutif 

Politiques et programmes ministériels et 

santé mentale 

 

Cathy Peters 

 

Executive Director  

HR Client Services 

 

Directrice exécutive 

Services aux clients RH 

Christine Benoit                 

 

Executive Director  

PHAC Strategic HR Support 

Directrice exécutive  

Soutien stratégique RH 

 

Dean Petridis 

 

Executive Director 

Executive Group Services  

Directeur exécutif  

Services au groupe de la direction 

Daniel Aubrey 

 

A/Executive Director 

Labour Relations 

Directeur exécutif p.i. 

Relations de travail 

Justine Radulovic 

  

Director 

Corporate Labour Relations 

 

Directrice  

Relations de travail ministérielles 

Jeff Fawcett A/Director  

Labour Relations Operations 

Directeur p.i.  

Relations de travail opérationnelles 

Centre for Ombuds, Resulotion & Ethics / Centre de l’ombud, de la résolution et de l’éthique 

Sylvie Richard 

 

Ombuds 

Centre for Ombuds, Resolution & 

Ethics  

Ombuds 

Centre de l’ombud, de la résolution et de 

l’éthique 

Sarah Curry Assistant Ombudsman / 

Director, Informal Conflict 

Management 

Centre for Ombuds, Resolution & 

Ethics 

Ombuds déléguée / 

Directrice, Gestion informelle de conflits 

Centre de l’ombud, de la résolution et de 

l’éthique 
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Union / Syndicats  

Shimen Fayad  National President 

Union of Health and Environment 

Workers (UHEW) 

Public Service Alliance of Canada 

(PSAC) 

 

Présidente Nationale  

Syndicat des travailleurs de la santé et de 

l’environnement (STSE) 

Alliance de la Fonction publique du Canada 

(AFPC) 

 

Benoît Thibault 

 

 

National Vice-President 

Union of Health and Environment 

Workers  

Public Service Alliance of Canada  

 

Vice-Président National 

Syndicat des travailleurs de la santé et de 

l’environnement   

Alliance de la Fonction publique du Canada  

 

Diane Girouard 

 

Regional Vice President NCR 

Union of Health and Environment 

Workers  

Public Service Alliance of Canada  

 

Vice-présidente régional RCN 

Syndicat des travailleurs de la santé et de 

l’environnement  

Alliance de la Fonction publique du Canada  

 

Sally Hanna 

 

 

President of the National 

Consultation Team  

Professional Institute of the Public 

Service of Canada (PIPSC) 

 

Présidente de l'équipe nationale de 

consultation 

Institut professionnel de la fonction 

publique du Canada (IPFPC) 

 

Dominique Vidmar 

 

 

 

Sami Rehman 

 

Labour Relations Officer 

Canadian Association of 

Professional Employees (CAPE) 

 

President 

Canadian Association of 

Professional Employees (CAPE) 

 

Agente des relations de travail 

Association canadienne des employés 

professionnels (ACEP) 

 

Président 

Association canadienne des employés 

professionnels  

 

Matthew Letourneau 

 

Labour Relations Advisor 

Association of Canadian Financial 

Officers (ACFO) 

 

Conseiller en relations de travail 

Association canadienne des agents 

financiers (ACAF) 

Paul Cameron 

 

 

Assistant Business Manager 

International Brotherhood of 

Electrical Workers (IBEW)   

Local 2228 

 

Gérant d’affaires adjoint 

Fraternité international des ouvriers en 

électricité (FIOE)  

Section locale 2228 

Labour Relations (Secretariat) / Relations de travail (Secrétariat) 

Jessica Armstrong 

 

Manager 

Corporate Labour Relations 

 

Gestionnaire  

Relations de travail ministérielles 

Hannah Kim 

 

Labour Relations Advisor 

Corporate Labour Relations 

Conseillère en relations de travail 

Relations de travail ministérielles 

 

  

    Sandra Dekic    Labour Relations Advisor              Conseillère en relations de travail 

        Corporate Labour Relations                    Relations de travail ministérielles 
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HUMAN RESOURCES UNION MANAGEMENT CONSULTATION COMMITTEE (HRUMCC) / 
COMITÉ DE CONSULTATION PATRONALE-SYNDICALE SUR LES RESSOURCES 

HUMAINES (CCPSRC) 
 

Health Canada & Public Health Agency of Canada / 
Santé Canada et Agence de la santé publique du Canada 

 
April 29, 2022, 10:00 a.m. – 12:00 p.m. / 

Le 29 avril 2022 2021, de 10 h à 12 h 

 
Video Conference (Microsoft Teams) / Vidéoconférence (Microsoft Teams) 

Minutes / Procès-verbal 

Chairs / Présidents 

Daryl Gauthier (Director General, HRSD / directeur général, DSRH) 
Shimen Fayad (National President, UHEW/PSAC / présidente nationale, STSE/AFPC) 
 

Departmental Participants / Participants ministériels 

Anne Lapierre (Executive Director, Workplace Wellness and Workforce Development / directrice exécutive, 
Division du bien-être au travail et du perfectionnement de l’effectif) 
Fabio Onesi (Executive Director, Corporate Policies, Programs and Mental Health / directeur exécutif, Division 
des politiques ministérielles, des programmes et de la santé mentale) 
Rosie Dénot ( Executive Director, Equity, Diversity and Inclusion Office/ Directrice exécutive, Bureau de l’équité, 
de la diversité et de l’inclusion) 
Christine Benoit (Executive Director, PHAC Strategic HR Support / directrice exécutive, Soutien stratégique RH 
pour l’ASPC) 
Sarah Curry (A/Ombuds and A/Executive Director, Centre for Ombuds, Resolution and Ethics / ombudsman et 
directrice exécutive p.i., Centre de l’Ombuds, de la résolution et de l’éthique) 
Daniel Aubrey (A/Executive Director, Labour Relations / directeur exécutif p.i., Relations de travail) 
Justine Radulovic (Director, Corporate Labour Relations / directrice, Relations de travail ministérielles) 
Marie-Eve Gamache (A/Director, LR Operations / directrice p.i., Opérations des RT) 
Jeff Fawcett (A/Director, LR Operations/ directeur p.i., Opérations des RT) 
 
Ruwan De Silva (Senior Project Manger, HR-to-Pay / gestionnaire principal de projets, RH à la paye ) 
Nicole King (Director, Classification Operations / gestionnaire, opérations de classification) 
Diane Mansour (Manager, Executive Resourcing / gestionnaire, dotation des cadres supérieurs)  
 
Virginie Bourque (Manager, Corporate LR / gestionnaire, RT ministérielles) 
Hannah Kim (LR Advisor, Corporate LR / conseillère en RT, RT ministérielles) 
Jessica Armstrong (Senior LR Advisor, Corporate LR / conseillère principale en RT, RT ministérielles) 

Union Participants / Participants syndicaux 

Benoît Thibault (National Vice-President, UHEW/PSAC / vice-président national, STSE/AFPC) 
Diane Girouard (Regional Vice-President NCR, UHEW/PSAC / vice-présidente régionale RCN, 
STSE/AFPC) 
Sami Rehman (President and National Director, CAPE / président et directeur national, ACEP) 
Sally Hanna (National Consultation Team President, PIPSC / présidente de l’équipe nationale de 
consultation, IPFPC) 
Stacey Mirowski (Employment Relations Officer, PIPSC / agente des relations de travail, IPFPC) 
 

Absent / Absent 

Cathy Peters (Executive Director, HR Client Services / directrice exécutive, Division des services à la 
clientèle des ressources humaines) – alternate provided : Nicole King 
David Kindschi (Executive Director, Pay Modernization and HR Services / directeur exécutif, Division de la 
modernisation de la paye et des services des ressources humaines) – alternate provided : Ruwan De Silva 
Dean Petridis (Executive Director, Executive Group Services / directeur exécutif, Services au groupe de la 
direction) – alternate provided : Diane Mansour 
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Dominique Vidmar (Labour Relations Officer, CAPE / agente des relations de travail, ACEP) 
Matthew Letourneau (Labour Relations Advisor – ACFO / conseiller en relations de travail, ACAF) 
Paul Cameron (Assistant Business Manager, IBEW / gestionnaire adjoint des affaires, FIOE) 
 

1.a) Opening remarks, approval of minutes of 
the last meeting and action items  

1.a) Mot d’ouverture, approbation du procès-verbal de 
la dernière réunion et mesures de suivi  

 The Co-Chairs welcomed all participants. 
 
 

 UHEW noted the importance of sharing 
available information on PA Conversion with 
employees on a regular basis. 

 

 The minutes from the May 5, 2021 meeting 
were approved. No issues were brought 
forward 

 

 Mr. Daniel Aubrey went through the 
commitment items from the May 5, 2021 
HRUMCC.  

 

 Public Service Award of Excellence: 
o UHEW shared disappointment in the 

absence of Health Canada 
nominations for the Public Service 
Award of Excellence. UHEW 
confirmed seeing the a Broadcast 
News for nominations; however, 
despite being 1 of the 7 members of 
the Public Service Award of 
Excellence Committee, there was no 
nomination from Health Canada (HC), 
although several nominations from 
the Public Health Agency of Canada 
(PHAC). UHEW encouraged Human 
Resources (HR) to think outside of 
the box and hopes HC will nominate 
individuals next year. UHEW 
recognized that nominating 
employees takes time, but stressed 
the need to award those that put in 
the work.  

 

 Ms. Anne Lapierre acknowledged UHEW’s 
concerns and confirmed that there were no 
nominations from HC. She mentioned that the 
contributing factors and possible deterrents 
include last minute requests and quick 
turnarounds. She shared that her team will be 
putting out a calendar providing dates on 
when these award requests are expected to 
come in to further encourage managers to 
start thinking of individuals and prepare to 
submit nominations as the requests come in. 

 
 

 Mr. Daryl Gauthier indicated that the calendar 
will be broadly marketed to encourage 

 Les coprésidents souhaitent la bienvenue à tous les 
participants. 

 

 Le STSE souligne l’importance de communiquer 
régulièrement aux employés l’information disponible 
sur la conversion des PA. 

 

 Le procès-verbal de la réunion du 5 mai 2021 est 
approuvé. Aucune question n’est soulevée. 

 
 

 M. Daniel Aubrey passe en revue les éléments 
d’engagement de la réunion du CCPSRC 5 mai 2021.  

 
 

 Prix d’excellence de la fonction publique : 
o Le STSE fait part de sa déception quant à 

l’absence de mises en candidature de Santé 
Canada pour le Prix d’excellence de la 
fonction publique. Le STSE confirme avoir vu 
les Nouvelles diffusées pour les mises en 
candidature; cependant, bien qu’étant l’un 
des sept membres du Comité du Prix 
d’excellence de la fonction publique, il n’y a 
eu aucune mise en candidature de la part de 
Santé Canada (SC), malgré plusieurs mises 
en candidature de la part de l’Agence de 
santé publique du Canada (ASPC). Le STSE 
encourage les Ressources humaines (RH) à 
sortir des sentiers battus et espère que SC 
proposera des candidatures l’année 
prochaine. Le STSE reconnaît que la mise en 
candidature d’employés prend du temps, 
mais souligne la nécessité de récompenser 
ceux qui travaillent.  

 
 

 Mme Anne Lapierre reconnaît les préoccupations du 
STSE et confirme qu’il n’y a pas de mise en 
candidature de la part de SC. Elle mentionne que les 
facteurs contributifs et les facteurs dissuasifs 
possibles comprennent les demandes de dernière 
minute et les délais d’exécution rapides. Elle indique 
que son équipe va publier un calendrier indiquant les 
dates auxquelles ces demandes de prix devraient être 
reçues, afin d’encourager les gestionnaires à penser 
à des personnes et à se préparer à soumettre des 
candidatures au fur et à mesure que les demandes 
arrivent. 

 

 M. Daryl Gauthier indique que le calendrier sera 
largement diffusé afin d’encourager les gestionnaires 
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managers in submitting future nominations.  
 

 Ms. Sarah Curry invited Ms. Lapierre to reach 
out to the Centre for Ombuds, Resolution and 
Ethics (CORE) if there are any ways they can 
support in strengthening uptake and support 
for this initiative.  

à soumettre de futures candidatures.  
 

 Mme Sarah Curry invite Mme Lapierre à communiquer 
avec le Centre de l’ombudsman, de la résolution et de 
l’éthique (CORE) pour savoir s’il peut aider à 
renforcer l’adoption et le soutien de cette initiative.  

b) Commitment items b) Éléments d’engagement 

i. Bill C-65 – Workplace Harassment and 
Violence Prevention Regulations 

 Ms. Lapierre shared the following progress on 
the implementation of Bill C-65:  

o HC/PHAC Workplace Harassment 
and Violence Prevention Policies 
have been implemented in 
consultation with the Departmental 
Occupational Health Safety Policy 
Committees; 

o Confirmation that the Respect in the 
Workplace Office is designated to 
receive notices of occurrences 
(NOOs) and manages the resolution 
process; 

o The implementation of a 
communication and engagement plan 
promoting respect and civility in the 
workplace and reminding employees 
of the tools, resources and mandatory 
training requirements; 
 

o The availability of Canada School of 
Public Service courses, self-paced 
modules and virtual sessions for 
employees and managers, which has 
gained very positive feedback. Two 
virtual sessions to be launched soon. 
The managers’ session to be piloted 
this month and officially launched on 
June 26, 2022.  

 
 

 Ms. Lapierre shared that the Department is 
progressing in mapping out the workplace 
assessment process, including reporting and 
monitoring tools to record all notices of 
occurrences. 

 

 Ms. Lapierre provided the following statistics: 
o Since the implementation of Bill C-65, 

26 NOOs have been received from 
HC and PHAC, 11 for HC and 15 for 
PHAC.  

o In total (before and after Bill C-65), 
HC has received 27 NOOs. Of these 
27, 21 have been resolved, leaving 6 
active cases. 2 are under the old 
regime and 4 are under the new 

i. Projet de loi C-65 – Règlement sur la prévention du 
harcèlement et de la violence dans le lieu de travail 

 Mme Lapierre fait part des progrès suivants concernant 
la mise en œuvre du projet de loi C-65 : 

o Les politiques de prévention du 
harcèlement et de la violence sur le lieu 
de travail de SC et de l’ASPC ont été 
mises en œuvre en consultation avec les 
comités ministériels d’orientation en 
matière de santé et de sécurité au travail; 

o Confirmation que le Bureau du respect en 
milieu de travail est désigné pour recevoir 
les avis d’incident et gère le processus de 
résolution;  
 

o La mise en œuvre d’un plan de 
communication et de mobilisation 
promouvant le respect et la civilité en 
milieu de travail et rappelant aux 
employés les outils, ressources et 
formations obligatoires; 
 

o La disponibilité des cours de l’École de la 
fonction publique du Canada, des 
modules d’apprentissage à son propre 
rythme et des séances virtuelles pour les 
employés et les gestionnaires, qui a 
suscité des réactions très positives. 
Deux séances virtuelles seront lancées 
prochainement. La séance destinée aux 
gestionnaires sera mise à l’essai ce mois-
ci et lancée officiellement le 26 juin 2022.  

 

 Mme Lapierre indique que le Ministère progresse dans 
l’élaboration du processus d’évaluation du milieu de 
travail, y compris les outils de rapport et de suivi pour 
enregistrer tous les avis d’incident. 

 
 

 Mme Lapierre fournit les statistiques suivantes : 
o Depuis la mise en œuvre du projet de loi C-

65, 26 avis d’incident ont été reçus de SC et 
de l’ASPC, 11 pour SC et 15 pour l’ASPC.  
 

o Au total (avant et après le projet de loi C-65), 
SC a reçu 27 avis d’incident. Sur ces 27 avis 
d’incident, 21 ont été résolus, ce qui laisse 
6 cas actifs. 2 relèvent de l’ancien régime et 4 
du nouveau régime. 
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regime. 
o In total, PHAC has received 23 

NOOs. Of these 23, 12 have been 
resolved, leaving 11 active cases. 2 
are under the older regime and 9 are 
under the new regime.  

 

 Ms. Lapierre indicated an increase in the 
number of complaints received. Under the 
previous legislation, it appears employees 
may not have reported any incidents due to 
potential fear of retribution or because they 
did not feel substantiated. With the new 
policy, additional options and training, it 
appears employees feel more comfortable 
coming forward with allegations.  

 

 Ms. Lapierre indicated that the Department 
will continue to develop the program to make 
the workplace a better and safer place for 
employees, launch a new communications 
and engagement strategy for 2022-2023, 
which will include a branch toolkit, information 
sessions, technical briefings for managers, 
and training. An organization workplace 
assessment, preventative measures (in 
collaboration with internal stakeholder and the 
Occupational Health and Safety Committee) 
and a performance measurement program will 
also be implemented.  
 
 

 UHEW asked who is keeping track of training 
and for clarity on the reporting structure. They 
raised concerns that managers are making 
decisions on whether harassment/violence in 
the workplace was founded or not, despite 
reporting them to the Respect in the 
Workplace Office (RWO). They shared that 
employees are discouraged and want to file 
grievances. They raised that there still seems 
to be gaps where managers are not reporting 
incidents, or they are not being processed. 
They also raised that training has been a real 
challenge and that managers need to be 
reminded and trained on how to report 
incidents so that they are formally reported 
and processed, even if they are anonymous 
complaints. They stressed the importance of 
timely reporting as these incidents involve 
employees’ lives and careers. 
 

 UHEW asked whether managers were aware 
of their responsibilities, or whether they were 
aware but not acting? They also asked how 
accountability was being looked at. They 
indicated that the Department will most likely 
see an increase in complaints when returning 

 
o Au total, l’ASPC a reçu 23 avis d’incident. Sur 

ces 23 avis d’incident, 12 ont été résolus, ce 
qui laisse 11 cas actifs. 2 relèvent de l’ancien 
régime et 9 du nouveau régime.  

 
 

 Mme Lapierre indique que le nombre de plaintes 
reçues a augmenté. Dans le cadre de la législation 
précédente, il semble que les employés aient pu ne 
pas signaler d’incidents par crainte de représailles ou 
parce qu’ils ne se sentaient pas justifiés de le faire. 
Grâce à la nouvelle politique, aux options 
supplémentaires et à la formation, il semble que les 
employés se sentent plus à l’aise pour faire part de 
leurs allégations.  
 

 Mme Lapierre indique que le Ministère continuera à 
développer le programme pour faire du milieu de 
travail un endroit meilleur et plus sûr pour les 
employés, lancera une nouvelle stratégie de 
communication et de mobilisation pour 2022-2023, qui 
comprendra une boîte à outils pour les directions 
générales, des séances d’information, des séances 
d’information technique pour les gestionnaires et de la 
formation. Une évaluation du milieu de travail de 
l’organisation, des mesures de prévention (en 
collaboration avec les parties prenantes internes et le 
comité de santé et de sécurité au travail) et un 
programme de mesure du rendement seront 
également mis en œuvre.  
 

 Le STSE demande qui assure le suivi de la formation 
et souhaite que la structure de rapport soit clarifiée. Il 
s’inquiète du fait que les gestionnaires prennent des 
décisions sur le caractère fondé ou non du 
harcèlement/de la violence sur le lieu de travail, alors 
qu’ils les signalent au Bureau du respect en milieu de 
travail (BRMT). Il indique que les employés sont 
découragés et veulent déposer des griefs. Il soulève 
le fait qu’il semble qu’il y ait encore des lacunes dans 
le fait que les gestionnaires ne signalent pas les 
incidents, ou qu’ils ne sont pas traités. Il soulève 
également le fait que la formation a été un véritable 
défi et que les gestionnaires doivent recevoir un 
rappel et une formation sur la manière de signaler les 
incidents afin qu’ils soient officiellement signalés et 
traités, même s’il s’agit de plaintes anonymes. Il 
souligne l’importance d’un signalement rapide, car 
ces incidents mettent en jeu la vie et la carrière des 
employés. 

 

 Le STSE demande si les gestionnaires sont 
conscients de leurs responsabilités, ou s’ils en sont 
conscients mais n’agissent pas? Il demande 
également comment la responsabilité est examinée. Il 
indique que le Ministère verra très probablement une 
augmentation des plaintes lors du retour au travail et 
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to the workplace and that they will need to be 
prepared to handle them. 
 

 PIPSC raised concerns regarding training for 
new managers. Although training metrics 
went up following the presentation at the 
Occupational Health and Safety (OHS) 
Committee, they indicated that there was less 
management participation, especially for new 
supervisors managing a team of seasoned 
employees. They stressed the importance of 
training managers on the new regulations. 
 

 Mr. Gauthier shared the following statistics for 
W101 and W102, and acknowledged that they 
were lower than desired: 

o W101: 60.6% completion rate for HC 
and 46.5% for PHAC 

o W102: 42.2% completion rate for HC 
and 21.8% for PHAC 

 

 He indicated that there will be a further push 
to complete mandatory training and 
understands the need to promote these 
courses further. 

 

 UHEW requested that the training be 
mandatory. 

 

 Mr. Gauthier clarified that the training was 
mandatory, but that completion rates were still 
low, and that this would be addressed before 
or at the upcoming NUMCC.  
 

Commitment items: 
1. Ms. Lapierre and her team will update the 
harassment and violence in the workplace 
statistics table to reflect the active and resolved 
cases.  
 
2. Mr. Gauthier will provide an update on training 
statistics and discuss comments further with              
Ms. Debbie Beresford-Green, Assistant Deputy 
Minister, Corporate Services Branch.  
 
ii. Update on the Mental Health and Workplace 
Wellness Joint Sub-Committee (MHWWJSC) 

 Mr. Fabio Onesi indicated that the need to 
support and promote mental health pre-dated 
the pandemic; however, he stressed that 
mental health will become an even bigger 
issue post-pandemic. He indicated that the 
weekly vaccine meetings with the unions were 
a great help to discuss the issues and needs 
surrounding mental health.  
 

 Mr. Onesi confirmed that the terms of 
reference (TOR) for the MHWWJSC has been 

qu’il devra être préparé à les traiter. 
 
 

 L’IPFPC soulève des préoccupations concernant la 
formation des nouveaux gestionnaires. Bien que les 
mesures de formation aient augmenté après la 
présentation au comité de santé et de sécurité au 
travail (SST), il indique que la participation de la 
direction est moindre, en particulier pour les nouveaux 
superviseurs gérant une équipe d’employés 
chevronnés. Il souligne l’importance de la formation 
des gestionnaires sur le nouveau règlement. 
 

 M. Gauthier fait part des statistiques suivantes pour 
les cours W101 et W102, et reconnaît qu’elles sont 
inférieures à celles souhaitées : 

o W101 : taux d’achèvement de 60,6 % pour 
SC et de 46,5 % pour l’ASPC 

o W102 : taux d’achèvement de 42,2 % pour 
SC et de 21,8 % pour l’ASPC 

 

 Il indique qu’il y aura un effort supplémentaire pour 
suivre la formation obligatoire et comprend la 
nécessité de promouvoir davantage ces cours. 

 
 

 Le STSE demande que la formation soit obligatoire. 
 
 

 M. Gauthier précise que la formation est obligatoire, 
mais que le taux d’achèvement est encore faible, et 
que ce problème sera abordé avant ou lors de la 
prochaine réunion du CNCPS.  

 
Éléments d’engagement : 
1. Mme Lapierre et son équipe mettront à jour le tableau 
des statistiques sur le harcèlement et la violence en milieu 
de travail afin de refléter les cas actifs et résolus.  
 
 
2. M. Gauthier fera le point sur les statistiques de 
formation et discutera plus en détail des commentaires 
avec Mme Debbie Beresford-Green, sous-ministre 
adjointe, Direction générale des services de gestion.  
 
ii. Mise à jour sur le sous-comité mixte en santé 
mentale et respect en milieu de travail 

 M. Fabio Onesi indique que la nécessité de soutenir 
et de promouvoir la santé mentale est antérieure à la 
pandémie; il souligne toutefois que la santé mentale 
deviendra une question encore plus importante après 
la pandémie. Il indique que les réunions 
hebdomadaires sur les vaccins avec les syndicats 
sont d’une grande aide pour discuter des problèmes 
et des besoins en matière de santé mentale.  
 

 M. Onesi confirme que le mandat du sous-comité a 
été rédigé et qu’une réunion aura lieu le 5 mai 2022. 
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completed and a meeting will take place on 
May 5, 2022. Members include: CORE, 
Diversity and Inclusion, Mental Health, Labour 
Relations and Bargaining Agents.  
 

 Mr. Onesi indicated that the table was not 
intended to be “the couch”, but rather to talk 
about issues, how employees can be directed 
and to review existing tools. He stressed the 
importance of destigmatizing mental health 
and helping employees feel comfortable to 
raise/share issues with management. 
 
 

 Ms. Lapierre shared that she, UHEW and Mr. 
Onesi met a couple of weeks ago and 
committed to sharing the role of co-chairs. 
They agreed to keep the meetings practical 
and to focus on looking at the existing 
programs, gaps for improvement and how 
awareness can be raised. She indicated that 
they will continue to meet the requirements 
under Bill C-65, including the psychological 
risk assessment. These meetings will 
continue bi-weekly for the month of May and 
June. She believes the contributions of 
committee members will bring value to the 
organization, as they are already involved or 
have ears to the ground on these types of 
issues.  
 

 The bargaining agents initially suggested the 
bi-weekly schedule for the Month of May and 
June. PIPSC and CAPE were also invited to 
the Committee and agreed to identify 
representatives for the table.   

 
Commitment items: 
3. Mr. Gauthier committed to providing an update 
on the MHWWJSC at the next upcoming National 
Union Management Consultation Committee 
meetings.  
 
iii. Diversity and Inclusion 

 Mr. Onesi indicated that funding has been 
allocated for language training for both HC 
and PHAC employees who belong to 
employment equity groups. There is ongoing 
tracking to understand the impact of this 
language training initiative on career 
progression.   

 

 The Leadership Council on Diversity and 
Inclusion continues to be a forum at HC 
where issues are discussed. Mr. Onesi 
advised that the Council is working to review 
the existing data and identify areas where we 
need to collect additional information. Efforts 

Les membres comprennent : CORE, Diversité et 
Inclusion, Santé mentale, Relations de travail et 
Agents négociateurs.  
 
 

 M. Onesi indique que la table n’a pas pour but d’être 
« un canapé », mais plutôt de parler des problèmes, 
de la façon dont les employés peuvent être orientés et 
de passer en revue les outils existants. Il souligne 
l’importance de déstigmatiser la santé mentale et 
d’aider les employés à se sentir à l’aise pour 
soulever/communiquer des problèmes auprès de la 
direction. 
 

 Mme Lapierre indique que le STSE, M. Onesi et elle-
même se sont rencontrés il y a quelques semaines et 
se sont engagés à partager le rôle de coprésidents. 
Ils se sont mis d’accord pour que les réunions restent 
pratiques et se concentrent sur l’examen des 
programmes existants, des lacunes à combler et des 
moyens de sensibilisation. Elle indique qu’ils 
continueront à répondre aux exigences du projet de 
loi C-65, y compris l’évaluation des risques 
psychologiques. Ces réunions se poursuivront toutes 
les deux semaines pendant les mois de mai et juin. 
Elle pense que les contributions des membres du 
comité apporteront une valeur ajoutée à 
l’organisation, car ils sont déjà impliqués ou ont des 
oreilles sur le terrain sur ce type de questions.  
 
 

 Les agents négociateurs ont initialement suggéré 
d’avoir les réunions toutes les deux semaines pour les 
mois de mai et juin. L’IPFPC et l’ACEP ont également 
été invités au comité et ont accepté de désigner des 
représentants pour la table.  

 
Éléments d’engagement : 
3. M. Gauthier s’engage à faire le point sur le sous-comité 
lors des prochaines réunions du Comité national de 
consultation patronale-syndicale.  
 
 
iii. Diversité et inclusion 

 M. Onesi indique que des fonds ont été alloués pour 
la formation linguistique des employés de SC et de 
l’ASPC qui appartiennent à des groupes visés par 
l’équité en matière d’emploi. Un suivi est en cours 
pour comprendre l’incidence de cette initiative de 
formation linguistique sur l’avancement professionnel.  
 
 

 Le Conseil du leadership sur la diversité et l’inclusion 
continue d’être un forum de SC où les questions sont 
discutées. M. Onesi indique que le Conseil s’efforce 
d’examiner les données existantes et de déterminer 
les domaines dans lesquels nous devons recueillir 
des renseignements supplémentaires. Des efforts 
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are also in place to ensure that employees 
who are part of the Employee Networks are 
recognized and empowered to connect with 
senior management within the organization to 
raise issues.  

 

 Mr. Onesi recommended that all members of 
the Committee read the Call to Action.  

 

 Mr. Onesi closed by sharing that both HC and 
PHAC have worked very hard on this 
initiative. He also shared that there will be 
collaboration with the Office of Audit and 
Evaluation to identify areas for further 
improvement.  

 

 Ms. Rosie Dénot introduced herself to the 
members of the Committee. She shared that 
her team is comprised of two divisions – the 
first is focused on policy and programs, and 
the second on learning and reporting.  

 

 Ms. Dénot indicated that her team has 
prepared a Zero Tolerance Framework for 
harassment and violence in the workplace. 
This document brings together key policies 
and instruments with the intent to provide 
employees with a central place to access an 
overview of policies, processes, training, and 
support resources. Ms. Dénot shared that 
they are currently seeking feedback from 
stakeholders and that she is looking forward 
to sharing this document and collaborating 
with the bargaining agents.  

 

 CAPE shared that they attended the GC 
Employees Network meeting on April 28, 
2022 and the largest issue being raised was 
around religious accommodation/leave 
requests for religious holiday observance.   
 
 

 Mr. Gauthier indicated that efforts are in place 
to ensure awareness and acknowledgement 
of religious holidays. He also shared that a 
departmental calendar is being created to 
help raise awareness of religious holidays for 
planning purposes. 

 
Commitment items: 
4. Mr. Gauthier committed to sharing the Zero 
Tolerance Framework with the bargaining agents. 
He also committed to scheduling time on the 
NUMCC agendas to provide an update on 
diversity and inclusion. 
 
iv. Mentorship Plus 

 At the HRUMCC in May 2021, a commitment 

sont également déployés pour s’assurer que les 
employés qui font partie des réseaux d’employés sont 
reconnus et habilités à entrer en contact avec la haute 
direction de l’organisation pour soulever des 
questions.  
 

 M. Onesi recommande à tous les membres du Comité 
de lire l’appel à l’action.  
 

 M. Onesi conclut en disant que SC et l’ASPC ont 
travaillé très fort sur cette initiative. Il indique 
également qu’il y aura une collaboration avec le 
Bureau de la vérification et de l’évaluation pour 
déterminer les domaines à améliorer.  
 
 

 Mme Rosie Dénot se présente aux membres du 
Comité. Elle explique que son équipe est composée 
de deux divisions : la première est axée sur les 
politiques et les programmes, et la seconde sur 
l’apprentissage et les rapports.  
 

 Mme Dénot indique que son équipe a préparé un cadre 
de tolérance zéro pour le harcèlement et la violence 
sur le lieu de travail. Ce document rassemble les 
politiques et instruments clés dans le but de fournir 
aux employés un lieu central où ils peuvent accéder à 
une vue d’ensemble des politiques, processus, 
formations et ressources de soutien. Mme Dénot 
indique qu’ils sont actuellement à la recherche de 
commentaires de la part des parties prenantes et 
qu’elle a hâte de communiquer ce document aux 
agents négociateurs et de collaborer avec eux.  
 
 

 L’ACEP indique qu’elle a assisté à la réunion du 
réseau des employés du GC le 28 avril 2022 et que la 
principale question soulevée concernait les mesures 
d’adaptation pour des motifs religieux et les 
demandes de congés pour l’observation de fêtes 
religieuses.  
 

 M. Gauthier indique que des efforts sont en place 
pour assurer la sensibilisation à l’égard des fêtes 
religieuses et leur reconnaissance. Il ajoute qu’un 
calendrier ministériel est en cours de création afin de 
sensibiliser aux fêtes religieuses aux fins de 
planification. 

 
Éléments d’engagement : 
4. M. Gauthier s’engage à communiquer le cadre de 
tolérance zéro aux agents négociateurs. Il s’engage 
également à prévoir du temps dans les ordres du jour du 
CNCPS pour faire le point sur la diversité et l’inclusion. 
 
 
iv. Mentorat Plus 

 Lors de la réunion du CCPSRC de mai 2021, un 
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was made to provide members with an update 
on progress at the next HRUMCC; however, 
due to time constraints, this item was not 
discussed at this meeting. 

 

 Mr. Gauthier indicated that members could 
submit any questions/comments secretarially 
following the meeting.   

engagement a été pris de fournir aux membres une 
mise à jour des progrès lors de la prochaine réunion; 
cependant, en raison de contraintes de temps, ce 
point n’a pas été discuté lors de cette réunion. 
 

 M. Gauthier indique que les membres peuvent 
soumettre leurs questions/commentaires par 
correspondance après la réunion.  

2. Union Agenda Items 2. Points à l’ordre du jour du syndicat 

a) Workplace Wellness Service Centre 
 

 UHEW indicated that they have been getting 
more complaints and feedback regarding the 
WWSC wait times. UHEW specified that 
employees have waited up to 40 minutes 
when calling, and in certain instances, it could 
take days before getting a call back. 
 

 UHEW indicated that WWSC is a very 
important service and raised the need for 
more employees to respond to calls, 
especially in times of crises. 
 

 UHEW shared appreciation for the service 
and its importance for employees.  
 

 Mr. Gauthier shared that he recently hired two 
new employees to help respond to calls. 
 
 

 Ms. Lapierre shared WWSC’s progress since 
its creation. She indicated that there might 
have been some technical issues with the 
phonelines, but they have since been 
resolved. She also mentioned unanticipated 
temporary shortages in staff, which could 
have caused some delays. She mentioned 
delays should have been resolved and that 
they continue to hire more staff.  
 

 Ms. Lapierre invited UHEW to contact her 
regarding any specific issues or cases in 
hopes of resolving any outstanding issues.  
 

 PIPSC requested that they be included in any 
meetings with WWSC and UHEW. 
 

 Mr. Gauthier also praised WWSC for 
developing accommodation passports.  
 

b) Public servants are working through 
burnouts 

 

 UHEW indicated that they have received a 
few calls where employees have expressed 
being tired and working through their burnouts 
in order to avoid burdening their colleagues 

a) Centre des services de mieux-être en milieu de 
travail 

 Le STSE indique qu’il reçoit davantage de plaintes et 
de commentaires concernant les temps d’attente du 
CSMMT. Le STSE précise que les employés ont 
attendu jusqu’à 40 minutes lorsqu’ils ont appelé, et 
dans certains cas, cela pouvait prendre des jours 
avant d’être rappelé. 
 

 Le STSE indique que le CSMMT est un service très 
important et soulève la nécessité de disposer de plus 
d’employés pour répondre aux appels, notamment en 
période de crise. 
 

 Le STSE fait part de son appréciation du service et de 
son importance pour les employés.  
 

 M. Gauthier indique qu’il a récemment embauché 
deux nouveaux employés pour aider à répondre aux 
appels. 
 

 Mme Lapierre fait part des progrès réalisés par le 
CSMMT depuis sa création. Elle indique qu’il y a peut-
être eu quelques problèmes techniques avec les 
lignes téléphoniques, mais qu’ils ont été résolus 
depuis. Elle ajoute que les pénuries temporaires 
imprévues de personnel ont pu causer certains 
retards. Elle mentionne que les retards devraient être 
résolus et qu’ils continuent à embaucher du personnel 
supplémentaire.  
 

 Mme Lapierre invite le STSE à communiquer avec elle 
au sujet de tout problème ou cas précis dans l’espoir 
de résoudre les questions en suspens.  
 

 L’IPFPC demande à être inclus dans toute réunion 
avec le CSMMT et le STSE. 
 

 M. Gauthier fait également l’éloge du CSMMT pour 
l’élaboration des passeports de mesures d’adaptation.  
 

b) Les fonctionnaires travaillent en dépit de leur 
épuisement professionnel 

 

 Le STSE indique avoir reçu quelques appels 
d’employés qui se disent fatigués et qui travaillent en 
dépit de leur épuisement professionnel afin d’éviter 
d’imposer une charge de travail supplémentaire à 



 

Page 9 of / sur 14 
 

with the extra workload. They mentioned that 
some employees are working despite 
receiving guidance from their doctors that 
they should take leave.  
 

 UHEW indicated that they continues to advise 
employees of the importance of following their 
doctors’ advice. 
 

 UHEW recognized that the employer has 
released communications around mental 
health, but encouraged the organization to do 
more.  
 

 They also mentioned that UHEW would be 
open to having discussions around flexibility 
within the collective agreements.  
 

 Mr. Gauthier recognized this issue at all levels 
in the organization, including senior 
management. He indicated that managers 
need to lead by example.  
 

 Ms. Curry indicated that these types of issues 
have also been raised to CORE. She 
mentioned that CORE is developing training 
material and that their goal is to shift the 
discussion to recognize this issue as a 
systemic issue and not left with employees to 
resolve as individuals.  
 
 

 Mr. Onesi re-affirmed the importance of 
differentiating individual responsibility vs. the 
organization’s responsibility to address these 
issues. He also referenced the 
Decompression Program being implemented.  
 

 Mr. Gauthier stressed the importance of 
sharing personal stories to remove barriers. 
He agreed employees should not be working 
through such conditions.  

 
Commitment items: 
5. Mr. Gauthier indicated that HR will look at 
awareness strategies and workload balance 
issues, including looking at those with excess 
vacation pay-out and requiring intervention. Mr. 
Onesi and his team are working on the recent 
PHAC survey and will be sharing with the unions.  
 
 
c) Unreasonable delays staffing vacancies, if 
at all 

 UHEW indicated that they have received 
several complaints regarding employees’ 
workload due to staffing vacancies and the 
lack of back-filling. They indicated that 

leurs collègues. Il mentionne que certains employés 
travaillent malgré le fait que leur médecin leur ait 
conseillé de prendre un congé.  
 
 

 Le STSE indique qu’il continue à informer les 
employés de l’importance de suivre les conseils de 
leur médecin. 
 

 Le STSE reconnaît que l’employeur a publié des 
communications sur la santé mentale, mais 
encourage l’organisation à en faire plus.  
 
 

 Il mentionne également que le STSE serait ouvert à 
des discussions sur la flexibilité des conventions 
collectives.  
 

 M. Gauthier reconnaît ce problème à tous les niveaux 
de l’organisation, y compris la haute direction. Il 
indique que les gestionnaires doivent montrer 
l’exemple.  
 

 Mme Curry indique que ces types de questions ont 
également été soulevées auprès du CORE. Elle 
mentionne que le CORE est en train d’élaborer du 
matériel de formation et que son objectif est de faire 
évoluer la discussion afin de reconnaître que ce 
problème est un problème systémique et qu’il 
n’incombe pas aux employés de le résoudre 
individuellement.  
 

 M. Onesi réaffirme l’importance de différencier la 
responsabilité individuelle de la responsabilité de 
l’organisation pour aborder ces problèmes. Il fait 
également référence au programme de 
décompression en cours de mise en œuvre.  
 

 M. Gauthier souligne l’importance de faire part des 
histoires personnelles pour éliminer les obstacles. Il 
convient que les employés ne devraient pas travailler 
dans de telles conditions.  

 
Éléments d’engagement : 
5. M. Gauthier indique que les RH se pencheront sur les 
stratégies de sensibilisation et sur les questions 
d’équilibre de la charge de travail, notamment en 
examinant les personnes dont l’indemnité de congé 
annuel est excessive et qui exigent une intervention. 
M. Onesi et son équipe travaillent sur le récent sondage 
de l’ASPC et en feront part aux syndicats.  
 
c) Retards déraisonnables pour pourvoir les postes 
vacants, le cas échéant 

 Le STSE indique avoir reçu plusieurs plaintes 
concernant la charge de travail des employés en 
raison des postes vacants et du manque de 
remplacement. Il indique que les employés se voient 
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employees are being given extra duties, 
especially seasoned employees, as they may 
be more knowledgeable.  
 

 UHEW indicated that employees can no 
longer keep up with their duties and are 
worried about the quality of their work and 
their performance, and are finding themselves 
working extra hours, and not being able to 
turn their computers off. 
 

 UHEW recognized the challenges in filling 
positions, and recommended looking at 
temporary help. The union also mentioned 
that the core of complaints seems to be 
coming from those working in the downtown 
NCR area.  
 

 Mr. Gauthier acknowledged the issue and 
expressed that managers need to take action 
and pull from the candidates they have. He 
also stressed the importance of planning for a 
contingency workforce, especially in a post-
pandemic reality where people are exhausted 
and need to take time off. He acknowledged 
the need to plan ahead. 
 

 Mr. Gauthier requested that the bargaining 
agents share specific trends and contact him 
directly to discuss any areas of concern, to 
which UHEW agreed.  
 

 Ms. King confirmed that HR continues to 
encourage managers to have HR planning 
discussions and to remember the value of 
transparency when staffing.  

 
 
Commitment items:  
6. Mr. Gauthier committed to bringing this topic 
back to the HC and PHAC NUMCC with key 
findings and outcomes.  
 
d) Internal job postings 

 UHEW indicated that they continue to receive 
many staffing action complaints. They 
indicated that employees are raising concerns 
around career advancements, despite 
mentioning them to their managers during 
their PMA discussions.  
 
 

 UHEW expressed that employees’ concerns 
are not being heard and are providing the 
following reasons in denying them 
opportunities: lack of time to open a process, 
need to fill a position right away, appointing 
an existing employee would mean replacing 

confier des tâches supplémentaires, en particulier les 
employés chevronnés, car ils sont peut-être plus 
compétents.  
 

 Le STSE indique que les employés ne peuvent plus 
assumer leurs tâches et s’inquiètent de la qualité de 
leur travail et de leur rendement, et qu’ils se 
retrouvent à faire des heures supplémentaires et 
qu’ils ne peuvent pas éteindre leur ordinateur. 
 
 

 Le STSE reconnaît les difficultés à pourvoir les 
postes, et recommande d’envisager une aide 
temporaire. Le syndicat ajoute que le gros des 
plaintes semble provenir des personnes travaillant 
dans le centre-ville de la RCN.  
 
 

 M. Gauthier reconnaît le problème et indique que les 
gestionnaires doivent prendre des mesures et puiser 
dans les candidats qu’ils ont. Il souligne également 
l’importance de planifier une main-d’œuvre d’urgence, 
en particulier dans une réalité post-pandémique où 
les gens sont épuisés et doivent prendre des congés. 
Il reconnaît la nécessité de planifier à l’avance. 
 
 

 M. Gauthier demande aux agents négociateurs de 
faire part des tendances précises et de communiquer 
directement avec lui pour discuter de tout sujet de 
préoccupation, ce que le STSE accepte.  
 

 Mme King confirme que les RH continuent 
d’encourager les gestionnaires à avoir des 
discussions sur la planification des RH et à se 
souvenir de la valeur de la transparence lors de la 
dotation en personnel.  

 
Éléments d’engagement :  
6. M. Gauthier s’engage à ramener ce sujet au CNCPS de 
SC et de l’ASPC avec les principales constatations et 
résultats.  
 
d) Offres d’emploi internes 

 Le STSE indique qu’il continue de recevoir de 
nombreuses plaintes relatives aux mesures de 
dotation en personnel. Il indique que les employés 
soulèvent des inquiétudes concernant l’avancement 
de leur carrière, bien qu’ils en aient parlé à leurs 
gestionnaires lors de leurs discussions relatives à 
l’EGR.  
 

 Le STSE déclare que les préoccupations des 
employés ne sont pas entendues et que les raisons 
suivantes sont invoquées pour leur refuser des 
possibilités : manque de temps pour ouvrir un 
processus, nécessité de pourvoir un poste 
immédiatement, nommer un employé existant 
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their position. They expressed the need to 
support employees’ career advancement, to 
recognize their loyalty as long-term 
employees and to collaborate and respect 
employees by offering them opportunities. 
 
 

 UHEW further indicated that these issues are 
not unique to HC/PHAC; however, they 
encourage managers to be more creative and 
collaborative and provide employees’ with 
acting opportunities.  
 

 Ms. Curry re-affirmed that these are a re-
occurring theme and recommended increased 
communication and transparency.  
 

 Mr. Gauthier raised the need to ensure 
requirements under diversity and inclusion are 
met, which are legal obligations. Although he 
recognizes that managers are ultimately 
responsible and there may be legitimate 
reasons to choose a non-advertised 
appointment over an advertised appointment, 
meaningful discussions between HR and 
managers should continue to occur.  
 

 Ms. King shared that HR continues to 
encourage managers to be as open as 
possible. She shared that initiatives are 
underway, including resources and tools, self-
paced training and more.   

 
e) Employee Assistance Program 
 

 UHEW indicated that they have been getting 
more complaints (5-6 calls in the past two 
months) regarding EAP. Members have 
shared that they are not feeling well 
supported or feel that certain individuals are 
not knowledgeable. They have mentioned that 
they are left frustrated and end up hanging 
up.  
 

 UHEW indicated that, in one specific incident, 
it appeared the individual did not have 
sufficient training and was not supporting the 
employee or providing possible 
solutions/ideas. The union mentioned that 
these calls continue to occur in various areas 
of the organization. 
 

 Ms. Lapierre invited UHEW to contact her 
personally and provide more information, 
which will allow her to be in a better position 
when responding to concerns regarding EAP 
 
 

signifierait remplacer son poste. Il exprime le besoin 
de soutenir l’avancement professionnel des 
employés, de reconnaître leur loyauté en tant 
qu’employés à long terme et de collaborer avec les 
employés et de les respecter en leur offrant des 
possibilités. 
 

 Le STSE indique également que ces problèmes ne 
sont pas propres à SC et à l’ASPC, mais il encourage 
les gestionnaires à être plus créatifs et collaboratifs et 
à offrir aux employés des possibilités d’intérim.  
 
 

 Mme Curry réaffirme qu’il s’agit d’un thème récurrent et 
recommande une communication et une transparence 
accrues.  
 

 M. Gauthier soulève le besoin de s’assurer que les 
exigences en matière de diversité et d’inclusion, qui 
sont des obligations légales, sont respectées. Bien 
qu’il reconnaisse que les gestionnaires sont 
responsables en dernier ressort et qu’il peut y avoir 
des raisons légitimes de choisir une nomination non 
annoncée plutôt qu’une nomination annoncée, des 
discussions sérieuses entre les RH et les 
gestionnaires devraient continuer à avoir lieu.  
 

 Mme King indique que les RH continuent d’encourager 
les gestionnaires à être aussi ouverts que possible. 
Elle indique que des initiatives sont en cours, 
notamment des ressources et des outils, des 
formations d’apprentissage à son propre rythme, etc.  

 
e) Programme d’aide aux employés 
 

 Le STSE indique recevoir davantage de plaintes (5-
6 appels au cours des deux derniers mois) 
concernant le PAE. Les membres ont fait savoir qu’ils 
ne se sentaient pas bien soutenus ou qu’ils avaient 
l’impression que certaines personnes n’étaient pas 
bien informées. Ils ont indiqué qu’ils étaient frustrés et 
qu’ils finissaient par raccrocher.  
 

 Le STSE indique que, dans un incident précis, il 
semble que la personne ne disposait pas d’une 
formation suffisante et ne soutenait pas l’employé ou 
ne lui proposait pas de solutions/idées possibles. Le 
syndicat mentionne que ces appels continuent de se 
produire dans divers secteurs de l’organisation. 
 
 
 

 Mme Lapierre invite le STSE à communiquer avec elle 
personnellement pour lui fournir plus d’information, ce 
qui lui permettra d’être mieux placée pour répondre 
aux préoccupations concernant le PAE. 
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 Mr. Gauthier indicated that he would bring 
awareness to Mr. Alain Contant who oversees 
EAP and requested feedback/insights from 
the bargaining agents. 
 

 Ms. Curry also invited employees to reach out 
to CORE for upwards feedback if they do not 
feel comfortable reaching out directly to Anne 
given the sensitivity of information.  

 
 
Commitment Items: 
7. Mr. Gauthier will bring awareness to specific 
issues with EAP directly to Mr. Alain Contant once 
additional feedback/insight has been provided.  

 M. Gauthier indique qu’il sensibilisera 
M. Alain Contant, qui supervise le PAE, et qu’il 
demandera aux agents négociateurs de lui faire part 
de leurs commentaires et de leurs idées. 
 

 Mme Curry invite également les employés à 
communiquer avec le CORE aux fins de rétroaction 
ascendante s’ils ne se sentent pas à l’aise de 
communiquer directement avec Anne étant donné la 
sensibilité de l’information.  

 
Éléments d’engagement : 
7. M. Gauthier sensibilisera directement M. Alain Contant 
aux problèmes propres au PAE, une fois qu’il aura reçu 
des commentaires/éclairages supplémentaires.  

3. HR Items 3. Points relatifs aux RH 

a) Onboarding 

 Ms. Lapierre identified that a commitment was 
made at the last HRUMCC in May 2021 to 
solicit the Bargaining Agents for union input 
and participation in onboarding sessions. 
 
 

 Ms. Lapierre shared that the Human 
Resources Services Directorate (HRSD) has 
worked closely with representatives to design 
and deliver a new 1-hour virtual session, as 
part of the HC and PHAC Onboarding 
Program. Seven sessions have taken place 
since July 2021, with participation from 213 
employees (HC: 134 and PHAC: 79). 
 

 Ms. Lapierre noted that HRSD met with 
Bargaining Agents on April 6, 2022, who were 
pleased with the sessions and positive 
feedback has been received from employees. 
Sessions will be held on a monthly basis for 
2022-23.  
 

 Ms. Lapierre shared that additional 
information for employees on Bargaining 
Agents is also available on mySource and 
was shared as part of 32 orientation sessions 
to employees in 2021-2022 (HC: 1,121 and 
PHAC: 596).  
 

 Ms. Lapierre indicated that information on the 
new Onboarding Program was shared with 
Bargaining Agents, including the link to the 
draft self-paced Orientation Module in 
myLEARNING. 
 

 Ms. Lapierre noted that HRSD’s Corporate 
Learning and Career Management team – the 
team leading the onboarding sessions - will 
collaborate with Labour Relations to ensure 
that the list of Bargaining Agent 
representatives is up to date and the 

a) Intégration 

 Mme Lapierre indique qu’un engagement a été pris lors 
de la dernière réunion du CCPSRC en mai 2021 de 
solliciter les agents négociateurs afin d’obtenir leur 
contribution et leur participation aux séances 
d’intégration. 
 

 Mme Lapierre indique que la Direction des services en 
ressources humaines (DSRH) a travaillé en étroite 
collaboration avec les représentants pour concevoir et 
offrir une nouvelle séance virtuelle d’une heure, dans 
le cadre du programme d’intégration de SC et de 
l’ASPC. Sept séances ont eu lieu depuis juillet 2021, 
avec la participation de 213 employés (SC : 134 et 
ASPC : 79). 
 

 Mme Lapierre fait observer que la DSRH a rencontré 
les agents négociateurs le 6 avril 2022, qui ont été 
satisfaits des séances, et que des commentaires 
positifs ont été reçus des employés. Les séances se 
tiendront chaque mois en 2022-2023.  
 
 

 Mme Lapierre indique que des renseignements 
supplémentaires pour les agents négociateurs sont 
également disponibles sur maSource et qu’ils ont été 
communiqués dans le cadre des 32 séances 
d’orientation destinées aux employés de 2021-2022 
(SC : 1 121 et ASPC : 596).  
 

 Mme Lapierre indique que l’information sur le nouveau 
programme d’intégration a été communiquée aux 
agents négociateurs, y compris le lien vers l’ébauche 
du module d’orientation à rythme libre dans 
monAPPRENTISSAGE. 
 

 Mme Lapierre fait observer que l’équipe 
d’apprentissage organisationnel et de gestion de 
carrière de la DSRH – l’équipe qui dirige les séances 
d’intégration – collaborera avec les Relations de 
travail pour s’assurer que la liste des représentants 
des agents négociateurs est à jour et que les 
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appropriate contacts will be invited to present. 
 
 

 UHEW expressed gratitude and appreciation 
for the department’s efforts to move forward 
with this initiative. They noted that in a hybrid 
working environment it will be difficult for 
Bargaining Agents to connect with employees 
in a traditional way and that the onboarding 
sessions provide a great alternative avenue to 
connect. 
 

 Update on the Program and Administrative 
Services (PA) group and the new 
Comptrollership (CT) group 
 

 Mr. Onesi identified that interest in PA 
conversion was raised by UHEW at a recent 
Friday ad-hoc Union Management 
Consultation Committee (UMCC) meeting. A 
commitment was made to provide an update 
on this initiative. 
 

 Mr. Onesi noted that Treasury Board 
Secretariat (TBS) has announced that the 
new planned conversion date for the 
restructured PA group conversion exercise 
and the new CT group conversion and 
renaming exercise is June 2024.  
 

 Mr. Onesi indicated that at HC and PHAC, the 
PA conversion exercise will involve positions 
in the CR, AS, PM, and IS groups, and the CT 
conversion and renaming exercise will involve 
FI positions and Internal Audit positions (a 
small group of AS positions at PHAC). These 
groups represent a total of approximately 
4620 positions and 3266 employees at HC 
and approximately 2021 positions and 1236 
employees at PHAC. 
 

 Mr. Onesi shared that HC and PHAC are in 
the process of rolling out initial 
communications to provide employees with 
information on the new TBS timeline noted 
above and on the exercises. Messaging will 
be shared with all employees via email and/or 
Broadcast News shortly (planned for May 13, 
2022). A mySource page will also be 
launching in the coming weeks. 
 

 Mr. Onesi noted that regular updates will be 
prioritized as the exercises move forward. The 
Conversion Team and Labour Relations 
partners will keep the Bargaining Agents 
apprised of planned messages to employees, 
as well as future updates and information as 
the exercises progress towards the planned 

personnes appropriées seront invitées à faire une 
présentation. 
 

 Le STSE exprime sa gratitude et son appréciation 
pour les efforts du Ministère pour aller de l’avant avec 
cette initiative. Il fait observer que dans un 
environnement de travail hybride, il sera difficile pour 
les agents négociateurs d’entrer en contact avec les 
employés de manière traditionnelle et que les 
séances d’intégration constituent une excellente 
solution de rechange pour entrer en contact avec eux. 
 

 Mise à jour sur le groupe Services des programmes et 
de l’administration (PA) et le nouveau groupe 
Fonction de contrôleur (CT) 
 

 M. Onesi indique que l’intérêt pour la conversion du 
groupe PA a été soulevé par le STSE lors d’une 
récente réunion ponctuelle du vendredi du Comité de 
consultation patronale-syndicale (CCPS). Un 
engagement a été pris de faire le point sur cette 
initiative. 

 

 M. Onesi fait observer que le Secrétariat du Conseil 
du Trésor (SCT) a annoncé que la nouvelle date de 
conversion prévue pour l’exercice de conversion du 
groupe PA restructuré et le nouvel exercice de 
conversion et de changement de nom du groupe CT 
est juin 2024.  
 

 M. Onesi indique qu’à SC et à l’ASPC, l’exercice de 
conversion du groupe PA concernera des postes des 
groupes CR, AS, PM et IS, et que l’exercice de 
conversion et de changement de nom du groupe CT 
concernera des postes FI et des postes de vérification 
interne (un petit groupe de postes AS à l’ASPC). Ces 
groupes représentent au total environ 4 620 postes et 
3 266 employés à SC et environ 2 021 postes et 
1 236 employés à l’ASPC. 
 
 

 M. Onesi indique que SC et l’ASPC sont en train de 
lancer les premières communications pour fournir aux 
employés de l’information sur le nouveau calendrier 
du SCT mentionné ci-dessus et sur les exercices. Les 
messages seront communiqués à tous les employés 
par courriel ou par Nouvelles diffusées sous peu 
(prévu pour le 13 mai 2022). Une page maSource 
sera également lancée dans les semaines à venir. 
 
 

 M. Onesi fait observer que les mises à jour régulières 
seront priorisées au fur et à mesure que les exercices 
avancent. L’équipe de conversion et les partenaires 
des Relations de travail tiendront les agents 
négociateurs au courant des messages prévus à 
l’intention des employés, ainsi que des mises à jour et 
de l’information futures à mesure que les exercices 
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implementation date.  

 UHEW requested that HR provide an update 
at the next HRUMCC meeting with regards to 
how many positions have been reviewed to-
date and the process of applying the new 
standards as part of the conversion exercise. 
UHEW also requested that communications 
include messaging to ensure employees are 
aware they will be salary protected should 
they be converted to a position that has a 
lower salary band. Mr. Onesi confirmed that 
this will be included in the messaging. 

progressent vers la date de mise en œuvre prévue.  

 Le STSE demande que les RH fassent le point, lors 
de la prochaine réunion du CCPSRC, sur le nombre 
de postes qui ont été examinés à ce jour et sur le 
processus d’application des nouvelles normes dans le 
cadre de l’exercice de conversion. Le STSE demande 
également que les communications comprennent des 
messages pour s’assurer que les employés savent 
qu’ils bénéficieront d’une protection salariale s’ils sont 
convertis à un poste dont la fourchette salariale est 
inférieure. M. Onesi confirme que cela sera inclus 
dans les messages. 

5. Round Table  5. Tour de table  

 Mr. Gauthier reminded participants of the 
upcoming NUMCCs.  

o PHAC NUMCC: June 7, 2022 
o HC NUMCC June 28, 2022 

 

 Mr. Gauthier indicated that they would be 
soliciting the bargaining agents for agenda 
items. He mentioned that Deputies would be 
talking about their organizations, their 
experiences, their direction/vision. He 
confirmed that there was no update on the 
vaccination policy to-date, but indicated that a 
meeting with the bargaining agents would be 
scheduled soon to discuss re-entry and any 
further updates around vaccination. 

 M. Gauthier rappelle aux participants les prochaines 
réunions du CNCPS.  

o CNCPS de l’ASPC : 7 juin 2022 
o CNCPS de SC : 28 juin 2022 

 

 M. Gauthier indique qu’il sollicitera les agents 
négociateurs pour les points à l’ordre du jour. Il 
mentionne que les sous-ministres parleront de leurs 
organisations, de leurs expériences et de leur 
orientation/vision. Il confirme qu’il n’y a pas de mise à 
jour relative à la politique de vaccination à ce jour, 
mais indique qu’une réunion avec les agents 
négociateurs sera programmée prochainement pour 
discuter du retour sur le lieu de travail et de toute 
autre mise à jour concernant la vaccination.  

6. Closing 6. Levée de séance 

 The Co-Chairs thanked all participants for 
attending, and recognized again the 
importance of these meetings and 
ongoing collaboration. 

 Les coprésidents remercient tous les participants 
de leur présence et soulignent de nouveau 
l’importance de ces réunions et de la collaboration 
soutenue. 

 
 



Next Meeting: December 01, 2022 Last Updated: November 21, 2022

Commitment Item HRUMCC Date Responsible Lead Status Notes
Update on awareness strategies and workload balance issues, 

including those with the excess vacation pay-out and requiring 

intervention.

29-Apr-2022 Corporate Policies and 

Programs and Mental Health

Complete As of November 6, 2022, there are 1606 Health Canada employees and 528 Public Health Agency of Canada employees 

who have excess vacation hours. The number of impacted individuals will diminish as additional leave is taken and 

entered; the end of December 2022 leave requests are anticipated to be entered in the coming weeks. 

Since the last meeting, the following has been provided to staff: several emails to all employees advising them of the 

upcoming cash-outs, several information sessions, a cash-out calculator, information on tax waiver options to transfer funds 

to RRSPs and an internal form for Executives on additional cash-outs (additional hours of work).

Update on the MHWWJSC at the next upcoming National Union 

Management Consultation Committee meetings. 
29-Apr-2022 Corporate Policies and 

Programs and Mental Health

Complete Mental health resources were discussed at the Spring NUMCC meetings. 

Raising awareness on specific issues regarding EAP directly with Mr. 

Alain Contant, the Director of EAP, once additional feedback/insight has 

been provided by the bargaining agents. 

29-Apr-2022 Human Resources and 

Employee Assistance Program

Complete Discussion between DG HR and Alain Contant took place on May 15, 2022 and issues were raised. EAP clarified that the 

best way to resolve issues is by having the client contact them directly as they cannot speak to case specifics to anyone 

other than the client. There is a new mechanism for clients to share feedback via a web portal on canada.ca. 

EAP also clarified that clients may get frustrated with EAP due to the fact that a counsellor cannot provide specific 

documentation to allow them to work remotely, assess their child for a medical condition or provide a diagnosis, as this is 

outside the mandate of their program. 

Update on unreasonable delays and staffing vacancies, including key 

findings and outcomes to be shared at the upcoming NUMCC. 

29-Apr-2022 HC Client Services Complete This item was briefly discussed at the June 7, 2022 PHAC NUMCC. The Employer acknowledged staffing shortages and its 

impacts on staff, and committed to ongoing support/relief mechanisms while prioritizing employees' wellness. Employees 

are encouraged to speak to their managers to identify the best options moving forward. 

Update to the harassment and violence in the workplace statistics to 

reflect active and resolved cases.

29-Apr-2022 Workplace Wellness and 

Workforce Development

Complete Since the implementation of the January 1st, 2021, Regulations, the Respect in the Workplace Office has received a total 

of 27 Notices of Occurrence involving HC employees (13 were received in 2021, and 14 have been received so far this 

year), from which 15 Notices of Occurrence are still active, and 12 resolved.

Since the implementation of the January 1st, 2021, Regulations, the Respect in the Workplace Office has received a total 

of 26 Notices of Occurrence involving PHAC employees. (16 were received in 2021, and 10 have been received so far this 

year), from which 15 Notices of Occurrence are still active, 11 and resolved.

Update on training statistics and discussion with the ADM of Corporate 

Services Branch regarding union comments.

29-Apr-2022 Human Resources and 

Corporate Services

Complete Prevention of Workplace Harassment and Violence Learning Path Completion Rates have been attached to the 

participants e-binder, prior to this meeting. 

Sharing Zero Tolerance Framework with the bargaining agents and 

providing an update on diversity an inclusion at the next NUMCCs

29-Apr-2022 Equity, Diversity and Inclusion 

Office

Ongoing An EDI update was provided at the Spring NUMCCs, with mentions regarding their new structure, priorities, strategies and 

employee engagement initiatives. 

Consultations took place in June 2022 and the draft guide is currently under review and approval. Participants will be 

advised when the final version is approved for release.

Communicate developments regarding the new regulations / Bill C65 

work plan. 

26-Aug-2020                      

03-Nov-2020

Workplace Wellness and 

Workforce Development

Ongoing Details on changes to the legislation have been shared with the Executive Committee and provided to Branch Executive 

Committees, Extended Management meetings, and All-Staffs meetings (by request).

Award statistics with regional breakdown will be provided to bargaining 

agents. 

05-May-2021 Workplace Wellness and 

Workforce Development

Closed On August 4, 2021 award statistics with branch breakdown were sent to bargaining agents.

The Workplace Harassment and Violence Prevention Policy Process 

Map will be shared with bargaining agents.  

05-May-2021 Workplace Wellness and 

Workforce Development

Closed On August 4, 2021 the workplace harassment and violence prevention policy process map was shared with bargaining 

agents.

An update on Mentorship Plus will be provided at the next HRUMCC 

meeting. 

05-May-2021 Corporate Policies and 

Programs and  Mental Health

Closed Update has been provided by Anne during the April 29, 2022 HRUMCC meeting.  

A complete update on mental health, diversity and inclusion will be 

provided at the next HRUMCC / NUMCC meeting. 

05-May-2021 Corporate Policies and 

Programs and  Mental Health

Closed Update will be provided by Fabio and Rosie during the April 29, 2022 HRUMCC meeting.  

The DG,HR message requesting union input and participation into the 

onboarding sessions will be resent to bargaining agents. 

05-May-2021 Workplace Wellness and 

Workforce Development

Closed On May 18, 2021 a message was sent to bargaining agents from D. Gauthier requesting input on format for union 

orientation sessions. In July 2021 an employee message was shared via Broadcast News on Information Sessions with 

Bargaining Agents. 

Health Canada and Public Health Agency of Canada - Human Resources Union-Management Consultation Committee Meeting

Status Updates on Commitment Items



Harassment Grievances – April 2022 / Griefs de harcèlement – Avril 2022 

 

Department / 
Ministère 

Branch / Direction 
générale 

Harassment 
Grievances / Griefs 

de harcèlement 

Region / 
Région 

TOTAL 

Health Canada /  

Santé  Canada 

   9 

HPFB / DGPSA 3 NCR / RCN 

DMO / BSM 1 NCR / RCN 

ROEB / DGORAL 3 (1) NCR / RCN 

    (2) ONT 

 

 DTB / DGTN 2 NCR / RCN  

     

Public Health 
Agency of Canada / 

Agence de la santé 
publique du Canada 

HSROB / DGSSOR 6 ONT 9 

HPCDPB / DGPSPMC 1  NCR / RCN 

 

EMB / DGGMU 2 NCR / RCN 

 
 
 
 



 

 

 
PREVENTION OF WORKPLACE HARASSMENT AND VIOLENCE LEARNING 

PATH COMPLETION RATES 
 

as of November 1, 2022 

 

HC and PHAC PWHV LEARNING PATH HC PHAC 

CSPS Courses Manager Employee Manager Employee 

WMT101 - Harassment and Violence Prevention for 
Employees 

66.8% 70.1% 47.9% 58.2% 

WMT102 - Harassment and Violence Prevention for 
Managers & Comm Reps 

51.1% 6.4% 27.8% 7.7% 

CSPS Course Completion Rate 58.9% 76.5% 37.9% 65.9% 

HC/PHAC 
Modules 

Manager Employee Manager Employee 

PWHV - eLearning Module for employees and managers 11.1 % 13.5% 7.3% 17.4% 

PWHV - Virtual Module for employees 3.1% 8.7% 2.8% 9.0% 

PWHV - Virtual Module for managers 8.2% 0.5% 3.4 % 0.8% 

HC/PHAC Modules Completion Rate 22.4% 22.7% 13.5% 27,2% 

Overall Learning Path Completion Rate 40.7% 49.6% 25.7% 60.15% 

Combined Manager/Employee Completion Rate 56.6% 42.9% 



Departure Project
Lean Agility Project Update



Background

• The Human Resources Services Directorate (HRSD), in collaboration with key stakeholders 

throughout the Corporate Services Branch (CSB) and the Chief Financial Officer Branch (CFOB), 

identified an urgent need to address the departure processes within Health Canada (HC) and Public 

Health Agency of Canada (PHAC).

• Based on findings from the MRAP Action Plan (February 2022), Audit of Information Technology Asset 

Management (June 2022), and the Business Renewal and Enterprise Architecture 

Directorate's (BREAD) Findings Report (2017), we have highlighted the following issues:

1. Non-compliance with the departure policy.

2. Cost center-specific acquired assets are lost upon employee departures.

3. Current process is not streamlined and difficult to follow.

4. Lack of a formal access termination process for internal employee movement could result in 

unauthorized access to applications, which could compromise the integrity of financial data and 

reports.

5. Large backlog of departure tickets increases time to close tickets.

• HRSD plans to alleviate these issues through a dynamic offboarding strategy to be developed by a 

dedicated Departure Process Working Group (WG).
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Departure Process Objectives

• Reduce the processing time for departure tickets and ensure their completion.

• Map out the current departure-related processes and identify service providers and 

stakeholders involved.

• Identify short, medium, and long-term solutions to existing departure process problems.

• Create new, simplified processes, and identify respective owners.

• Ensure that information regarding departures is accessible and available to 

all employees.
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Lean Agility

• In November 2021, a small core team in CSB began working with a LEAN Agility 

consultant to map out a project aimed at improving the departure process.

• In Q2 of FY 2022-23, the Departure Process Working Group began learning the LEAN 

methodology through training sessions.

• In Q3 of FY2022-23, WG members from the Digital Transformation Branch (DTB), Chief 

Financial Operations Branch (CFOB), Corporate Services Branch (CSB) and Chief 

Financial Officer and Corporate Management Branch (CFOCMB) participated in a three-

week intensive workshop aimed at streamlining the departure process.

• Workshop activities included:

– 3 open houses with over 90 invitees.

– Prototype session with 16 managers and users.

– Interviews, process mapping and UX-testing with over 30 users, managers, subject 

matter experts and employees working in the process.

• These activities led to:

– Increased engagement and communications strategies.

– Increased data analytics, reporting, and metrics.

– System improvements to existing applications/technologies.
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Next Steps

• Bi-weekly data reconciliation and reports from three data sources 

pertaining to departures at HC and PHAC (Employee-non employee 

Departure Application, IT Account Deletion Form, and PeopleSoft)

• Development material to be posted on MySource: manager/employee 

checklists pertaining to four most common departure types, Frequently 

Asked Questions section, and Contact Us Section

• System improvements in the Employee-non employee Departure 

Application (e.g., maintenance of checklists, users, service providers, and 

system generated emails.

• Following implementation of the new Departure Process, we will present 

project findings and proposed next steps to CSB-BEC PM in February 
2023.
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Projet de départ
Mise à jour du projet Lean Agility



Mise en contexte

• La Direction des services des ressources humaines (DSRH), en collaboration avec des intervenants 

clés de la Direction générale des services de gestion (DGSG) et de la Direction générale du contrôleur 

ministériel (DGCM), a déterminé qu'il était urgent d'aborder les processus de départ au sein de Santé 

Canada (SC) et de l'Agence de la santé publique du Canada (ASPC).

• Basées sur les découvertes du Plan d'action du RDPA (février 2022), vérification de la gestion des 

actifs de la technologie de l'information (juin 2022) et rapport des conclusions (2017) de la direction du 

renouvellement des entreprises et de l'architecture d'entreprise (DRAAE), nous avons découvert les 

problèmes suivants:

1. Le non-respect des règles de la politique de départ.

2. Les actifs acquis spécifiques à un centre de coûts sont perdus lors du départ d'un employé. 

3. Le processus actuel n’est pas uniformisé et est difficile à suivre. 

4. L'absence d'un processus formel de fin d'accès pour les mouvements internes des employés 

pourrait entraîner un accès non autorisé aux applications, ce qui pourrait compromettre 

l'intégrité des données et des rapports financiers.

5. Une accumulation de ticket de départ augmente le temps requis pour fermer les tickets .

• DSRH prévoit d'atténuer ces problèmes grâce à une stratégie dynamique de départ qui sera élaborée 

par un groupe de travail (GT) dédié au processus de départ.
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Les objectifs du processus de départ

• Réduire le temps de traitement des tickets de départ et vérifier que toutes les étapes des fournisseurs

de services ont été complétées. 

• Faire le point sur les processus actuels concernant les départs et identifier les fournisseurs de 

services et les parties prenantes impliquées. 

• Identifier les solutions aux problèmes de processus de départ actuel à petit, moyen et long terme. 

• Créer de nouveaux processus simplifiés et identifier les propriétaires respectifs. 

• S’assurer que l’information relatant les départs soit accessible et disponible à tous les employés. 
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Lean Agility

• En novembre 2021, une petite équipe au DGSG à commencer à travailler avec un consultant de LEAN Agility pour 

planifier un projet visant à améliorer le processus de départ. 

• Au T2 l’AF 2022-2023, le groupe de travail sur le processus de départ a commencé à apprendre la méthodologie LEAN 

par le biais de séances de formation.

• Au T3 de l’AF 2022-2023, les membres du GT de la Direction générale de la transformation numérique (DTN), de la 

Direction générale du dirigeant principal des finances (DGDPF), de la Direction générale des services de gestion 

(DGSG) et de Direction générale du dirigeant principal des finances et des services de gestion (DGDPSG) ont participé 

à un atelier intensif de trois semaines visant à rationaliser le processus de départ.

• Les activités de l’atelier incluaient:

– 3 journées portes ouvertes avec au-dessus de 90 invités. Les portes ouvertes ont couvert des sujets tels que les 

problèmes identifiés, l’état du processus au moment présent et future, des expériences menées par le groupe de 

travail, des formulaires pour l’utilisateur final ainsi que des solutions techniques potentielles; tout en recueillant

des commentaires.

– Séance prototype avec 16 gestionnaires et utilisateurs. 

– Entrevues, planification du processus et tests UX avec au-dessus de 30 utilisateurs, gestionnaires, des experts et 

employés travaillant sur le processus.

• Ces activités ont mené à:

– Augmentation de l’engagement et des stratégies de communication 

– Augmentation de l’analyse des données, des rapports et des paramètres. 

– Amélioration du système des applications et technologies existantes .
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Prochaines étapes

• Réconciliation bihebdomadaire des données des rapports venant de trois 

sources de données concernant les départs aux SC et ASPC ( l’Application de 

demande de départ employé-non employé, le formulaire TI de suppression de 

compte, et PeopleSoft) 

• Développement de matériel à publier sur maSource: liste de vérification pour 

gestionnaire/employé concernant les quatre types de départ les plus courants, 

une section sur les questions fréquemment posées et une section contacter-

nous. 

• Améliorations du système dans l'application de départ des employés et des 

non-employés (p. ex. mise à jour des listes de contrôle, des utilisateurs, des 

fournisseurs de services et des courriels générés par le système).

• Après la mise en œuvre du nouveau processus de départ, nous présenterons 

les résultats du projet et les prochaines étapes proposées au PM du DGSG-

CEDG en février 2023.
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Project Nitro
Robotic Process Automation (RPA) Update 



Background

• Project Nitro is a Solutions Fund collaboration between HRSD-CSB and FOD-CFOB, 

experimenting with robotic process automation (RPA) technology to automate staffing, 

compensation and financial transactions.

• The objectives of this experiment are to:

– Reduce implementation time, process cycle times, and employee workload.

– Increase accuracy, measurability, organizational capacity, and client satisfaction.

– Improve standardization, auditability, workflow, and employee engagement.

– Explore applicability of RPA across functions and agency priorities.

2



Testing

3

• The development team has prioritized finalizing the acting process. The Acting 

Under Four Months robot is now capable of handling Acting Under Four Months 

transactions within the PeopleSoft, SAP, and IBM Notes Staffing Log sandbox 

environments. 

• The actions performed by the robot are unattended which includes reading the C-

STAR form, performing data validation on various fields, inputting data into 

PeopleSoft, SAP, and IBM Lotus Notes, and calculating the employee’s pay 

increase for consistency across all systems. Once the transaction is processed, an 

employee will review the transaction and validate the transaction was processed 

correctly.

• We have been collecting and testing Acting Under Four Months HR documents to 

asses key areas of technical and business process logic identified by project 

support Subject Matter Experts. 

• The success we have experienced in robot testing is a positive indicator for future 

scalability within other departments and/or processes.



Efficiencies
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Through our experimentation, we have observed the following efficiencies:

1. Time Savings 

• RPA robots can process Acting Under Four Months transactions much faster than can a human 

user. 

• On average, processing an Acting Under Four Months transaction can take a human user 

between 40-60 minutes.

o HR Assistants take between 30-45 minutes to complete the staffing portion

o Salary Management Analysts take between 10-15 minutes to complete their portion

Employee vs. Robot – Processing Time Breakdown: 

Employee 

5,000 transactions 

x 60 minutes = 

300,000 minutes 

(5,000 hours)

Robot

5,000 transactions  

x 4 minutes = 

20,000 minutes 

(333.33 hours)

Realized time savings of 280,000 minutes 

(4,666.67 hours), if optimized.



Efficiencies
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2. Data Integrity/Accuracy 

• Due to the fact that NITRO is processing both ends of the acting transaction, we are 

able to ensure data consistency throughout SAP financial and PeopleSoft systems, 

preventing complicated pay issues that can arise from data entry errors.

3. Utilization 

• Using RPA, we are able to leverage bots to run 24/7, whereas employee bandwidth 

is restricted. This would allow us to significantly reduce HR-to-Pay timelines. 

4. Scalability

• Given our preliminary success with the RPA experiment, it is anticipated that we will 

be able to use this technology for other HR transactions. RPA could also be used to 

replace or supplement other linear, administrative tasks throughout the branch.

5. Efficiency 

• With the implementation of RPA, HRSD and CFOB are able to free up resources to 

allocate to other client-centric priorities.

o In 2021-22, HR Staffing processed 6,163 Acting Under Four Months 

transactions for Health Canada & Public Health Agency of Canada.



Bot Demo Video (English)
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https://www.youtube.com/watch?v=7mncyJkQOUQ


Project Delays

• Security Delays (resolved)

– The project team faced delays due to unforeseen issues with access 

to Protected Information (PI) and concerns regarding IT security (ITS).

• Staffing Concerns (resolved)

– Due to the departure of core team members, the taskforce was left with one full-

time citizen developer and one student.

– Discussions were held with senior management and the Digital Transformation 

Branch, and we decided to hire a contractor to help finalize our automations 

and project documentation.

• Software and License Procurement (resolved)

– The project team has experienced delays in the testing phase due to the expiry 

of our software licenses. The contract amendment is being processed for one 

additional year for two digital workers.

• Project Nitro was granted an extension to March 2023.

– This extension will allow the project team to finalize the Acting Under Four 

Months, Salary Journal Voucher, and Compensation Trusted Source Inbox 

Sorting transactions.
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Next Steps

• The Project Nitro team will present our process documents to the contractor and outline our desired 

automation outcomes.

• The contractor will take responsibility for scripting and coding the automation and contribute to the on-

going technical documentation. In addition, the contractor will educate and mentor in-house 

developers in RPA best practices.

• The project team is working diligently to complete testing of the Acting Under Four Months transaction 

and finalize the development for the remaining processes. 

• The development team will continue to monitor the robots throughout testing, handling exceptions 

and implementing changes as necessary.

• An open house (date TBD) will be organized for CSB and CFOB senior leadership, along with the 

review committee, to demonstrate the automated processes and to provide a comprehensive project 

update.

• In preparation for project closeout, the team has started to gather reporting metrics and finalize 

documentation.
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Project Nitro
Mise à jour sur l’automatisation des processus robotiques
(APR) 



Arrière-plan

• Le projet Nitro est une collaboration du Fonds des solutions entre DSRH-DGSG et DOF-

DGDPF, qui expérimente la technologie d’automatisation des processus robotiques

(APR) pour automatiser les opérations de dotation, de rémunération et financières.

• Les objectifs de cette expérience sont les suivants :

– Réduire le temps de mise en œuvre, les cycles de traitement et la charge de travail 

des employés.

– Accroître l’exactitude, la mesurabilité, la capacité organisationnelle et la satisfaction 

des clients.

– Améliorer la normalisation, l’auditabilité, le flux de travail et l’engagement des 

employés.

– Explorer l’applicabilité de l’APR à l’ensemble des fonctions et des priorités de 

l’agence.

2



Test
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• L’équipe de développement a donné la priorité à la finalisation du processus intérimaire. Le 
robot intérimaire de moins de quatre mois est maintenant capable de traiter les transactions 
intérimaires de moins de quatre mois dans les environnements de PeopleSoft, SAP, IBM 
Notes, et Staffing Log. 

• Les mesures effectuées par le robot sont laissées sans surveillance, ce qui comprend la 
lecture du formulaire DCMD, la validation des données dans divers champs, la saisie des 
données dans PeopleSoft, SAP et IBM Lotus Notes, et le calcul de l’augmentation salariale de 
l’employé pour assurer l’uniformité dans tous les systèmes. Une fois la transaction traitée, un 
employé l’examinera et validera que la transaction a été traitée correctement.

• Nous avons recueilli et mis à l’essai des documents des RH sur les nominations intérimaires
de moins de quatre mois pour évaluer les principaux domaines de la logique des processus
techniques et opérationnels déterminés par les experts en la matière du soutien de projet. 

• Le succès que nous avons connu dans les essais de robots est un indicateur positif de 
l’évolutivité future au sein d’autres services et/ou processus.



Gains d’efficience
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Grâce à notre expérimentation, nous avons observé les gains d’efficacité suivants :

1. Gain de temps 

• Les robots APR peuvent traiter les transactions de moins de quatre mois beaucoup plus rapidement
qu’un utilisateur humain. 

• En moyenne, le traitement d’une transaction de moins de quatre mois peut prendre de 40 à 60 
minutes.

o Les adjoints aux RH prennent de 30 à 45 minutes pour remplir la partie sur la dotation.

o Les analystes de la gestion des salaires prennent de 10 à 15 minutes pour remplir leur partie.

Employé par rapport au robot – Répartition du temps de traitement : 

Employé 

5 000 transactions

x 60 minutes = 

300 000 minutes 

(5 000 heures)

Robot

5 000 transactions

x 4 minutes = 

20 000 minutes 

(333,33 heures)

Gain de temps réalisé de 280 000 minutes 

(4 666,67 heures), si optimisé.



Gains d’efficience
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2. Intégrité et exactitude des données

• Étant donné que NITRO traite les deux extrémités de la transaction intérimaire, nous sommes

en mesure d’assurer l’uniformité des données dans l’ensemble des systèmes financiers et 

PeopleSoft de SAP, ce qui prévient les problèmes de paye complexes qui peuvent découler

d’erreurs de saisie de données.

3. Utilisation 

• En utilisant APR, nous sommes en mesure de tirer parti des robots pour exécuter 24/7, tandis

que la bande passante des employés est limitée. Cela nous permettrait de réduire

considérablement les délais RH-à-paye. 

4. Extensibilité

• Compte tenu de notre succès préliminaire avec l’expérience de APR, nous prévoyons pouvoir

utiliser cette technologie pour d’autres transactions de RH. L’APR pourrait également être

utilisée pour remplacer ou accomplir d’autres tâches linéaires et administratives dans l’ensemble

de la direction générale.

5. Efficience

• Grâce à la mise en œuvre de l’ARP, DSRH et DGDPF sont en mesure de libérer des ressources

pour les affecter à d’autres priorités axées sur le client.

o En 2021-2022, la dotation des RH a traité 6 163 transactions intérimaires de moins de 

quatre mois pour Santé Canada et l’Agence de la santé publique du Canada.



Vidéo de démonstration du robot
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https://www.youtube.com/watch?v=OyfWxrqT23A


Retards du projet

• Retards liés à la sécurité (résolus)

– L’équipe de projet a dû faire face à des retards en raison de problèmes imprévus liés à l’accès à 

l’information protégée (IP) et de préoccupations concernant la sécurité des TI (STI).

• Problèmes de dotation (résolus)

– En raison du départ des membres de l’équipe principale, le groupe de travail s’est retrouvé avec un 

développeur citoyen à temps plein et un étudiant.

– Des discussions ont eu lieu avec la haute direction et la Direction générale de la transformation 

numérique, et nous avons décidé d’embaucher un entrepreneur pour aider à finaliser nos automatismes

et la documentation du projet.

• Acquisition de logiciels et de licences (résolu)

– L’équipe de projet a connu des retards dans la phase de test en raison de l’expiration de nos licences 

logicielles. La modification du contrat est traitée pour une année supplémentaire pour deux travailleurs

numériques.

• Le projet Nitro a été prolongé jusqu’en mars 2023.

– Cette prolongation permettra à l’équipe de projet de finaliser les transactions de tri de la boîte de 

réception de la source fiable en matière de rémunération, de la pièce de journal du salaire et des 

nominations intérimaires de moins de quatre mois.

7



Prochaines étapes

• L’équipe du projet Nitro présentera nos documents de processus à l’entrepreneur et décrira nos

résultats d’automatisation souhaités.

• L’entrepreneur assumera la responsabilité de la rédaction et du codage de l’automatisation et 

contribuera à la documentation technique continue. De plus, l’entrepreneur éduquera et encadrera

les développeurs internes sur les pratiques exemplaires en matière d’APR.

• L’équipe de projet travaille avec diligence pour terminer la mise à l’essai de la transaction 

d’intérimaire de moins de quatre mois et finaliser l’élaboration des processus restants. 

• L’équipe de développement continuera de surveiller les robots tout au long des essais, de la gestion

des exceptions et de la mise en œuvre des changements, au besoin.

• Une journée portes ouvertes (date à déterminer) sera organisée pour la haute direction de la DSRH 

et DGDPF, avec le comité d’examen, afin de démontrer les processus automatisés et de fournir une

mise à jour complète du projet.

• En prévision de la clôture du projet, l’équipe a commencé à recueillir des données sur les rapports et 

à finaliser la documentation.

8



HR Data Entry Team

Presented to HRUMCC December 1, 2022 



Data Entry Team (DET)

• The DET is comprised of a specialized team responsible for entering data 

accurately and consistently into the PeopleSoft/Phoenix system, to ensure our 

continued delivery of quality services. 

• In order to build our DET team, we asked employees interested in data entry 

and integrity to self-identify. This specialized team will work closely with the HR 

Systems team, and will have unique opportunities for career development. 

• This changed lead to a change in reporting relationship from CSD to CPPMHD.

2



Impact of Change on HR Assistants

• Most of the responsibilities of HR Assistants will not change except that, 

they will no longer be responsible for inputting information into 

PeopleSoft/Phoenix. 

• The transfer of responsibilities will allow HR Assistants more time to 

support clients allowing us to continue to strengthen our relationships with 

them and allow us to remain aligned with our ultimate business goal of 

providing excellent client service.

• A new application was created to support the transfer of documents 

between the DET and Staffing Operations and will assist the teams with 

their day-to-day functions. 

• There was no staff reductions as a result of this change.

3



Data Entry Team Employees

• Reporting relation change was enacted on November 21, 2022

• One week of training on the new version of PeopleSoft and the various HR 

disciplines was conducted.  

– This included a session focused exclusively on integration of PeopleSoft to 

Phoenix with an emphasis on minimizing impacts to an employees pay.
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Équipe chargée de la saisie des données 

sur les RH

Exposé présenté au CCPSRH le 1er décembre 2022 



Équipe chargée de la saisie des données

• L’équipe se compose de professionnels chargés de saisir les données de 

manière précise et cohérente dans le système PeopleSoft/Phénix afin de 

garantir la continuité de nos services de qualité. 

• Afin de constituer notre équipe, nous avons demandé aux employés qui 

s’intéressent à la saisie et à l’intégrité des données de se manifester. Cette 

équipe spécialisée travaillera en étroite collaboration avec l’équipe des 

systèmes de RH et disposera de possibilités uniques d’avancement 

professionnel. 

• Ce changement a entrainé un changement de rapport hiérarchique de la DSC à 

la DSMPPM.

2



Répercussions du changement sur les adjoints aux RH

• La plupart des responsabilités des adjoints aux RH ne changeront pas, 

sauf qu’ils n’auront plus à saisir des données dans PeopleSoft et Phénix. 

• Le transfert de responsabilités permettra aux adjoints aux RH de dégager 

plus de temps pour aider les clients. Nous pourrons ainsi resserrer nos 

liens avec eux sans perdre de vue notre objectif ultime, à savoir fournir un 

excellent service à la clientèle.

• Une nouvelle application a été créée pour faciliter le transfert de 

documents entre la nouvelle équipe et l’équipe des opérations de dotation 

et aidera les équipes dans leurs fonctions quotidiennes. 

• Ce changement n’a entrainé aucune réduction des effectifs.

3



Employés de l’équipe chargée de la saisie des données

• Le changement de rapport hiérarchique est entré en vigueur le 

21 novembre 2022

• Les employés ont suivi une formation d’une semaine sur la nouvelle 

version de PeopleSoft et les différentes disciplines des RH.  

– Une séance portait exclusivement sur l’intégration de PeopleSoft dans Phénix 

et les mesures à prendre pour réduire au minimum les répercussions sur la 

paye des employés.
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Human Resources Union Management 

Consultation Committee (HRUMCC)

December 1, 2022

Christine Benoit, Executive Director, Strategic HR Support & 

Executive Science Lead

HR Supports Science



• To inform HRUMCC on the Human Resources Supports Science plan 
developed in collaboration with the Science and Research Integration 
Network (SciRIN)

Objectives



HR Supports Science: How We Got Here

Needs Identified
Consultations-What we 

Learned

• Consultations achieved. 

Needs 
Identified

The 
Departmental 
Science Advisor 
(DSA) & SciRIN 
co-chair 
identified 
opportunities 
for HR to 
support science 
(see Appendix 
A)

Investing in 
Science

Corporate 
Services Branch 
(CSB) has
identified an HR 
Executive lead 
for science, 
supported by 
team  (1.5FTEs), 
investing in 
science

Charting a 
Path

The HR Supports 
Science Plan was 
endorsed by the 
DSA and & 
SciRIN co-chair

Data Review

Science Snapshot 
Survey

Career 
Progression 
Survey

HC’s Science 
Landscape

Consultations

Presentation of the 
HR Supports 
Science plan to 
SciRIN as a kick off 
to consultations

Launch of 
consultations with 
SciRIN working 
group leads, HR and 
other stakeholders



• Science needs to be systematically integrated into HC and HR 
processes; this needs to be institutionalized at Health Canada and 
become established in practice. 

• In order to be successful, it is essential that science support at Health 
Canada be a continuous cycle of regeneration and revaluation as time 
passes.

• Establishing a team and HR executive lead for Science, and 
championing an evergreen approach to support the science 
workforce; one that is continuously re-assessing  and adapting to the 
environment.

Vision



HR Supports Science: proposed priorities for 2022-25

The SGBA Plus tool is used in policies 
and research to be inclusive of other 
considerations such as gender, race, 
class, sexual orientation, physical 
ability, geography.  Where possible 
initiatives will be viewed through an 
SGBA Plus lens.

https://women-gender-equality.canada.ca/en/gender-based-analysis-plus/government-approach.html


Consultations 

HRSD

SciRIN Working 
Groups

Other 
Stakeholders

•Student Office

•Single Window Access to Language Training 

•Staffing Leads for equity seeking groups

•Mentorship Plus

•Leadership Development 

•Onboarding

•Succession Planning

•Diversity and Inclusion Office

•Artificial Intelligence  & Data Management

•Career Progression

•Citizen Science

•Indigenous Knowledge

•Research and International Collaboration

•SGBA Plus

•Science Literacy and Communication

•Science and Regulatory Preparedness

•Social, Behavioural, and Implementation Sciences

•ADM Science Champion

•Lead for Anti-Racism Science Action Plan 
(ARSAP)

•Lead for Science Risk Profile

•DG Science Community

•HCSMDP Coordinator

Why?
To gather consensus and 
suggestions on the initiatives 
identified in the HR Supports 
Science Plan

How?
Via various focus groups and data 
collection methods. 

“Timely and informed 
communication, across all 
disciplines and involving key 
stakeholders is the key to 
successful project delivery.” 
~Anonymous



Consultations: Findings

Did you know?

We have conducted over 14 
consultation meetings,  
total l ing over 10 hours and 
42 pages of notes on 
information collected from 
both the science 
community and Human 
Resources areas of 
expertise.

The science community is overwhelmingly seeking an HR advocate to champion science based 
needs and to recognize their value and role in science.

The Science Community is unfamiliar with the abundance of HR resources available to 
support their career progression.

There is not a retention problem in the science community: our scientists tend to stay 
longer which impacts promotional opportunities for the younger science professionals.

Many expressed concerns related to information sharing and the lack of knowledge on 
programs and services currently available.

Positive response to the HR Supports Science plan, including the initiatives identified.



• The HR Supports Science plan has synergies and 
common alignments with a multitude of other 
initiatives currently underway at Health Canada. 

• This reinforces the need  for a coordinated approach 
to ensure consistent support is available and 
eliminates  the duplication of efforts. 

Framework for 
Science and Research   

Excellence

Health Canada Anti-
Racism Science

SciRIN & SciRIN 
Working Groups

Common Alignments



Proposed Actions for the HR 
Supports Science Plan

What can we do as…

Human Resources

• Consult with the science 
community to assess needs and 
identify current roadblocks.

• Review existing programs 
through a science lens to better 
support the community.

• Co-develop via working groups, 
the programs, structural 
supports and 
educational/informational 
campaigns into HRSD.

Management
• Invite HR Supports Science 

leads to management tables 
to share information.

• Provide a feedback loop 
whereby continuous change 
can occur as needs evolve.

• Elevate science, encourage 
active support to maximize 
opportunities to promote 
the development of HR 
programs to support the 
science community.

SciRIN
• Collaborate on shared action 

plans to invest in the science 
community.

• Leverage SciRIN members to 
develop initiatives and test 
ideas.

• Co-Host HR related events 
and information campaigns. 

• Promote HR programs and 
initiatives.



Next Steps

Next Steps:

• Complete consultations and 
collate findings. Identify 
priorities, in consultation with 
the DSA, and SciRIN.

• Develop a 3 year work plan for 
the initiatives under the HR 
Supports Science plan and 
establish working groups

• Obtain support from EC members to elevate the voice of science at 
HC demonstrating to the science community we are collectively 
aware and engaged in meeting their needs.

• Are we missing any key elements? 

• Continue feedback loops with all stakeholders, including regular 
updates to SciRIN and EC

Co-develop new 
programs initiatives 

where gaps are 
identified

Refocus HR 
programs and 

initiatives with the 
science community 

lens

Maximize 
Opportunities to 
promote existing 
HR programs to 

support the Science 
Community



Les RH soutiennent la 

science

CCSPRH
1er  décembre  2022

Christine  Benoit, directrice exécutive, soutien stratégique des

RH et responsable principale de la science pour les RH



– 2 –

• Renseigner le CE sur le plan « Les ressources humaines soutiennent la 
science » élaboré en collaboration avec le Réseau d’intégration de la 
science et de la recherche (RISciR)

Objectifs
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Les RH soutiennent la science : 
comment nous y sommes arrivés

Définition des besoins
Consultations – Ce que nous 

avons appris

• Réalisation de consultations 

Définition des 
besoins

La conseillère 
scientifique 
ministérielle (CSM) et 
la coprésidente du 
RISciR a recensé les 
possibilités pour les 
RH de soutenir la 
science (voir 
l’Annexe A)

Investissement 
en science

La Direction générale 
des services de 
gestion (DGSG) a 
désigné une 
responsable 
principale de la 
science au sein des 
RH, qui est appuyée 
par une équipe 
(1,5 ETP), pour 
investir dans la 
science

Voie à suivre

Le plan « Les RH 
soutiennent la 
science » a été 
approuvé par la CSM 
et coprésidente du 
RISciR

Examen des 
données

Sondage Aperçu 
scientifique

Sondage sur 
l’avancement 
professionnel

Paysage de la science 
à SC

Consultations

Présentation du plan 
« Les RH soutiennent 
la science » au RISciR
pour lancer les 
consultations

Lancement de 
consultations avec les 
responsables du 
groupe de travail du 
RISciR, les RH et 
d’autres intervenants



• La science doit être systématiquement intégrée dans les processus de 
SC et des RH; cette pratique doit être instituée et appliquée partout à 
Santé Canada. 

• Pour y parvenir, il est essentiel que le soutien de Santé Canada envers 
la science soit un cycle continu de renouvellement et de réévaluation 
au fil du temps.

• Établir une équipe et nommer une responsable principale de la 
science pour les RH et promouvoir une approche pour soutenir les 
effectifs scientifiques qui est en constante évolution, qui réévalue 
continuellement l’environnement et qui s’y adapte.

Vision

- 4 -
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Les RH soutiennent la science : priorités proposées 
pour 2022-2025

L’outil ACSG Plus est utilisé dans les 
politiques et la recherche pour inclure 
d’autres facteurs comme le genre, la race, 
la classe, l’orientation sexuelle, la 
capacité physique, la géographie.  Dans la 
mesure du possible, les initiatives seront 
examinées dans une optique ACSG Plus.

Piliers

Initiatives

Fondement

Recrutement et 
maintien en poste

• Soutien pour 
l’embauche des 
groupes en quête 
d’équité

• Recrutement 
d’étudiants

• Intégration

• Appuyer les 
investissements 
dans le RISciR

Gestion des 
effectifs

• Planification de la 
relève et parcours
de carrière

Avancement et 
perfectionnement

professionnels

• Mentorat

• Formation 
linguistique

• Formation sur la 
culture scientifique

• Perfectionnement 
en leadership

Attirer et maintenir en poste une main-d’œuvre inclusive, 

diversifiée et au rendement supérieur au sein d’un 

environnement de travail sain.

https://femmes-egalite-genres.canada.ca/fr/analyse-comparative-entre-sexes-plus/approche-gouvernement.html
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Consultations

DSRH

Groupes de 
travail du RISciR

Autres 
intervenants

•Bureau des programmes étudiants

•Guichet unique d’accès à la formation linguistique 

•Responsables de la dotation pour les groupes en 
faveur de l’égalité

•Programme Mentorat Plus

•Perfectionnement en leadership 

•Intégration

•Planification de la relève

•Intelligence artificielle et gestion des données

•Avancement professionnel

•Science citoyenne

•Savoir autochtone

•Recherche et collaboration internationale

•ACSG Plus

•Culture scientifique et communication

•Préparation scientifique et réglementaire

•Sciences sociales, comportementales et de 
l’application des connaissances

•SMA championne des sciences

•Responsable du Plan d’action pour la science anti-
raciste

•Responsable du profil de risque scientifique

•Communauté DG-Sciences

•Coordonnatrice du PPGSSC

•Bureau de la diversité et de l’inclusion

Pourquoi?
Dégager un consensus et recueillir 
des suggestions sur les initiatives 
répertoriées dans le plan « Les RH 
soutiennent la science »

Comment?
Par le biais de divers groupes de 
discussion et méthodes de 
collecte de données 

« Une communication éclairée 
en temps opportun, dans toutes 
les disciplines et avec les 
principaux intervenants, est la 
clé pour réaliser un projet avec 
succès. » ~Anonyme
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Consultations

Le saviez-vous?

Nous avons tenu plus de 
14 réunions de consultation, 
représentant au total plus de 
10 heures et 42 pages de notes 
sur l’information recueillie dans 
les domaines d’expertise de la 
communauté scientifique et des 
ressources humaines.

La communauté scientifique cherche résolument un allié au sein des RH pour défendre les 
besoins des scientifiques et reconnaître la valeur et le rôle de ceux-ci en science.

Les membres de la communauté scientifique ne connaissent pas toute l’étendue des 
ressources en RH qui leur sont offertes pour les aider à progresser sur le plan 
professionnel.

Il n’y a pas de problème de maintien en poste dans la communauté scientifique; nos 
scientifiques ont tendance à rester longtemps, ce qui a une incidence sur les possibilités 
de promotion pour les jeunes professionnels de la science.

Beaucoup de répondants ont exprimé des préoccupations au sujet du partage de 
l’information et du manque de connaissances sur les programmes et les services 
actuellement offerts.

La réponse au plan « Les RH soutiennent la science », et aux initiatives répertoriées, est positive.
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• Le plan « Les RH soutiennent la science » a des points 
de synergie et de concordance avec plusieurs autres 
initiatives actuellement en cours à Santé Canada. 

• Cela souligne la nécessité d’une démarche 
coordonnée pour assurer un soutien cohérent et 
éviter le travail en double. 

Cadre d’excellence en 
matière de science et 

de recherche

Science anti-raciste 
de Santé Canada

RISciR et groupes de 
travail du RISciR

Points de concordance



Mesures proposées pour le plan 
« Les RH soutiennent la science »

Ce que les différents 
intervenants peuvent faire…

Ressources humaines

• Consulter la communauté scientifique 
pour évaluer les besoins et définir les 
obstacles actuels.

• Examiner les programmes existants 
dans une optique scientifique afin de 
mieux soutenir la communauté.

• Collaborer, par l’intermédiaire de 
groupes de travail, à l’élaboration des 
programmes, des soutiens structuraux 
et des campagnes d’éducation et 
d’information et à leur intégration 
dans la DSRH.

Direction
• Inviter les responsables du plan 

« Les RH soutiennent la science » 
aux réunions de la direction pour 
partager l’information.

• Mettre en place un système de 
rétroaction pour permettre le 
changement continu à mesure de 
l’évolution des besoins.

• Élever la science, favoriser un 
soutien actif afin de maximiser les 
possibilités de promouvoir 
l’élaboration de programmes de RH 
pour appuyer la communauté 
scientifique.

RISciR
• Collaborer à des plans d’action 

conjoints pour investir dans la 
communauté scientifique.

• Faire participer les membres du 
RISciR à l’élaboration des initiatives 
et à la mise à l’essai des idées.

• Organiser conjointement des 
événements et des campagnes 
d’information liés aux RH. 

• Promouvoir les programmes et les 
initiatives de RH.
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Prochaines étapes

Prochaines étapes :

• Terminer les consultations et 
rassembler les résultats. Définir 
les priorités, en consultation 
avec la CSM et le RISciR.

• Élaborer un plan de travail de 
3 ans pour les initiatives 
prévues dans le plan « Les RH 
soutiennent la science » et 
établir des groupes de travail.

- 10 -

• Obtenir l’appui des membres du CE pour faire entendre la voix de la 
science à SC et montrer à la communauté scientifique que nous 
sommes collectivement conscients et disposés à répondre à ses 
besoins.

• Avons-nous oublié des éléments importants? 

• Maintenir les boucles de rétroaction avec tous les intervenants, 
notamment par les comptes rendus périodiques au RISciR et au CE

Élaborer 
conjointement de 

nouvelles initiatives 
de programmes là où 

des lacunes sont 
relevées

Recentrer les 
programmes et les 

initiatives de RH sous 
l’angle de la 

communauté 
scientifique

Maximiser les 
occasions de 

promouvoir les 
programmes de RH 

existants afin de 
soutenir la 

communauté 
scientifique



December 1, 2022

Health Canada and the Public Health Agency 

of Canada 

New Prevention of Workplace Harassment 

and Violence Learning Path

Human Resources Union Management Consultation 

Committee



Purpose

• To provide an update on the Health Canada (HC) and the Public Health 

Agency of Canada (PHAC) New Prevention of Workplace Harassment 

and Violence (PWHV) Learning Path.

• To present the proactive implementation approach to support employees 

and managers to complete the mandatory training: 

• eLearning Modules for employees and managers;

• Virtual Module for employees; and

• Virtual Module for managers.
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Background 

• The Work Place Harassment and Violence Prevention (WPHVP) 

Regulations came into effect on January 1, 2021. New Legislated Training 

Requirements were identified as part of the changes to the Canada Labour 

Code and the WPHVP Regulations.

• Section 12 of the WHVP Regulations states that:

“12 (4) An employer must ensure that an employee is provided with the training

(a) within three months after the day on which their employment begins or, …, within 

one year after the day on which these Regulations come into force;

(b) at least once every three years after that; and

(c) following any update to the training under subsection (3) or their assignment to a 

new activity or role for which there is an increased or specific risk of work place 

harassment and violence.”

3



Current status

• As required by the WPHP Regulations, the Human Resource Services 

Directorate (HRSD) developed the PWHV Learning Path, which includes 

modules available through the Canada School of Public Service (CSPS) 

and in-house through MyLearning:

4

Provider Employees Managers

CSPS 

Prerequisites

WMT101 –

eLearning course

WMT101 and WMT102 –

eLearning courses

HC/PHAC 

MyLearning

PWHV - eLearning Module for 

employees and managers 

PWHV - Virtual Module for 

employees

PWHV - eLearning Module for 

employees and managers

PWHV - Virtual Module for 

managers



Current status (con’t)

• The PWHV modules were developed internally in collaboration with key 

stakeholders including representatives from various HC/PHAC Networks, 

bargaining agents, HR disciplines, subject matter experts.

• These modules have been piloted with representatives of the intended 

employees and managers and have received very positive feedback.  

• The Learning Path modules focus on the legislative requirements (CSPS 

courses) and then on HC’s and PHAC’s WHVP Policy and Directive 

(eLearning module).

• The virtual modules for employees and managers were designed to 

stimulate reflection on the behaviours, biases and barriers that lead to 

incidents of workplace harassment and violence, and on the changes 

required to ensure a respectful, diverse and inclusive workplace.  

5



Proactive implementation approach 

To ensure compliance and improve the overall completion rates of the PWHV 

Learning Path modules to a minimum of 80% across both HC and PHAC, HRSD 

proposes to shift the current learning practice to a proactive approach as follows: 

• Include the completion of PWHV Learning Path (CSPS and in-house 

modules) in the schedule of activities of the Onboarding Program;

• Add the PWHV Learning Path modules to employees’ and managers’ 

profiles in MyLearning as mandatory learning; 

• Send reminders to employees and managers to complete the CSPS 

modules and the in-house eLearning module;

• Send calendar invitations to employees and managers who have 

completed the eLearning modules to attend a scheduled facilitator-led 

virtual modules; 

• Promote the inclusion of the PWHV Learning Path as a learning objective 

for all employees, managers and executives Performance Management 

Agreements (PMA); and

• Provide quarterly PWHV Learning Path dashboards to Branches in 

MyWorkforce.
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Next Steps

• Launch the PWHV Learning Path via Deputy Heads Message; and

• Continue the implementation of the proactive approach for training 

completion such as the:

• Establishment of a 2022-2023 calendar of virtual sessions with delivery varying 

between morning and afternoon to accommodate all time zones;

• Identification of a dedicated team of facilitators, coordinators and technical 

support staff, to deliver a minimum of 27 manager sessions and 135 employee 

sessions by the end of the 2022-2023 fiscal year;

• Development of processes to monitor the completion of the individual modules 

of the Learning Path, and for the distribution of reminders and calendar 

invitations to the scheduled virtual sessions; and

• Collaboration with HRSD colleagues to produce quarterly dashboards in 

MyWorkforce.

• BEC Roadshow to present the PWHV Learning Path and remind 

management of the legislative requirements.
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1 décembre 2022

Santé Canada et l’Agence de la santé 

publique du Canada: 

Nouveau parcours d’apprentissage sur la 

prévention du harcèlement et de la violence 

dans le lieu de travail

Comité de consultation syndicale-patronale 

sur les ressources humaines



But

• Fournir une mise à jour concernant le nouveau parcours d’apprentissage 

sur la prévention du harcèlement et de la violence dans le lieu de travail 

(PHVL) de Santé Canada (SC) et de l’Agence de la santé publique du 

Canada (ASPC).

• Présenter l’approche de mise en œuvre proactive afin de supporter les 

employés et les gestionnaires pour l’achèvement des formations 

obligatoires:

• Module d’apprentissage en ligne pour les employés et 

gestionnaires;

• Module virtuel pour les employés; et

• Module virtuel pour les gestionnaires.

2



Contexte

• Le Règlement sur la prévention du harcèlement et de la violence (PHVLT) 

est entré en vigueur en date du 1er Janvier 2021. Des nouvelles 

exigences concernant la formation ont été identifiées comme faisant 

partie des changements au Code canadien du travail et du règlement sur 

la PHVLT.

• La section 12 du Règlement sur la PHVLT indique:

“12 (4) Un employeur veille à ce qu’un employé reçoive la formation:

(a) dans les trois mois suivant la date du début de son emploi ou, pour un 

employé dont l’emploi a commencé avant la date d’entrée en vigueur du 

présent règlement, dans l’année suivant celle-ci;

(b) au moins tous les trois ans par la suite; 

(c) Après toute mise à jour de la formation visée au paragraphe (3) ou son 

affectation à une nouvelle tâche ou à un nouveau rôle qui comporte des 

risques accrus ou particuliers de harcèlement ou de violence dans le lieu 

de travail.”

3



Situation actuelle

• Tel que requis par le Règlement sur la PHVLT, la Direction des Services des 

ressources humaines (DSRH) a développé un parcours d’apprentissage sur la

prévention du harcèlement et de la violence sur le lieu de travail (PHVL), qui 

inclut des modules disponibles à l’École de la fonction publique du Canada 

(EFPC) et à l’interne à travers la plateforme MonApprentissage:
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Fournisseur Employés Gestionnaires

Pré-requis EFPC WMT101 – Cours en ligne
WMT101 et WMT102 –

Cours en ligne

MonApprentissage

SC/ASPC 

PHVL - Module en ligne pour les 

employés et les gestionnaires 

PHVL – Module virtuel pour les 

employés

PHVL – Module en ligne pour les 

employés et les gestionnaires 

PHVL – Module virtuel pour les 

gestionnaires



Situation actuelle (suite)

• Les modules de PHVL ont été développés à l’interne en collaboration avec des 

partenaires-clés incluant des représentants de plusieurs réseaux de SC/ASPC, 

des agents négociateurs, des disciplines de RH, des experts en la matière. 

• Ces modules ont été livrés sous forme de pilote auprès de représentants désignés 

des employés et gestionnaires et ont reçus des rétroactions très positives.

• Les modules du parcours d’apprentissage se concentrent sur les exigences 

législatives (cours de l’EFPC) et sur l’apprentissage de la Politique et Directive sur 

la PHVLT de SC et de l’ASPC (module en ligne).

• Les modules virtuels pour les employés et les gestionnaires ont été crées afin de 

stimuler la réflexion sur les comportements, biais et barrières qui peuvent amener 

des incidents de harcèlement et de violence dans le lieu de travail et sur les 

changements requis afin d’assurer un lieu de travail respectueux, diversifié et 

inclusif.
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Approche proactive de mise en œuvre

Afin d’assurer la conformité et améliorer les taux d’achèvement globaux des modules du 

parcours d’apprentissage de PHVL à un seuil minimal de 80%, la DSRH propose de 

modifier les pratiques actuelles d’apprentissage vers une approche proactive comme 

suit:

• Inclure l’achèvement du parcours d’apprentissage PHVL (EFPC et modules à 

l’interne) dans les activités planifiées du programme d’intégration;

• Ajouter les modules du parcours d’apprentissage PHVL aux profils des employés et 

gestionnaires, dans la plateforme MonApprentissage comme une formation 

obligatoire;

• Envoyer des rappels aux employés et gestionnaires afin de compléter les modules 

de l’EFPC et des modules en ligne internes;

• Envoyer des invitations aux calendriers des employés et des gestionnaires qui ont 

complétés les modules en ligne afin qu’ils puissent assister aux modules virtuels 

dirigés par des facilitateurs;

• Promouvoir l’inclusion du parcours d’apprentissage PHVL comme un objectif 

d’apprentissage aux ententes de gestion de la performance pour l’ensemble des 

employés et des gestionnaires, des exécutifs; et

• Fournir des tableaux de bord aux directions générales à chaque quart, via la 

plateforme MonEffectif, concernant le parcours d’apprentissage PHVL.
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Prochaines étapes
• Procéder au lancement du parcours d’apprentissage PHVL via des messages des 

administrateurs généraux; et

• Continuer la mise en œuvre de l’approche proactive pour l’achèvement de la 

formation comprenant:

• L’établissement d’un calendrier 2022-2023 de sessions virtuelles avec des offres 

de cours dans plusieurs plages horaires afin d’accommoder le plus de personnes

(sessions le matin et l’après-midi);

• Identification d’une équipe dédiée de facilitateurs, de coordonnateurs et du 

personnel de soutien technique afin de délivrer un minimum de 27 sessions pour 

les gestionnaires et 135 sessions pour les employés;

• Développement d’un processus afin de surveiller l’achèvement des modules 

individuels du parcours d’apprentissage ainsi que pour la distribution de rappels 

et invitations aux calendriers pour des séances virtuelles planifiées; et

• Collaboration avec des collègues de la DSRH afin de produire des tableaux de 

bord aux quarts, dans la plateforme MonEffectif.

• Tournée des CEDG afin de présenter le parcours d’apprentissage PHVL et rappeler à 

la gestion les exigences législatives.
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Many factors were identified that support the need for a new corporate onboarding 
approach, including:

• Consistent and streamlined approach to onboarding

o Some branches provide their own orientation sessions/material, and there is a need for 
a consistent approach to align with corporate information; and

o Information provided in the current 2-hour Orientation sessions is condensed and would 
be better suited as an e-module, with a virtual session that allows more opportunity for 
interaction.

• Embracing a virtual work-learning environment

o New employees would benefit from interpersonal interaction upon arrival, regardless of  
location, which can be achieved via blended self-paced and facilitator-led activities; and

o A large portion of the content of orientation sessions is well-suited for a e-module.

• Timing and volume of new hires

o Combined, HC and PHAC see an average of 50-80 new employees per week; and

o It is important for employees to access key information within their first week.

• Completion rates for mandatory learning

o Increasing awareness among new employees of mandatory learning upon arrival is 
required to improved completion rates.

What we learned



Nous avons relevé de nombreux facteurs appuyant la nécessité de mettre en place une nouvelle 
approche d’intégration organisationnelle, notamment :

• Approche uniforme et rationalisée à l’égard de l’intégration

o Certaines directions générales offrent leurs propres séances/matériel d’orientation, mais il importe 
d’adopter une approche uniforme afin que le contenu soit harmonisé avec l’information de 
l’organisation; et

o L’information fournie lors des séances d’orientation de 2 heures est condensée; il serait plus approprié 
de présenter le contenu sous forme de module d’apprentissage en ligne, avec une séance virtuelle qui 
offre plus de possibilités d’interaction.

• Adopter un environnement de travail et d’apprentissage virtuel

o Les nouveaux employés profiteraient d’une interaction personnelle au moment de leur arrivée, peu 
importe où ils se trouvent, grâce à un mélange d’activités à rythme libre et d’activités dirigées par un 
animateur; et

o Une grande partie du contenu des séances d’orientation est adaptée à un module d’apprentissage en 
ligne.

• Calendrier et volume des nouvelles embauches

o Ensemble, Santé Canada et l’ASPC accueillent en moyenne de 50 à 80 nouveaux employés par 
semaine; et

o Il est important que les employés aient accès aux informations clés dès leur première semaine.

• Taux d’achèvement de l’apprentissage obligatoire

o Il importe de mieux informer les nouveaux employés au sujet de l’apprentissage obligatoire dès leur 

arrivée afin d’améliorer les taux d’achèvement.

Ce que nous avons appris



Nouveau programme d’intégration

Un programme structuré et pratique qui :

• Améliore l’expérience de transition des employés à l’égard de 

l’organisation et de l’emploi, et favorise leur implication, leur 

apprentissage et leur productivité.

• Permet aux employés d’acquérir des connaissances et des outils, 

favorise l’immersion culturelle et offre aux employés la structure 

nécessaire pour leur permettre de terminer en temps opportun 

l’apprentissage obligatoire.

• Comprend une trousse d’accueil et une série d’activités structurées 

(un module d’orientation en ligne à rythme libre, une séance 

d’orientation virtuelle de 2 heures, trois séances de suivi virtuelles 

dirigées par un animateur d’une durée de 2 heures, et des formations 

obligatoires) qui doivent être terminées à l’intérieur d’une période de 

6 mois.



New Onboarding Program

A structured and practical program that:

• Enhances the employee’s transition experience to the organization 

and the job, and increases engagement, learning and productivity.

• Equips employees with organizational knowledge and tools, supports 

them with cultural immersion, and provides employees with a 

structure for the timely completion of their mandatory learning.  

• Includes a welcome package and a series of structured activities (a 

self-paced Orientation e-module, a 2-hour virtual orientation session, 

three 2-hour facilitator-led check-in sessions, and mandatory training) 

that are completed over a period of 6 months.



• Who we are

• What we do

• How the employee

fits in

• Assign to virtual 

session

• Learn about 

resources,  

programs and 

services

• Define our culture

• Develop baseline 

knowledge

• Extension of learning

• Building of strategies 

and network in the 

accomplishment of 

work

• On-the-job learning, 

assimilation, and 

integration

• Employee knows 

what to do and 

where to go

• Focus on career 

aspirations, 

interests, 

development needs

Corporate Onboarding Program – Overall Approach

Results in a more engaged and productive employee more quickly.

PREPARE & ORIENT (From letter of offer to first day)

INTEGRATE (From first week to first month)

REINFORCE (after 3 months)

EXCEL (after 6 months)



• Qui nous sommes

• Ce que nous 

faisons

• La place de 

l’employé

• Inscrire à une 

séance virtuelle

• Informer sur les 

ressources, les 

programmes et les 

services

• Définir notre culture

• Acquérir des 

connaissances de 

base

• Prolongement de 

l’apprentissage

• Mise en place de 

stratégies et de 

réseaux dans le 

cadre de 

l’accomplissement 

du travail

• Apprentissage, 

assimilation et 

intégration sur le lieu 

de travail

• L’employé sait ce 

qu’il doit faire et à 

qui il doit s’adresser

• Se concentrer sur 

les aspirations 

professionnelles, les 

intérêts et les 

besoins en 

perfectionnement

Programme d’intégration organisationnelle – Approche globale

Le résultat est un employé plus impliqué et plus productif plus rapidement.

PRÉPARER ET ORIENTER (de la lettre d’offre au 1er jour)

INTÉGRER (de la première semaine au premier mois)

RENFORCER (après 3 mois)

EXCELLER (après 6 mois)



Corporate Onboarding Program Modules Overview

Welcome 

Package 

from 

CLCM

Week 1 Week 2

Virtual Orientation 

Module: 

People and 

Programs

(2-hrs, bilingual)

Self-paced 

Orientation

e-Module: 

Introduction to 

HC or PHAC

Week 0

3-month Virtual 

Check-in Session 

& Survey

(1-hr, bilingual)

Week 26

6-month Virtual 

Check-in Session 

& Survey

(1-hr, bilingual)

• The number of hours required to complete the onboarding modules and the mandatory training is less than 

or equal to a week of full-time training for all employees, 1 week for all managers, and 2 weeks for 

managers requiring delegation. 

• All managers need to include mandatory training in their new employees’ performance agreement and 

learning plan, and allow time for completion over the course of the first 6 months.

1-month Virtual 

Check-in Session 

& Survey

(1-hr, bilingual)

 Mandatory Learning for All Employees – 33 hrs (Appendix A)

Week 4                Week 12

 Mandatory Learning for All Managers - 14 hrs (Appendix B)

 Additional Mandatory Learning for Managers with 

Delegated Authority - 32 hrs (Appendix C)

 myLEARNING set-up

 Orientation e-Module



Aperçu des modules du programme d’intégration 

organisationnelle

Trousse d’accueil 

de l’équipe 

(AOGC)

Semaine 1 Semaine 2

Module 

d’orientation 

virtuel : 

Personnes et 

programmes

(2 h, bilingue)

Module 

d’orientation en 

ligne à rythme 

libre : 

Introduction à SC 

ou à l’ASPC

Semaine 0

Séance virtuelle 

de suivi après 

3 mois et enquête

(1 h, bilingue)

Semaine 26

Séance virtuelle de 

suivi après 6 mois 

et enquête

(1 h, bilingue)

• Le nombre d’heures à consacrer aux modules d’intégration et à la formation obligatoire est plus ou moins 

égal à 1 semaine de formation à temps plein pour tous les employés, à 1 semaine pour tous les 

gestionnaires, et à 2 semaines pour les gestionnaires occupant un poste exigeant la délégation de 

pouvoirs. 

• Tous les gestionnaires doivent inclure la formation obligatoire à l’entente de rendement et au plan 

d’apprentissage de leurs nouveaux employés, et doivent accorder aux employés le temps nécessaire pour 

suivre la formation dans les 6 premiers mois de travail.

Séance virtuelle 

de suivi après 

1 mois

(1 h, bilingue)

 Apprentissage obligatoire pour tous les employés – 33 h (annexe A)

Semaine 4                Semaine 12

 Apprentissage obligatoire pour tous les gestionnaires – 14 h 

(annexe B)

 Apprentissage obligatoire supplémentaire pour les 

gestionnaires ayant des pouvoirs délégués - 32 h 

(annexe C)

 Configuration de 

monAPPRENTISSAGE

 Module d’orientation en 

ligne



Module 1 - Orientation e-Module

Introduction to Health Canada or the Public Health Agency of Canada

• Online, self-paced module that:

o Guides new employees with important information to help them in their first 

few weeks in the organisation; 

o Familiarizes new employees with their new organization, as well as the 

programs, services, tools and resources that are available to them; and

o Provides pay, learning and general checklists to ensure new employees are 

well set-up.

• Separate versions are available for each HC and PHAC;

• The module can be previewed using this direct link; and

• Employees can use the module as a reference tool to consult as needed.

https://360.articulate.com/review/content/3846623f-b8e1-488d-b56a-17f8eb7c234d/review


Module 1 – Module d’orientation en ligne

Introduction à Santé Canada ou à l’Agence de la santé publique du 

Canada

• Module en ligne, à rythme libre, qui :

o guide les nouveaux employés en leur fournissant de l’information importante pour 

les aider au cours de leurs premières semaines au sein de l’organisation; 

o permet aux nouveaux employés de se familiariser avec leur nouvelle 

organisation, ainsi qu’avec les programmes, les services, les outils et les 

ressources à leur disposition; et

o fournit des listes de contrôle au sujet de la paye, de l’apprentissage et des 

questions d’ordre général permettant d’assurer que les nouveaux employés sont 

bien outillés.

• Des versions distinctes sont offertes pour Santé Canada et l’ASPC;

• Il est possible d’obtenir un aperçu du module en cliquant sur ce lien direct; et

• Les employés peuvent utiliser le module comme outil de référence à consulter au 

besoin.

https://360.articulate.com/review/content/3846623f-b8e1-488d-b56a-17f8eb7c234d/review


People and Programs

• 2-hour bilingual facilitator-led module that fosters a culture of networking and 

learning by:

o Providing new employees with an opportunity to connect and 

engage with other new and existing employees; and

o Inspiring participants with innovative ideas on how to further learn and 

develop in their new role, in a virtual environment.

• The interactive session includes a networking activity and panel discussion with 

current HC/PHAC employees from diverse backgrounds and areas of work.

• Topics covered include culture, core competencies, science, respect in the 

workplace, etc.  

• Emphasis placed on the importance of completing the mandatory training and to 

engage in peer learning.

Module 2 - Virtual Orientation 



Personnes et programmes

• Module bilingue de 2 heures dirigé par un animateur, qui vise à favoriser une 

culture de réseautage et d’apprentissage :

o en donnant aux nouveaux employés l’occasion d’entrer en contact et 

d’échanger avec des employés nouvellement arrivés ou déjà en poste; et

o en inspirant les participants à l’aide d’idées novatrices sur la façon d’en 

apprendre davantage et de se perfectionner dans leurs fonctions, dans un 

environnement virtuel.

• La séance interactive comprend une activité de réseautage et une discussion de 

groupe avec des employés actuels de Santé Canada/l’ASPC issus de divers 

horizons et milieux de travail.

• Au nombre des sujets abordés figurent la culture, les compétences essentielles, 

la science, le respect en milieu de travail, etc.  

• L’accent est mis sur l’importance de suivre la formation obligatoire et de prendre 

part à des activités d’apprentissage entre pairs.

Module 2 – Orientation virtuelle



1-month, 3-month and 6-month Check-ins

• 1-hour bilingual facilitator-led check-ins sessions that aim to:

o Support employee onboarding throughout the first 6 months through 

guidance on the process and available resources and programming; 

o Promote networking and building core competencies, including respect, 

leadership and collaboration;

o Reinforce organizational culture and expected behaviour through interactive 

activities; and

o Encourage completion of mandatory learning among employees.

• A foundation for peer learning will be established by encouraging employees to 

use the Onboarding Program Participant Forum in myLEARNING to:

o Stay connected and build relationships; 

o Chat with their colleagues as they complete their mandatory learning; and

o Seek guidance from Onboarding leads.

Modules 3, 4 and 5 – Virtual Check-ins



Suivis après 1 mois, 3 mois et 6 mois

• Séances bilingues d’une durée de 1 heure dirigées par un animateur, qui visent à :

o appuyer l’intégration des employés au cours des 6 premiers mois au moyen de 

conseils sur le processus ainsi que sur les ressources et les programmes 

disponibles; 

o promouvoir le réseautage et l’acquisition de compétences de base, y compris le 

respect, le leadership et la collaboration;

o renforcer la culture organisationnelle et les comportements attendus à l’aide 

d’activités interactives; et

o encourager les employés à suivre la formation obligatoire.

• On établira les bases de l’apprentissage entre pairs en encourageant les employés à 

utiliser le forum des participants du programme d’intégration dans 

monAPPRENTISSAGE pour :

o rester en contact avec les autres employés et établir des relations; 

o discuter avec leurs collègues, alors qu’ils achèvent leur formation obligatoire; et 

o demander conseil aux responsables de l’intégration.

Modules 3, 4 et 5 – Séances virtuelles de suivi



Internal Processes

INDIVIDUAL 

IS HIRED

• HR Reports provides a bi-weekly ‘’New Hire Report’’ to CLCM;

• CLCM creates the new employee profiles in myLEARNING and assigns them to a cohort;

• The appropriate onboarding products are assigned (i.e. learning paths, check-ins, mandatory 
training);

• Employee is scheduled to attend the Orientation session in their second week of joining the 
organization; and

• CLCM sends the new employee’s manager information on how to properly onboard them.

WITHIN THE 
FIRST MONTH

• The employee receives a welcome message with myLEARNING information and resource 
links;

• A calendar invitation is sent for the virtual and check-in sessions;

• The employee completes the self-paced Orientation Module and takes part in other virtual and 
self-paced modules (e.g. performance management, bargaining agents); and

• The employee attends a 1-month check-in session and completes a check-in survey.

AFTER 3 TO 6 
MONTHS

• The employee is invited to a virtual facilitated discussion to check in and network at 3 months 
and 6 months;

• The employee completes an online check-in survey at 3 months and 6 months;

• CLCM verifies completion of mandatory learning, sending reminders as needed; and

• Employees complete mandatory corporate training and explore competency-based learning 
options and career development (e.g. mentoring).



Processus internes

LA PERSONNE 
EST 

EMBAUCHÉE

•Les rapports de RH fournissent à l’équipe d’AOGC un rapport bimensuel sur les nouveaux employés;

•L’équipe d’AOGC crée les profils des nouveaux employés dans monAPPRENTISSAGE et les intègre dans 
une cohorte;

•Les outils d’intégration appropriés (parcours d’apprentissage, suivis, formation obligatoire) sont attribués;

•L’employé participe à la séance d’orientation durant sa deuxième semaine d’emploi dans l’organisation; et 

•L’équipe d’AOGC envoie au gestionnaire du nouvel employé des informations sur la manière de l’intégrer 
correctement.

AVANT LA FIN 
DU PREMIER 

MOIS

•L’employé reçoit un message de bienvenue qui lui fournit l’information pour se connecter à 
monAPPRENTISSAGE et les liens vers les ressources qui s’y trouvent;

•L’employé reçoit une invitation à la séance virtuelle et aux séances de suivi;

•L’employé termine le module d’orientation à rythme libre et participe à d’autres modules virtuels et à rythme 
libre (p. ex. gestion du rendement, agents négociateurs); et

•L’employé assiste à une séance de suivi après un mois et remplit une évaluation de suivi.

APRÈS 3 À 
6 MOIS

•L’employé est invité à une discussion virtuelle animée pour faire un suivi et faire du réseautage après 3 et 6 
mois;

•L’employé remplit une évaluation de suivi en ligne après 3 et 6 mois;

•L’équipe d’AOGC vérifie l’achèvement de l’apprentissage obligatoire, et envoie des rappels au besoin; et

•Les employés suivent les formations organisationnelles obligatoires et explorent les options d’apprentissage 
axé sur les compétences et les possibilités de perfectionnement professionnel (p. ex. le mentorat).



Appendix A – Mandatory Learning for All Employees



Annexe A – Apprentissage obligatoire pour tous les employés

Activité d’apprentissage obligatoire Durée Source

Orientation

 Modules d’orientation de SC/de l’ASPC

 Pour qui travaillons-nous (C218)

6 h

2 h

monAPPRENTISSAGE

EFPC

Apprentissage sur les questions autochtones

 Réflexion sur les biais culturels : perspectives autochtones (K099)

 Une vérité qui dérange (K100)

 Les Premières Nations au Canada (K101)

 Les Métis au Canada (K102)

 Les Inuits au Canada (K103)

2 h

2 h

2 h

2 h

2 h

EFPC

EFPC

EFPC

EFPC

EFPC

Prévention du harcèlement et de la violence

 Prévention du harcèlement et de la violence dans le lieu de travail pour les employés 

(WMT101)

 Politique de SC / ASPC sur la prévention du harcèlement et de la violence en milieu de travail 

(à rythme libre)

 Prévention du harcèlement et de la violence en milieu de travail pour SC et l'ASPC  (virtuel)

1 h

1 h

2 h

EFPC

monAPPRENTISSAGE 

monAPPRENTISSAGE

Préjugés inconscients

 Surmonter vos propres préjugés inconscients (W006)

 Compréhension des préjugés inconscients (W005)

1 h

1 h

EFPC

EFPC

Congés et paye

 Phénix 1 : Comprendre le cycle de paye, le calendrier de paye et le talon de paye

 Phénix 2 : Vue d’ensemble de l’interface entre les systèmes de gestion des RH et de la paye

 Phénix 3 : Soumettre des demandes de congé et de paye

1 h

1 h

1 h

monAPPRENTISSAGE

monAPPRENTISSAGE

monAPPRENTISSAGE

Information et sécurité

 Notions de base sur la protection des renseignements personnels et évaluations

 Principes fondamentaux de la gestion de l’information (I301)

 Sensibilisation à la sécurité

1 h

2 h

3 h

monAPPRENTISSAGE

EFPC

EFPC



Appendix B – Mandatory Learning for All Managers



Annexe B – Apprentissage obligatoire pour tous les gestionnaires

Activité d’apprentissage obligatoire Durée Source

Apprentissage obligatoire pour les employés

 Tous les apprentissages obligatoires figurant sur la liste de contrôle 

d’apprentissage des employés

33 h Multiples

Prévention du harcèlement et de la violence, et santé et sécurité au travail (SST)

 Prévention du harcèlement et de la violence dans le lieu de travail pour les 

gestionnaires et les comités de santé et de sécurité (WMT102)

 Prévention du harcèlement et de la violence dans le lieu de travail pour les 

gestionnaires de SC et de l’ASPC – à venir 

 Santé et sécurité au travail – Rôles et responsabilités des gestionnaires et des 

superviseurs – à venir 

1 h

2,5 h

1,5 h

EFPC

monAPPRENTISSAGE

monAPPRENTISSAGE

Préjugés inconscients

 Sélection de candidats avec un regard objectif 1 h EFPC

Congés et paye

 Phénix 4 : Comment effectuer des transactions liées aux congés et à la 

rémunération de vos employés

1 h monAPPRENTISSAGE

Gestion du rendement

 Aider les employés à améliorer leur rendement – à venir 

 Gestion du rendement pour le Gouvernement du Canada (G140)

1 h

2 h

monAPPRENTISSAGE

EFPC

Personnel et bien-être
 Valeurs et éthique en milieu de travail à l’intention des gestionnaires (HR507)

 L’obligation de prendre des mesures d’adaptation

1 h

1,5 h

monAPPRENTISSAGE

monAPPRENTISSAGE



Appendix C - Mandatory Learning for Delegation



Appendix C – Apprentissage obligatoire pour la délégation des pouvoirs

Activité d’apprentissage obligatoire Durée Source

Délégation des pouvoirs de dotation

 Dotation : Un outil de renouvellement de l’effectif à l’intention des gestionnaires 

(P901)

 Séance d’orientation sur la dotation à SC

 Introduction à l’organisation et à la classification (P930)

8 h

2 h

3 h

EFPC

Conseiller en dotation

EFPC

Délégation des pouvoirs financiers

 Politique sur les cartes d’achat

 Cadre de gestion du budget (SC seulement)

 Délégation des pouvoirs de signature en matière financière

 Séance d’orientation sur l’acquisition de biens et de services 

 Formation sur la délégation de pouvoirs : Utiliser les fonds publics de manière 

responsable (G380)

 Formation sur la délégation de pouvoirs : Pratiquer l’approvisionnement 

responsable (G381)

 Formation sur la délégation de pouvoirs : Gérer les personnes de manière 

efficace (G382)

1 h

1 h

1 h

2 h

4 h

5 h

5 h

monAPPRENTISSAGE

monAPPRENTISSAGE

monAPPRENTISSAGE

monAPPRENTISSAGE

EFPC

EFPC

EFPC
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Equity, Diversity and Inclusion Updates 
Equity, Diversity and Inclusion Office (EDIO) 

Background 

The Equity, Diversity and Inclusion Office (EDIO) remains committed to collaboration with 

partners and stakeholders in support of the government priorities to foster greater diversity, 

inclusion and accessibility in the public service. Following the release of the Clerk’s Call to 

Action on Anti-Racism, Equity, and Inclusion in the Federal Public Service in 2021, there is a 

renewed emphasis on measuring progress and driving improvements based on the nine (9) 

commitments outlined in the Call to Action, with a view to strengthen accountability. 

Legislative and Contextual Landscape 

Modernization of the Employment Equity Act (EEA) 

The Treasury Board Secretariat launched a public service consultation in February 2022, as 

part of the modernization of the EEA. As this is the first review since 2001, EDIO led horizontal 

consultations with Employee Networks and Human Resources partners to ensure the 

organizational response reflected the considerable advancements in understanding systemic 

barriers to employment, as well as the overall need to modernize the EEA and bring it in line 

with related legislations such as the Accessible Canada Act. The Task Force leading the 

review is expected to release a report on key findings in December. 

Implementation of the Clerk’s Call to Action on Anti-Racism, Equity and Inclusion 

Following the Summer 2021 updates released by the Public Health Agency of Canada (PHAC) 

and Health Canada on the implementation of the Call to Action, EDIO prepared the Summer 

2022 updates under the same themes as last year. The updates present a number of 

initiatives, successes and opportunities related to employee engagement, employee network 

supports, interventions supporting equitable recruitment, retention and career development, 

and the establishment of EDIO to provide dedicated leadership on equity, diversity and 

inclusion (EDI), anti-racism and anti-discrimination matters and strengthen overall 

accountability. 

Employment Systems Review  

Consistent with the requirements of the Employment Equity Regulations, an Employment 

Systems Review (ESR) is underway. The ESR is an in-depth assessment of all employment 

systems, policies and practices and the manner in which they are implemented, in order to 

identify employment barriers for under-represented and designated groups by occupational 

group or category. The results of the ESR will inform the development of the next Multi-Year 

Diversity, Employment Equity and Inclusion Plans for PHAC and Health Canada. 

Self-Identification Modernization 
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Early next year, the Treasury Board Secretariat will be launching a new, centralized web-based 
form for employees to access and modify their self-identification data and to make 
disaggregated data available in a timely manner for decision-making and reporting. The new 
self-identification questionnaire/application has six distinct components and a holistic choice 
architecture which will encourage everyone to self-identify, regardless of belonging to an 
employment equity group. It will collect data on white and European identities, distinguish 
between race and ethnicity, and include modernized definitions and language on disability, 
sexual orientation, gender identity, and Indigenous identity.  

Promoting a Culture of Inclusion, Equity and Safety 

Towards a Culture of Safety Guide 

Consultations on the Towards a Culture of Safety Guide, formerly known as “Health Canada’s 

Zero Tolerance Approach: Our Framework for a Zero Tolerance Culture towards Racism, 

Discrimination, Harassment and Violence” were conducted in June. The Guide is awaiting 

approval for release. The Guide will likely be adopted by PHAC as well upon upcoming 

examination by the Agency. 

Supporting Ongoing Employee Sharing of Lived Experiences 

As one intervention designed in response to the formal listening sessions held by Health 

Canada and PHAC, EDIO is currently consulting on a hybrid approach to provide a venue for 

employees to express their concerns. These sessions will be hybrid in the sense that they will 

not be formal listening sessions with a report and key recommendations for implementation. 

Instead, they will be sharing and listening sessions. Using a thematic approach, equity-seeking 

groups will share their lived experiences and senior leaders will listen with a view to inform 

their decision-making and approaches. EDIO or a 3rd party will facilitate the sessions with rules 

of engagement. 

Employee Engagement and Branch Mobilization 

Inclusion, Diversity, Equity and Accessibility (IDEA) Employee Networks Collaboration 

Forum 

Launched in May 2022 and composed of the Chairs and Co-Chairs of PHAC and Health 

Canada Network and other partners, this working-level forum provides an opportunity to share 

and generate new ideas; have horizontal discussions on issues of mutual interest; and serve 

as a consultative body for co-development on horizontal strategies, policies and activities 

through allyship and intersectionality lenses.  

Health Canada Leadership Council of Diversity and Inclusion (LCDI) 

A Deputy-level forum launched in 2021 to discuss, validate, promote, and enable departmental 

strategies, policies, and activities that strengthen an organizational culture of diversity and 

inclusion at Health Canada. LCDI meetings take place every 4-6 weeks. 
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PHAC Voices of Diversity and Inclusion Action Forum 

Chaired by the President, the Action Forum was launched in July 2022 to provide a venue to 

discuss and validate strategies, policies, practices, and activities, and identify barriers or 

systemic obstacles. Action Forum membership includes Champions, Network Chairs and 

volunteer employee representatives. Meetings take place every 6-8 weeks. 

Branch Collaboration Forum to ensure commitment from the top permeates down 

throughout the organization 

This forum will offer a platform for collaboration across branches and strengthen accountability. 

The Forum will bring together branch Champions and other key stakeholders to support the 

advancement of EDI, anti-racism and anti-discrimination work into program design and 

delivery. 

Measuring Progress and Next Steps 

EDIO is currently developing metrics and approaches to monitor performance in the different 

dimensions of EDI, anti-racism and anti-Discrimination efforts, including representation 

dashboards, hiring targets and approaches to measure inclusion and belonging. 
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Mises à jour sur l’équité, la diversité et l’inclusion 
Bureau de l’équité, de la diversité et de l’inclusion (BEDI) 

Contexte 

Le Bureau de l’équité, de la diversité et de l’inclusion (BEDI) demeure résolu à collaborer avec 

les partenaires et les intervenants pour appuyer les priorités du gouvernement visant à 

favoriser une diversité, une inclusion et une accessibilité accrues dans la fonction publique. 

Depuis la publication de l’Appel à l’action du greffier en faveur de la lutte contre le racisme, de 

l’équité et de l’inclusion dans la fonction publique fédérale en 2021, on note un intérêt 

renouvelé envers la mesure des progrès et la réalisation d’améliorations en fonction des 

neuf engagements décrits dans l’Appel à l’action, en vue de renforcer la responsabilisation. 

Cadre législatif et contextuel 

Modernisation de la Loi sur l’équité en matière d’emploi (LEE) 

Le Secrétariat du Conseil du Trésor a lancé une consultation au sein de la fonction publique 

en février 2022, dans le cadre de la modernisation de la LEE. Comme il s’agit de la première 

révision depuis 2001, le BEDI a mené des consultations horizontales avec les réseaux 

d’employés et les partenaires des ressources humaines afin que la réponse organisationnelle 

reflète les progrès considérables des connaissances au sujet des obstacles systémiques à 

l’emploi, ainsi que le besoin général de moderniser la LEE et de l’harmoniser avec les lois 

connexes comme la Loi sur l’accessibilité au Canada. Le groupe de travail chargé de cette 

révision devrait publier un rapport sur ses principales conclusions en décembre. 

Mise en œuvre de l’Appel à l’action du greffier en faveur de la lutte contre le racisme, de 

l’équité et de l’inclusion 

À la suite des mises à jour de l’été 2021 publiées par l’Agence de la santé publique du 

Canada (ASPC) et Santé Canada sur la mise en œuvre de l’Appel à l’action, le BEDI a 

préparé les mises à jour de l’été 2022 selon les mêmes thèmes que l’année dernière. Les 

mises à jour présentent un certain nombre d’initiatives, de réussites et d’occasions liées à la 

mobilisation des employés, aux mesures de soutien des réseaux d’employés, aux 

interventions favorisant le recrutement, le maintien en poste et le perfectionnement 

professionnel équitables, ainsi qu’à la création du BEDI, afin de fournir un leadership 

spécialisé sur les questions d’équité, de diversité et d’inclusion (EDI), de lutte contre le 

racisme et de lutte contre la discrimination, et pour renforcer la responsabilisation globale. 

Étude des systèmes d’emploi 

Conformément aux exigences du Règlement sur l’équité en matière d’emploi, une étude des 

systèmes d’emploi (ESE) est en cours. L’ESE est une évaluation approfondie de tous les 

systèmes, politiques et pratiques d’emploi et de leur mise en œuvre afin de définir les 

obstacles à l’emploi des groupes désignés et sous-représentés par catégorie ou groupe 
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professionnel. Les résultats de l’ESE serviront à l’élaboration des prochains plans pluriannuels 

sur la diversité, l’équité en matière d’emploi et l’inclusion de l’ASPC et de Santé Canada. 

Modernisation de la déclaration volontaire 

Au début de l’année prochaine, le Secrétariat du Conseil du Trésor lancera un nouveau 
formulaire Web centralisé permettant aux employés d’accéder à leurs données de déclaration 
volontaire et de les modifier, ainsi que de rendre les données désagrégées disponibles en 
temps opportun pour la prise de décisions et la production de rapports. Le nouveau formulaire 
de déclaration volontaire comporte six volets distincts et une architecture de choix holistique 
qui encourageront tous les employés à faire une déclaration volontaire, peu importe s’ils font 
partie d’un groupe visé par l’équité en matière d’emploi. Cet outil recueillera des données sur 
les identités blanches et européennes, établira une distinction entre la race et l’ethnicité, et 
inclura des définitions et un langage modernisé sur le handicap, l’orientation sexuelle, l’identité 
de genre et l’identité autochtone. 

Promouvoir une culture d’inclusion, d’équité et de sécurité 

Guide « Vers une culture de sécurité » 

Des consultations sur le Guide « Vers une culture de sécurité », anciennement connu sous le 

nom « Cadre pour une approche de tolérance zéro à l’égard du racisme, de la discrimination, 

du harcèlement et de la violence » de Santé Canada, ont été menées en juin. Le Guide est en 

attente d’approbation pour être publié. Il sera probablement adopté par l’ASPC également 

lorsqu’elle en fera l’examen prochainement. 

Soutenir la communication continue des expériences vécues par les employés 

Dans le cadre de l’une des interventions conçues en réponse aux séances d’écoute formelles 

tenues par Santé Canada et l’ASPC, le BEDI mène actuellement des consultations sur une 

approche hybride permettant aux employés d’exprimer leurs préoccupations. Ces séances 

seront hybrides dans le sens où il ne s’agira pas de séances d’écoute formelles avec un 

rapport et des recommandations clés à mettre en œuvre. Il s’agira plutôt de séances de 

communication et d’écoute. Grâce à une approche thématique, les groupes en quête d’équité 

communiqueront les expériences qu’ils ont vécues et les hauts dirigeants les 

écouteront afin d’éclairer leurs décisions et leurs approches. Le BEDI ou un tiers animera les 

séances avec des règles d’engagement. 

Participation des employés et mobilisation des directions générales 

Forum de collaboration des réseaux d’employés sur l’accessibilité, l’inclusion, la 

diversité et l’équité 

Lancé en mai 2022 et composé des présidents et coprésidents du réseau de Santé Canada et 

de l’ASPC ainsi que d’autres partenaires, ce forum de travail permet d’échanger et de générer 

de nouvelles idées, de tenir des discussions horizontales sur des questions d’intérêt mutuel et 
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de servir d’organisme consultatif pour l’élaboration conjointe de stratégies, de politiques et 

d’activités horizontales dans une optique d’alliance et d’intersectionnalité. 

Conseil de direction en matière de diversité et d’inclusion (CDDI) de Santé Canada 

Un forum de sous-ministres a été lancé en 2021 pour envisager, valider, promouvoir et mettre 

en œuvre des stratégies, des politiques et des activités ministérielles qui renforcent une 

culture organisationnelle de diversité et d’inclusion à Santé Canada. Les réunions du CDDI ont 

lieu toutes les quatre à six semaines. 

Forum d’action Voix de la diversité et de l’inclusion 

Présidé par le président, le Forum d’action a été lancé en juillet 2022 pour valider des 

stratégies, des politiques, des pratiques et des activités, en discuter, et cerner les barrières ou 

les obstacles systémiques. Les membres du Forum d’action comprennent des champions, des 

présidents de réseau et des représentants des employés. Les réunions ont lieu toutes les six à 

huit semaines. 

Forum de collaboration des directions générales afin que l’engagement des dirigeants 

se répercute dans toute l’organisation 

Ce forum offrira une plateforme de collaboration entre les directions générales et renforcera la 

responsabilisation. Le Forum réunira les champions des directions générales et d’autres 

intervenants clés pour favoriser l’avancement de l’EDI ainsi que de la lutte contre le racisme et 

la discrimination dans la conception et l’exécution des programmes. 

Mesure des progrès et prochaines étapes 

Le BEDI met actuellement au point des paramètres et des approches pour surveiller le 

rendement dans les différentes dimensions des activités liées à l’EDI ainsi qu’à la lutte contre 

le racisme et la discrimination, notamment des tableaux de bord de représentation, des cibles 

d’embauche et des approches pour mesurer l’inclusion et l’appartenance. 
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