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1. List of Participants / Liste des participants

Chair and Co-Chair for the Meeting / Président et Co-présidente pour la réunion

Presence/ | Name / Nom Title (Sector/Branch/Union)
Présence Titre (Secteur/Direction générale/syndicat)
John Hannaford Deputy Minister / Sous-ministre
Ann Therriault NRCan / RNCan President of the Professional Institute of the Public Service

of Canada’s National Consultation Team / Présidente de I’équipe de
consultation nationale de I'Institut professionnel de la fonction publique

du Canada
Members / Membres

O Jeff Labonté Assistant Deputy Minister, Lands and Minerals Sector / Sous-ministre
adjoint, Secteur des terres et minéraux

Mollie Johnson Assistant Deputy Minister, Energy Systems / Sous-ministre adjointe,
Secteur des systemes énergétiques

Drew Leyburne Assistant Deputy Minister, Energy Efficiency and Technology Sector / Sous-
ministre adjoint, Secteur de I'efficacité énergétique et de la technologie de
I’énergie

Shirley Carruthers Assistant Deputy Minister, Corporate Management and Services Sector

(CMSS) and Chief Financial Officer / Sous-ministre adjointe, Secteur de la
gestion et des services intégrés (SGSI) et Directrice principale des finances

Glen Hargrove Assistant Deputy Minister, Fuels Sector / Sous-ministre adjoint, Secteur
des carburants

O Frank Des Rosiers Assistant Deputy Minister, Strategic Policy and Innovation Sector / Sous-
ministre adjoint, Secteur de la politique stratégique et innovation

O Angie Bruce Assistant Deputy Minister, Nokwewashk / Sous-ministre adjointe,
Nokwewashk

O Brenda Dogbey Director, Strategic Policy, Governance and Communications for the Office

of Chief Scientist / Directrice, Politique Stratégique, gouvernance et
communications pour le Bureau du scientifique principal

Beth MacNeil Assistant Deputy Minister, Canadian Forest Service Sector / Sous-ministre,
Service canadien des foréts

Laura Carew A/Assistant Deputy Minister, Communications and Portfolio / Sous-
ministre adjointe par intérim, Communications et portefeuille

O Heather Beaton General Counsel and Executive Director, Legal Services / Avocate générale
et directrice executive, Services juridiques

Michel Gould Chief, Audit and Evaluation / Dirigeant principal, Direction de 'audit et de
I’évaluation

Anne Casault Chief Human Resources Management Officer, Human Resources Branch

(HRB), CMSS / Dirigeante principale de la gestion et des ressources
humaines, Direction Générale des ressources humaines (DGRH), SGSI

Catherine Director, Workplace Culture and Wellness, HRB, CMSS / Directrice, Culture
Désormeaux-Dufour | et mieux-étre en milieu de travail, DGRH, SGSI
Ann Therriault President, Professional Institute of the Public Service of Canada NRCan

National Consultation Team / Présidente, Equipe nationale de consultation
de I'Institut professionnel de la fonction public du Canada pour RNCan




Grant Boland

Labour Relations Advisor, Association of Canadian Financial Officers
(ACFO) / Conseiller en relations de travail, Association canadienne des
agents financiers (ACAF)

Paul Cameron

Business Manager, International Brotherhood of Electrical Workers (IBEW)
/ Fraternité Internationale des ouvriers en électricité (FIOE)

Benoit Thibault

Public Service Alliance of Canada (PSAC), Union of Health and Environment
Workers (UHEW) representative / Représentant pour I’Alliance de la
function publique du Canada (AFPC), Syndicat des travailleurs de la santé
et de I'environnement

Sadik Ahmad

Regional Vice-President, PSAC Union of Canadian Transportation
Employees (UCTE) / Vice-président régional, Union canadienne des
employés des transport (UCET) de I’AFPC

Julie Jobin

Labour Relations Officer, Canadian Association of Professional Employees
(CAPE) / Agente en relations de travail, Association canadienne des
employés professionnels (ACEP)

Amandeep Garcha

Local 520 President, CAPE / President local 520, ACEP

Guests

Jérémie Emond

Director General, Real Property and Workplace Services, CMSS/RPWSB /
Directeur général, Biens immobiliers et services en milieu de travail,
SGSI/DBISMT

Jean Gagnon

Director General, Surveyor General, International Boundary
Commissioner, LMS/GC-SGB / Directeur général, arpenteur général
Commission de la frontiere international, STM/GC-DAG

Secretariat Support

Renée Champagne

Manager, Corporate Labour Relations / Gestionnaire, Relations de travail
corporatives

Denis Gosselin

Senior Labour Relations Advisor / Conseiller principal en relations de
travail




2. Agenda / Ordre du jour

Date:

DLMCC COMMITTEE / COMITE CCPSM

AGENDA / ORDRE DU JOUR
Monday, June 20, 2022 / lundi, le 22 juin 2022

Time/Heure:

2:00 pm = 5:01 pm /14h00 & 17h01

Location / Lieu

Microsoft Teams

# | Sponsoring Item / Sujet Presenter(s) / Purpose / But | Duration /
Sector / Présentateur(s) Durée
Branch /

Parrainage
Secteur /
Direction
Générale
Chair / Co- Opening Remarks / J. Hannaford Information 20 minutes
Chair Remarques A. Therriault
Président / Co- | d’ouverture
présidente e Agenda/ Ordre

du jour

e Minutes / Proces

verbal

1 | CMSS-ADMO/ | Future of Work Plan/ | S. Carruthers Discussion 40 minutes
SGSI-BSMA Plan de l'avenir de

travail

3 | Chair/ Health Break / Pause | J. Hannaford 10 minutes
Président santé

4 | PIPSC/IPFPC Mental Health / A. Therriault Discussion 50 minutes

Santé mentale J. Gagnon
5 | PIPSC/IPFPC Concerns regarding A. Therriault Discussion 40 minutes
management
community /
Préoccupations dans
la communauté des
gestionnaires

6 | CMSS-HRB / HR Updates / Mise a | A. Casault Discussion 10 minutes
SGSI-DRH jour des RH

7 Round Table / Tour All / Tous(tes) Information / 10 minutes

de table Discussion

8 | Chair / Co- Closing Remarks / J. Hannaford/ Information 1 minute
Chair Remarques de A. Therriault

Président / Co-
présidente

fermeture




3. Minutes / Procés-verbal

Natural Resources Canada
Departmental Labour-Management Consultation Committee Minutes
December 6, 2021, from 1:00 p.m. to 4:00 p.m.
Video Conference

Chair and Co-Chair
Jean-Francois Tremblay, Chair, Deputy Minister (1%t half of meeting)
Amandeep Garcha, CAPE, Chair (2" half of meeting)

NRCan Membership

Frank Des Rosiers, ADM-SPIS

Jeff Labonté, ADM-LMS

Drew Leyburne, ADM-ETS

Jeannine Ritchot, ADM-CPS

Mollie Johnson, ADM-LCES

Michel Gould, CAE, AEB

Shirley Carruthers, ADM-CMSS and CFO
Beth MacNeil, ADM-CFS

Anne Casault, CHRO, CMSS

Catherine Désormeaux-Dufour, Director, WMW-HRB-CMSS

Bargaining Agent Membership

Ann Therriault, President, PIPSC NRCan National Consultation Team
Sadik Ahmad, Regional Vice-president, PSAC-UCTE

Benoit Thibault, National Vice-president, PSAC-UHEW

Special Guests
Trudy Samuel, Director, DMO Office of Equity, Diversity and Inclusion
Jérémie Emond, Director General, Real Property Workplace Services

Regrets

Glenn Hargrove, ADM-SPPIO -- replaced by Nada Vrany — Director General, Petroleum Resources Branch,
SPPIO

Vik Pant, Chief Scientist, OCS -- replaced by Brenda Dogbey, A/Director, Strategic Policy, Governance and
Communications

Heather Beaton, General Counsel and Executive Director, Legal Services

Shimen Fayad, National President, PSAC-UHEW, replaced by Benoit Thibault, National Vice-president
PSAC-UHEW

Paul Cameron, Business Manager, IBEW

Ming Mei Pan, ACFO Representative

Grant Boland, Labour Relations Advisor, ACFO

Julie Jobin, Labour Relations Officer, CAPE

Recording Secretary
Denis Gosselin, Senior Labour Relations Advisor, WMW-HRB-CMSS



ACFO
ADM
AEB
CAE
CAPE
CFO
CFS
CHRO
ClosB
CMSS
CPS
DG
DLMCC
DMA
DM
ETS
HRB
IARS
IBEW
LCE
LMS
LS
MPMO
NRCan
(0]
PCO
PIPSC
PPT
PSAC
RDG
SPIS
SPPIO
TBS
TMX
ToRs
UCTE
UHEW
VPN
WMW

Acronyms and Abbreviations

Association of Canadian Financial Officers
Assistant Deputy Minister

Audit and Evaluation Branch

Chief Audit and Evaluation

Canadian Association of Professional Employees
Chief Financial Officer

Canadian Forest Service

Chief Human Resources Officer

Chief Information Officer and Security Branch
Corporate Management and Services Sector
Communications and Portfolio Sector

Director General

Departmental Labour-Management Consultation Committee
Associate Deputy Minister

Deputy Minister

Energy Technology Sector

Human Resources Branch

Indigenous Affairs and Reconciliation Sector
International Brotherhood of Electrical Workers
Low Carbon Energy

Lands and Minerals Sector

Legal Services

Major Projects Management Office

Natural Resources Canada

Office of the Chief Scientist

Privy Council Office

Professional Institute of the Public Service of Canada
PowerPoint

Public Service Alliance of Canada

Regional Director General

Strategic Policy and Innovation Sector

Strategic Petroleum Policy and Investment Office
Treasury Board Secretariat

Trans Mountain Expansion

Terms of References

Union of Canadian Transportation Employees
Union of Health and Environment Workers
Virtual Private Network

Workplace Management and Well-being



Natural Resources Canada

Departmental Labour-Management Consultation Committee Minutes

December 6, 2021, from 1:00 p.m. to 4:00 p.m.

Item

Subject

Decision / Action

Introductory Comments and Approval of Agenda and Minutes

Jean-Frangois Tremblay (DM), as Chair, welcomed participants to the
meeting. He mentioned that Amandeep Garcha would chair the 2" half
of the meeting, while he chaired the first half. The DM indicated that he
was impressed with the work of NRCan employees during the last six (6)
months and with their resilience.

He welcomed Sadik Ahmad as a new member of the Committee. The DM
moved to support the minutes and agenda, which were approved. He
then asked Shirley Carruthers to address the Future of Work agenda
item.

Future of Work (FoW)

Shirley Carruthers outlined the three (3) principles that have guided
planning and decision-making during the pandemic: health and safety of
employees; accommodating the needs of employees and families; and
transparency: preparing and informing managers and employees. New
guiding principles have been identified as NRCan prepares for the future
and a hybrid workforce, including: serving Canadians as a first priority;
equity, diversity and inclusivity; consistency and equality; and enabling
science and innovation.

Ms. Carruthers outlined that a FOW secretariat was established in June
2021, with a mandate to develop NRCan’s FoW conceptual Framework.
Bi-weekly meetings have been held to provide updates on NRCan’s 4
pillars (Digital Enablement, People and Culture, Space Transformation
and Science Transformation).

A FoW survey was conducted with a return rate of 76%, well above
expectations. The data will be made available on the FOW website. A
series of virtual drop-in sessions were held in November, with
participation at 1,600 employees. Concerns were expressed regarding
telework, parking and employees in the office during the pandemic. The
department is working on the questions posed by employees and a Q&A
document should be posted during the next week or so.




Item

Subject

Decision / Action

At 580 Booth, a space reduction exercise of 30% will account for the
hybrid model and new FTE pressures. There will be a depersonalization of
space and unassigned seating by design. A clean-up exercise has been
launched, with a target date of end of March 2022.

The renovation of the 3rd and 18th floor is underway and will be similar
to the 15 floor but with more collaboration spaces. The demolition is
planned for January 2022 with the renovations completed at the start of
fall 2022.

Parking issues have been raised. There has been a reduction of 70%
during the pandemic. A parking reservation and payment application has
been launched and is now required (December 1, 2021).

In terms of re-entry, NRCan will not be in phase V until the restrictions
are lifted. Phase IV should be unveiled after the holiday period, with a
gradual re-entry.

The 599 Tremblay road project is at the early stage as NRCan is working
on a budget proposal to establish a project management office.
Construction on the building will take place between 2023 - 2026.

Amandeep Garcha asked for information on parking and mentioned
employees have said other departments are at Phase IV. On the issue of
parking, Shirley Carruthers mentioned that parking shields are being
made available to NRCan employees for easy identification in their
vehicles. Spaces have been identified at 555 Booth for people who have
held onto parking permits. With respect to the NRCan approach to move
to Phase IV, NRCan has viewed this in the context of ‘flow’ (e.g., 1 person
in an elevator at a time). In response to a query from Benoit Thibault, Ms.
Carruthers pointed out that Phase IV has not been announced to
employees yet. Sadik Ahmad asked about the impact of the 30%
workspace reduction on employees and Ms. Carruthers indicated that
there would be accommodation of employees with special needs.

Updates on Equity, Diversity and Inclusion (EDI)
The DM asked Trudy Samuel and Anne Casault to address this issue.

Trudy Samuel indicated that the goal for NRCan is to imbed EDI in the
ways employees work, internally, outward and supporting industry.
NRCan is conducting reviews of programs and policies to make them
more inclusive, updating its audit and evaluation methodology, and
strengthening Gender Based Analysis+ practises. Other major
deliverables include the launch of the talent acquisition strategy in




Item

Subject

Decision / Action

November 2021 and the launch of an NRCan Data Repository, which has
a key EDI component.

One challenge is how NRCan can support its middle management cadre
(e.g., competencies). Another challenge is some reluctance in NRCan to
adopt EDI practises, specifically surrounding the work on talent
acquisition. There is an unfounded fear that EDI is detrimental to
employees who are not part of an underrepresented group. She asked,
“How do we get employees to get involved?”

The DM mentioned that EDI is his first priority and that changing culture
is the difficult part. He stated that any comments from members on EDI
would be appreciated.

Anne Casault indicated that NRCan supports EDI and is proud of it. A
talent acquisition strategy was approved by SMC in April 2021 with the
goal of reducing our EE representation gaps by 50% in 2 years and
completely eliminate them in 4 years. NRCan is also the first department
in the federal public service to pilot a new Self-ID form developed by
Treasury Board Secretariat (TBS) and equity seeking groups in June 2021.
NRCan has renamed this exercise, the NRCan Census. This online form is
much more comprehensive than previous versions and allows equity
seeking subgroups to self identify based on gender identity, race and
ethnicity, and sexual orientation. The NRCan response rate is currently
42%. The Department is looking for suggestions on how it can continue to
encourage employees to complete the self-identification form.

The NRCan Sponsorship program is expected to be launched in January
2022. As part of this program, a senior leader will advocate actively on
behalf of their protégé, being an active participant in their career
development. Two names of employees from equity seeking groups at
the EX minus one level were also provided to TBS for the recently
introduced MOSAIC leadership development program. TBS will confirm
by the end of December whether any of the NRCan candidates will be
among the 25 chosen for this initial launch of the program.

Human Resources Updates

Telework — Anne Casault outlined that NRCan is reviewing its draft
telework guidelines and documents in line with recent TBS guidance.
NRCan has not received any TBS guidance on when it can proceed from
remote work to telework. With telework, management must be as
flexible as possible. The recent employee survey will help NRCan identify
the types of positions in a telework environment (part-time telework,




Item

Subject

Decision / Action

full-time telework or on-site work only). International telework
agreements will be approved on an exceptional basis only.

Conversion — NRCan is moving to the PA conversion (1600 positions) and
updated generic work descriptions that more accurately reflect the type
of work employees are doing and promotes pay equity. Modernizing its
broadband work description with standardized work description, as a first
step, will allow for more consistency across the department.

Revitalizing the Manager’s community — NRCan has provided a series of
learning events and networking opportunities that offer support and
tools for creating a safe respectful, diverse and inclusive workplace and
workforce. This year, “Must Do” learning has been added to develop
Indigenous cultural competencies.

Talent mapping - In October 2021, the Human Resources Branch
introduced a proposal for talent mapping of non EX employees at all
levels. This is designed to encourage conversation and dialogue about
employee potential, beyond the PMA cycle. This exercise supports the
identification of potential and readiness of employees, and ensures there
is a repository of individuals ready to assume other responsibilities within
the organization. NRCan will consult with the unions on this initiative.

Recruitment opportunities from outside the NCR - Broadening
recruitment efforts outside of more traditional channels will also allow
for the creation of a more diverse workforce while also supporting efforts
to create a balance with work and life and urban and rural communities.

Onboarding & retention - The review of the onboarding of employees
including the arrival process is at the beginning stages. A working group
of various internal services employees (HR, IT, Security, Facilities, etc.)
has been put together and had its first meeting on Friday November 26,
2021. The Goal / Mandate is to develop a streamlined, efficient process
map for onboarding and supporting tools for hiring managers and new
hires. The intent is to consult with various stakeholders: managers,
employees, bargaining agents, employee networks. In addition, NRCan
also wants to understand why employees are leaving. The Department
will be developing an exit survey to gather in a consistent fashion key
information from employees.

Vaccination — 98% of NRCan employees are double vaccinated. Only 18
employees are on leave without pay due to mandatory vaccination.
NRCan is finalizing the review of accommodation requests through a




Item

Subject

Decision / Action

Human Resources (HR) committee that has looked at requests and made
recommendations to management.

During the discussion period, Benoit Thibault suggested that the aspect
of flexibility will be very important for a telework policy. With respect to
onboarding, he asked that bargaining agent participation be ensured.
Sadik Ahmad asked if in re-opening the work descriptions, there would be
mention of telework. Anne Casault mentioned the launch of the virtual
union board as a communications platform, for employees. On the issue
of broadband work descriptions, they are to be less broad than before,
and NRCan has not been told that telework can be included in the work
descriptions.

Values and Ethics and Mental Health and Awareness

After the health break, Amandeep Garcha asked Anne Casault to address
this issue. She opened by outlining that in a recent exercise, senior
management had nominated four Mental Health and Values and Ethics
Champions. The team had met with the Champions on October 8 and 12,
2021 to discuss the roles and responsibilities. The Champions are as
follows :

Values and Ethics Co-Champions

o Mike Norton, DG, CFS

o Sonia Talwar, Director, LMS
Mental Health Co-Champions

o Daniel Lebel, DG, LMS

o Jean Gagnon, DG, LMS

o Ann Therriault, PIPSC

The Mental Health Strategy has three (3) key pillars. In terms of the first
pillar (Capacity Building), a Manager’s Mental Health Toolkit was made
accessible on The Source on September 17th. Interactive information
sessions on the toolkit will be held in January/February 2022. In terms of
the 2" pillar (Engagement and Awareness), NRCan has over 60
ambassadors across all sectors. One issue is that nobody wishes to take
the lead in the sectors. Some sectors have working groups, others not. It
would be helpful if ADMs appointed a lead ambassador for their sector,
who would regularly brief the ADM and work with the co-chair.

Since October 1st, NRCan has signed a partnership agreement with
Innovation, Science and Economic Development Canada, to offer a
platform that offers a variety of expert speakers on various subjects
related to mental health. Five difference sessions were held during
Mental Health Week with only 54 attendees from NRCan. Anne Casault
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Subject

Decision / Action

asked, “How do we help promote these sessions more in NRCan?”

On the issue of ambassadors, Ann Therriault mentioned that she met
with Daniel Lebel and Jean Gagnon and that they would have
recommendations for the ADMs on lead ambassadors. Ambassadors will
meet every three (3) months, with the core group every month. She
recognized the poor participation of NRCan employees on mental health
sessions and believes it is the culture of the department that must be
changed to better promote wellness initiatives.

Amandeep Garcha remarked that we may need to task wellness
(mandatory training) as a prerequisite to changing culture. Benoit
Thibault spoke of the Joint Learning Program, which by next spring,
should be doing face-to-face sessions in the workplace. Mollie Johnson
suggested that we have a focus on issues during the next 12 montbhs, for
example, how to tackle ‘uncertainties.” Ann Therriault indicated that
taking regular short breaks (e.g., 10-minute buffers between meetings; 2-
3 minutes of deep breathing or silence) would help to improve mental
health.

The DM expressed his concern about the problem in NRCan regarding
participation, and asked what else can we do to improve it? Perhaps
targeted issues may be a solution. He would be more than pleased to
help and to look at other solutions to unlock discussion in NRCan.

Jeannine Ritchot indicated that her team had leverage on platforms to
get things out. For example, a powerful message would be the Minister
needs time in the morning for a workout; also talk about the cycling of
the DM. Amandeep supported the notion of leading by example —as a
narrative. Ann Therriault suggested that we have to realize the bad habits
we have created in working at home, and need to carve out a routine
that makes us healthy, even if it is just taking short Mental Health breaks
each day.

Next Steps:
Recommendations to
ADMs on lead
ambassadors and
decisions.

Update on Pay
Amandeep Garcha asked Anne Casault to provide an update on pay.

Anne Casault outlined that throughout the last 6 months, the average
backlog in the queue was 66%. While it appears that the backlog is not
reducing, some backlog cases are being closed, while at the same time,
new cases that are not closed within service standard do end up falling in
the backlog category. The Pay Centre works primarily on the intake to
achieve their goal that, “new does not become old.” Every pay period,
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backlog continues.

In terms of the Backlog Reduction Progress, Public Service and
Procurement Canada’s (PSPC) latest progress report indicates 97%
completion rate as of September 7, 2021 (1,750 completed out of 1,809).
In terms of transactions in the queue, NRCan needs managers’
involvement on some of them to inform pay in a timely manner (e.g.,
terminations; return from leave; actings).

NRCan receives reports from PSPC on outstanding transactions as well as
exceptions in the time and labour module that need to be addressed by
section 34 managers. NRCan can therefore go to managers on
outstanding items to have them addressed. An escalation process has
been put in place whereby any transaction that has been in the queue for
more than one pay period, will be sent to section 34 to address. If
transactions continue to stay in the queue for a period of more than 42
days, this will be escalated to senior management.

On the Moratorium on Leave Cash-Out, Anne Casault pointed out that
some employees have one year of cash-out coming to them. Employees
are being encouraged to take their leave during the year it is earned. The
Overpayment Recovery Project deals with recoveries dating back to 2016.
No timeline has been set for the NextGen of Human Resources.

Ann Therriault spoke of a case one year ago of non-payment of salary and
asked if NRCan is still enabling emergency pay. Anne Casault responded
that salary advances can be done within 48 hours.

Round Table

Amandeep Garcha asked if there were any items to flag. Ann Therriault
informed committee members that PIPSC was looking to all sectors
regarding the provision of selection criteria; she will be working with the
Office of the Chief Scientist on these. She outlined that NRCan needs a
Departmental Career Development Consultation Committee, as called for
in certain PIPSC collective agreements. Also, that we need to have a
better idea of the skills inventory to manage talent. Anne Casault agreed
with her on the talent management point. With respect to the
Departmental Career Development Consultation Committee, she
confirmed NRCan is on-board and will be working with management and
the unions on this initiative, and bring this topic forward for discussion at
the next DLMCC meeting.

Action Item: Develop
Terms of Reference for
a Departmental Career
Development
Consultation
Committee for review
at the next DLMCC.
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Next Meeting and Closing Remarks

Amandeep Garcha thanked all members for the discussions. He looked
forward to the next meeting. The DM wished a good week and happy
holidays for the members and mentioned the next DLMCC would be held
in May 2022.

The meeting was adjourned at 3:12 p.m.

Ressources naturelles Canada
Comité consultatif patronal-syndical ministériel
Procés-verbal de la réunion du 6 décembre 2021, de 13 hal6 h
Vidéoconférence

Président et vice-président
Jean-Francois Tremblay, sous-ministre, président (premiére moitié de la réunion)
Amandeep Garcha, ACEP, président (deuxiéme moitié de la réunion)

Membres de RNCan

Frank Des Rosiers, SMA-SPSI

Jeff Labonté, SMA-STM

Drew Leyburne, SMA-STE

Jeannine Ritchot, SMA-SCP

Mollie Johnson, SMA-SEFEC

Michel Gould, DPAE, DAE

Shirley Carruthers, SMA-SGSI et DPF
Beth MacNeil, SMA-SCF

Anne Casault, DPRH, SGSI

Catherine Désormeaux-Dufour, directrice, GMTS-DGRH-SGSI

Agents négociateurs

Ann Therriault, présidente, Equipe de consultation nationale de RNCan, IPFPC
Sadik Ahmad, vice-président régional, AFPC-UCET

Benoit Thibault, vice-président national, AFPC-STSE

Invités spéciaux

Trudy Samuel, directrice, Bureau de I'équité, de la diversité et de I'inclusion, CSM

Jérémie Emond, directeur général, Direction générale des biens immobiliers et services en milieu de
travail




Absents

Glenn Hargrove, SMA-BPSIMH, remplacé par Nada Vrany, directrice générale, Direction des ressources
pétrolieres, BPSIMH

Vik Pant, scientifique principal, BSP, remplacé par Brenda Dogbey, directrice intérimaire, Politiques
stratégiques, gouvernance et communications

Heather Beaton, avocate générale et directrice exécutive, Services juridiques

Shimen Fayad, présidente nationale, AFPC-STSE, en remplacement de Benoit Thibault, vice-président
national, AFPC-STSE

Paul Cameron, gérant d’affaires, FIOE

Ming Mei Pan, représentant, ACAF

Grant Boland, conseiller en relations de travail, ACAF

Julie Jobin, agente des relations de travail, ACEP

Secrétaire de séance
Denis Gosselin, conseiller principal en relations de travail, GMTS-DGRH-SGSI

Acronymes et abréviations

ACAF Association canadienne des agents financiers

ACEP Association canadienne des employés professionnels
AFPC Alliance de la Fonction publique du Canada

BCP Bureau du Conseil privé

BGGP Bureau de gestion des grands projets

BPSIMH Bureau de la politique stratégique et de I'investissement en matiére d’hydrocarbures
BSP Bureau du scientifique principal

CCPSM Comité consultatif patronal-syndical ministériel

DAE Direction de I'audit et de I’évaluation

DDPIS Direction du dirigeant principal de I'information et de la sécurité
DG Directeur général

DGR Directeur général régional

DGRH Direction générale des ressources humaines

DPAE Dirigeant principal de I'audit et de I’évaluation

DPF Dirigeant principal des finances

DPRH Dirigeant principal des ressources humaines

FIOE Fraternité internationale des ouvriers en électricité
GMTS Gestion du milieu de travail et santé

IPFPC Institut professionnel de la fonction publique du Canada
PPT PowerPoint

RNCan Ressources naturelles Canada

RPV Réseau privé virtuel

SAAR Secteur des affaires autochtones et de la réconciliation
SCF Service canadien des foréts

SCP Secteur des communications et du portefeuille



SCT
SEFEC
SGSI
SJ

SM
SMA
SMD
SPSI
STE
STM
STSE
TMX
UCET

Secrétariat du Conseil du Trésor

Secteur de I'énergie a faibles émissions de carbone
Secteur de la gestion et des services intégrés
Services juridiques

Sous-ministre

Sous-ministre adjoint

Sous-ministre délégué

Secteur de la politique stratégique et de I'innovation
Secteur de la technologie de I'énergie

Secteur des terres et des minéraux

Syndicat des travailleurs de la santé et de I'environnement
Agrandissement du réseau de Trans Mountain
Union canadienne des employés des transports



Ressources naturelles Canada
Comité consultatif patronal-syndical ministériel

Proceés-verbal de la réunion du 6 décembre 2021 de 13h a 16h

Point

Sujet

Décision / mesure

Observations préliminaires et approbation de I'ordre du jour et du
procés-verbal

A titre de président, Jean-Francois Tremblay (SM) souhaite la bienvenue
aux participants a la réunion. Il mentionne qu’il présidera la premiére
moitié de la réunion et qu’Amandeep Garcha présidera la deuxieme
moitié. Le SM indique qu’il est impressionné par le travail accompli par
les employés de RNCan au cours des six (6) derniers mois et par leur
résilience.

Il souligne I’arrivée de Sadik Ahmad en tant que nouveau membre du
comité. Le SM présente une motion pour I'adoption du proces-verbal et
de l'ordre du jour, qui sont approuvés. Il demande ensuite a Shirley
Carruthers de présenter le point a I'ordre du jour « L’avenir du travail ».

L’avenir du travail

Shirley Carruthers offre un apercu des trois (3) principes qui ont guidé la
planification et la prise de décisions durant la pandémie : la santé et la
sécurité des employés; la prise en considération des besoins des
employés et des familles; la transparence, c.-a-d. préparer et informer les
gestionnaires et les employés. Alors que RNCan se prépare en vue de
I’avenir et d’un effectif hybride, de nouveaux principes directeurs ont été
définis, y compris : priorité accordée aux services fournis aux Canadiens;
équité, diversité et inclusion; cohérence et égalité; facilitation de la
science et de l'innovation.

M™¢ Carruthers précise qu’un secrétariat a été créé en juin 2021 pour

« L’avenir du travail » et qu’il a comme mandat d’élaborer le cadre
conceptuel de I'avenir du travail au sein de RNCan. Des réunions
bimensuelles ont été tenues afin de présenter des mises a jour a propos
des quatre (4) piliers de RNCan (Activation numérique, Personnes et
culture, Transformation des espaces et Transformation des sciences).

Un sondage sur 'avenir du travail a été réalisé. Le taux de réponse de
76 % a été bien au-dela des attentes. Les données seront publiées sur le
site Web de « L’avenir du travail ». Une série de séances virtuelles a
participation libre ont été tenues en novembre, et 1 600 employés y ont
pris part. Des préoccupations ont été soulevées en ce qui a trait au
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télétravail, au stationnement et a la présence des employés dans les
bureaux pendant la pandémie. Le Ministere se penche sur les questions
qui ont été posées par les employés, et un document « questions et
réponses » devrait étre publié au cours de la prochaine semaine.

Au 580, rue Booth, un exercice visant une réduction de 30 % de I'espace
occupé tiendra compte du modele hybride et des nouvelles pressions
liées aux ETP. Les locaux n’auront plus de vocation personnalisée, et il est
prévu gqu’il n’y ait plus de places assignées. Des travaux de nettoyage ont
été entrepris et devraient prendre fin en mars 2022.

La rénovation du 3¢ et du 18° étage est en cours. Les résultats devraient
étre semblables a 'aménagement du 15¢ étage mais avec davantage
d’espaces de collaboration. Les travaux de démolition devraient débuter
en janvier 2022 et la rénovation devrait se terminer au début de
I"'automne 2022.

Des problemes ont été évoqués en ce qui a trait au stationnement. Une
réduction de 70 % a été enregistrée durant la pandémie. Une application
pour la réservation et le paiement des places de stationnement a été
lancée, et son utilisation est désormais exigée (1°" décembre 2021).

En ce qui concerne le retour dans le milieu de travail, RNCan ne passera
pas a |’étape V avant que les restrictions soient levées. L'étape IV devrait
étre dévoilée apreés la période des Fétes et comporter un retour
progressif.

Le projet du 599, chemin Tremblay, débute a peine. RNCan élabore une
proposition budgétaire en vue de créer un bureau de gestion de projet.
Les travaux de construction devraient s’étendre de 2023 a 2026.

Amandeep Garcha demande des renseignements a propos du
stationnement et mentionne que des employés ont indiqué que d’autres
ministeres étaient passés a I'étape IV. Au sujet du stationnement, Shirley
Carruthers précise que les employés de RNCan peuvent se procurer des
vignettes qui faciliteront I'identification de leurs véhicules. Des places
désignées ont été prévues au 555, rue Booth, pour les personnes qui ont
conservé leurs permis de stationnement. En ce qui concerne I'approche
pour le passage a I'étape IV, RNCan s’est appuyé sur le principe du

« débit » (p. ex., une seule personne a la fois dans un ascenseur). En
réponse a une question de Benoit Thibault, M™® Carruthers fait
remarquer que I'étape IV n’a pas encore été annoncée aux employés.
Sadik Ahmad s’interroge sur les répercussions de la réduction de 30 % de
I’espace de travail sur les employés, et M™® Carruthers mentionne que
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des mesures d’adaptation seront proposées aux employés ayant des
besoins particuliers.

3. Mises a jour concernant I’équité, la diversité et I'inclusion (EDI)

Le SM invite Trudy Samuel et Anne Casault a s’exprimer sur cette
question.

Trudy Samuel indique que RNCan vise a intégrer I'EDI dans la facon dont
les employés accomplissent leur travail, que ce soit a l'interne, a I'externe
ou en soutien a I'industrie. RNCan procede a I’'examen de ses
programmes et politiques dans le but de les rendre plus inclusifs, en plus
d’actualiser ses méthodes de vérification et d’évaluation et de renforcer
ses pratiques d’analyse comparative entre les sexes. D’autres résultats
clés ont aussi été produits, y compris le lancement de la stratégie
d’acquisition de talents en novembre 2021 et la mise en ceuvre du dépot
de données de RNCan, qui est une composante clé de I'EDI.

Un des défis consiste a établir comment pouvoir soutenir son plan
directeur des cadres intermédiaires (p. ex., compétences). RNCan est
également confronté a une certaine réticence par rapport a I'adoption
des pratiques d’EDI, notamment en ce qui concerne les activités liées a
I’acquisition des talents. Il existe une crainte infondée que I'EDI puisse
étre préjudiciable aux employés qui ne sont pas partie d’un groupe sous-
représenté. Elle pose la question suivante : « Comment faire en sorte que
les employés participent? »

Le SM mentionne que I'EDI est sa principale priorité et que le plus difficile
est de changer la culture. Il affirme que tout commentaire des membres a
propos de I'EDI sera apprécié.

Anne Casault mentionne que RNCan soutient I'EDI avec fierté. Une
stratégie d’acquisition de talents a été approuvée par le CHD en avril
2021 dans le but de réduire de moitié les écarts de représentation des
groupes de I'EE dans un délai de deux (2) ans et de les éliminer
complétement d’ici quatre (4) ans. De plus, a I’échelle de la fonction
publique fédérale, RNCan est le premier ministere qui a mené un projet
pilote axé sur le nouveau formulaire d’auto-identification élaboré par le
Secrétariat du Conseil du Trésor (SCT) et les groupes en quéte d’équité en
juin 2021. L'initiative a été renommée Recensement de RNCan. Le
formulaire en ligne est beaucoup plus complet que les précédentes
versions et permet aux sous-groupes en quéte d’équité de s’auto-
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identifier en fonction de I'identité de genre, de la race, de I'ethnicité et
de l'orientation sexuelle. RNCan enregistre actuellement un taux de
réponse de 42 %. Le Ministére est a la recherche de suggestions pour
continuer a encourager ses employés a remplir le formulaire d’auto-
identification.

Le programme de parrainage de RNCan devrait étre lancé en janvier
2022. Dans le cadre de cette initiative, un cadre supérieur appuiera
activement le subalterne avec qui il a été jumelé et jouera un réle concret
dans son avancement professionnel. Deux employés de niveau EX moins
1 faisant partie de groupes en quéte d’équité ont aussi été recommandés
au SCT dans le cadre du nouveau programme de perfectionnement en
leadership Mosaique. D’ici la fin de décembre, le SCT confirmera si 'un
des candidats de RNCan fait partie des 25 personnes choisies pour le
lancement initial du programme.

Mises a jour concernant les ressources humaines

Télétravail — Anne Casault mentionne que RNCan se penche sur les
ébauches de lignes directrices et de documents relatifs au télétravail, en
s’appuyant sur les orientations récemment publiées par le SCT. RNCan
n’a pas regu d’orientations de la part du SCT en ce qui a trait au moment
de la transition entre le travail a distance et le télétravail. La direction
doit faire preuve de la plus grande flexibilité possible en ce qui concerne
le télétravail. Le sondage récemment réalisé aupres des employés aidera
RNCan a recenser les différents types de postes dans un environnement
de télétravail (télétravail a temps partiel, télétravail a plein temps ou
travail sur place seulement). Les ententes liées au télétravail international
seront approuvées dans des circonstances exceptionnelles seulement.

Conversion — RNCan entame la conversion de la classification du groupe
PA (1 600 postes), et les descriptions de travail génériques ont été
actualisées afin de mieux définir le type de travail accompli par les
employés et de promouvoir I'équité salariale. L'utilisation des
descriptions de travail normalisées plutot que générales est un premier
pas qui permettra d’accroitre la cohérence a I’échelle du Ministere.

Revitalisation de la collectivité des gestionnaires — RNCan a proposé une
série d’activités d’apprentissage et d’occasions de réseautage par
I’entremise desquels les gestionnaires peuvent bénéficier du soutien et
des outils dont ils ont besoin pour batir un milieu de travail et un effectif
sars, respectueux, diversifiés et inclusifs. Cette année, des activités
d’apprentissage « incontournables » ont été ajoutées pour développer
les compétences culturelles autochtones.
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Recensement des talents — En octobre 2021, la Direction générale des
ressources humaines a proposé un projet de recensement des talents
pour les employés ne faisant pas partie du groupe, et ce, quel que soit
leur niveau. L'initiative vise a favoriser la conversation et le dialogue a
propos du potentiel des employés, au-dela du cycle de I'EGR. Elle
contribue a définir le potentiel et I'état de préparation des employés et
permet de créer un bassin de personnes qui sont prétes a assumer
d’autres responsabilités au sein de |'organisation

Possibilités de recrutement a I’extérieur de la RCN — L’élargissement des
activités de recrutement au-dela des avenues traditionnelles permettra
également de batir un effectif plus diversifié et favorisera la conciliation
travail-vie personnelle et I'équilibre entre les collectivités urbaines et
rurales.

Socialisation organisationnelle et rétention — L’examen de la
socialisation organisationnelle des employés en est a I'étape préliminaire,
y compris en ce qui a trait au processus d’arrivée. Un groupe de travail
formé de différents employés des services internes (RH, Tl, Sécurité,
Installations, etc.) a été créé et a tenu sa premiére réunion le vendredi 26
novembre 2021. L’objectif/le mandat du groupe de travail consiste a
élaborer un schéma de processus simplifié et efficace qui illustre les outils
de socialisation organisationnelle et de soutien pouvant étre utilisés par
les gestionnaires d’embauche et les nouveaux employés. Il est prévu que
le groupe de travail devrait consulter différents intervenants, y compris
des gestionnaires, des employés, des agents négociateurs, des réseaux
d’employés, etc. De plus, RNCan désire comprendre pourquoi certains
employés quittent I'organisation. Le Ministére créera un questionnaire de
départ afin de pouvoir s’appuyer sur un outil uniformisé pour recueillir
des données clés aupres des employés.

Vaccination — A 'échelle de RNCan, 98 % des employés ont regu deux
doses de vaccin. Seulement 18 employés sont en congé non payé en
raison de la vaccination obligatoire. Un comité de ressources humaines
(RH) de RNCan est sur le point d’achever I'examen des demandes de
mesures d’adaptation. Les demandes ont été étudiées et des
recommandations ont été adressées a la direction.

Durant la période de discussion, Benoit Thibault fait remarquer que la
flexibilité sera un aspect tres important dans le contexte d’une politique
de télétravail. En ce qui concerne la socialisation organisationnelle, il
demande que la participation des agents négociateurs soit assurée. Sadik
Ahmad demande si le télétravail sera mentionné lors du remaniement
des descriptions de travail. Anne Casault parle du lancement du comité




Point | Sujet Décision / mesure
syndical virtuel, qui représente une plateforme de communication pour
les employés. Les descriptions de travail générales seront moins
génériques que par le passé, et RNCan n’a pas regu d’information
indiquant que le télétravail pouvait étre inclus dans les descriptions de
travail.
5. Valeurs et éthique

Santé mentale et sensibilisation

Aprés la pause-santé, Amandeep Garcha demande a Anne Casault de
prendre la parole. Elle débute en mentionnant que, dans le cadre d’un
exercice récent, la haute direction a nommé quatre (4) champions pour la
santé mentale et les valeurs et I'éthique. L'équipe a rencontré les
champions le 8 et le 12 octobre 2021 afin de discuter de leurs réles et
responsabilités. Les champions sont nommés ici :

Co-champions des valeurs et de I’éthique
o Mike Norton, DG, SCF
o Sonia Talwar, directrice, STM
Co-champions de la santé mentale
o Daniel Lebel, DG, STM
o Jean Gagnon, DG, STM
o Ann Therriault, IPFPC

La Stratégie en santé mentale comprend trois (3) piliers clés. En ce qui a
trait au premier pilier (Renforcement des capacités), une trousse d’outils
pour la santé mentale a I'intention des gestionnaires a été affichée dans
La Source le 17 septembre. Des séances d’information interactives a
propos de la trousse d’outils seront présentées en janvier/février 2022.
Pour ce qui est du deuxieme pilier (Engagement et sensibilisation), RNCan
compte plus de 60 ambassadeurs dans les différents secteurs. Le fait que
personne ne souhaite agir comme responsable dans les secteurs est un
probleme. Certains secteurs ont créé des groupes de travail, d’autres
non. Il serait utile que les SMA nomment un ambassadeur responsable
pour leur secteur respectif. Cette personne fournirait de I'information au
SMA sur une base réguliere et collaborerait avec le coprésident.

Depuis le 1°" octobre, RNCan a signé une entente de partenariat avec
Innovation, Sciences et Développement économique Canada en vue
d’offrir une plateforme proposant une variété de conférenciers-experts
qui abordent divers thémes liés a la santé mentale. Cing (5) séances
différentes ont été présentées pendant la Semaine de la santé mentale,
mais seulement 54 employés de RNCan y ont participé. Anne Casault
pose la question suivante : « Comment mieux promouvoir ces séances au
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sein de RNCan? »

En ce qui concerne les ambassadeurs, Ann Therriault mentionne qu’elle a
rencontré Daniel Lebel et Jean Gagnon et qu’ils formuleraient des
recommandations a l'intention des SMA a propos des ambassadeurs
responsables. Les ambassadeurs se réuniront a tous les trois (3) mois, et
le groupe central une fois par mois. Elle reconnait que peu d’employés de
RNCan ont assisté aux séances sur la santé mentale, et elle estime que la
culture du Ministére doit étre changée afin de mieux promouvoir les
initiatives axées sur le mieux-étre.

Amandeep Garcha fait remarquer que nous devrons peut-étre inscrire le
mieux-étre dans les taches (formation obligatoire) afin que la culture
change. Benoit Thibault parle du Programme d’apprentissage mixte, dans
le cadre duquel des séances en personne devraient étre tenues dans le
milieu de travail d’ici le printemps prochain. Mollie Johnson suggere de
cibler certains enjeux au cours des douze (12) prochains mais, p. ex.,
comment faire face aux « incertitudes ». Ann Therriault mentionne que
de bréves pauses prises a intervalles réguliers (p. ex., des battements de
10 minutes entre les réunions, 2 ou 3 minutes de respiration profonde ou
de silence, etc.) contribueraient a améliorer la santé mentale.

Le SM exprime sa préoccupation vis-a-vis le probleme de la participation
au sein de RNCan, et il demande quelles autres mesures pourraient étre
prises pour améliorer la situation. Cibler certains enjeux pourrait faire
partie de la solution. Il serait plus qu’heureux d’apporter son aide et de se
pencher sur d’autres options pour alimenter la discussion au sein de
RNCan.

Jeannine Ritchot indique que son équipe a tiré parti des plateformes afin
de communiquer certains messages. P. ex., il pourrait étre intéressant de
révéler que le ministre a besoin de temps pour s’entrainer le matin ou
gue le SM fait du vélo. Amandeep est favorable au concept de montrer
I’exemple pour transmettre des messages. Ann Therriault mentionne que
nous devons étre conscients des mauvaises habitudes que nous avons
développées en travaillant a la maison et que nous devons adopter une
routine qui nous permet de rester en santé, méme si cela ne consiste
gu’a se ménager de breves pauses de santé mentale a tous les jours.

Prochaines étapes :
Fourniture de
recommandations aux
SMA concernant les
ambassadeurs
responsables et les
décisions.

Mise a jour concernant la paye

Amandeep Garcha demande a Anne Casault de présenter une mise a jour
a propos de la paye.
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Anne Casault mentionne qu’au cours des six (6) derniers mois, 'arriéré de
travail moyen dans la file d’attente était de 66 %. Bien qu’il semble que
I'arriéré ne diminue pas, certains cas en arriéré sont clos mais de
nouveaux cas qui ne sont pas clos a l'intérieur de la norme de service
finissent pas étre classés dans la catégorie « arriéré ». Le Centre des
services de paye se concentre principalement sur les cas entrants afin
d’atteindre I'objectif « éviter que le nouveau ne devienne ancien ».
L'arriéré de travail se poursuit donc a chaque période de paye.

En ce qui concerne la progression de la réduction de I'arriéré, le dernier
rapport provisoire de Services publics et Approvisionnement Canada
(SPAC) fait état d’un taux d’acheévement de 97 % en date du 7 septembre
2021 (1 750 dossiers achevés sur un total de 1 809). En ce qui concerne
les opérations dans la file d’attente, dans certains cas, RNCan a besoin de
I’assistance des gestionnaires afin de fournir de I'information aux Services
de paye en temps opportun (p. ex., cessations d’emploi, retours de
congé, intérimaires).

SPAC transmet a RNCan des rapports sur les opérations en suspens et sur
les exceptions dans le module Gestion temps qui doivent étre gérées par
les gestionnaires visés par I'article 34. RNCan peut donc s’adresser aux
gestionnaires afin que les éléments en suspens puissent étre gérés. Un
processus de recours hiérarchique a été mis en ceuvre afin que toute
opération se trouvant dans la file d’attente pendant plus d’une période
de paye soit transmise a un gestionnaire visé par I'article 34 afin d’étre
traitée. Si des opérations continuent de demeurer dans la file d’attente
pendant plus de 42 jours, la situation sera communiquée a la haute
direction.

En ce qui a trait au moratoire sur le paiement des congés, Anne Casault
indigque que certains employés recevront des paiements pour une année
de congés. Les employés sont encouragés a prendre leur congé durant
I’'année lors de laquelle celui-ci leur est d{. Le projet de recouvrement
des trop-payés porte sur des recouvrements qui remontent jusqu’a 2016.
Aucun échéancier n’a été fixé pour les ressources humaines de la

« Prochaine génération ».

Ann Therriault relate un cas de non-paiement de salaire survenu il y a un
an et demande si RNCan autorise toujours les avances de salaire
d’urgence. Anne Casault répond que des avances de salaire peuvent étre
versées dans un délai de 48 heures.
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7. Table ronde
Amandeep Garcha demande si certains enjeux doivent étre portés a
I"attention du comité. Ann Therriault informe les membres du comité que
I"IPFPC fait appel a tous les secteurs en ce qui concerne la fourniture de
critéres de sélection; elle en est au Bureau du scientifique principal. Elle ..
- . ) o e Mesure de suivi :
indique que RNCan doit se doter d’un Comité consultatif ministériel sur Elaboration d’un
I"avancement professionnel, comme le préconisent certaines conventions s
. , . ) mandat pour le Comité
collectives de I'lPFPC. Elle mentionne en outre que nous devons avoir un e e s
. . , . , R consultatif ministériel
meilleur portrait du répertoire des compétences pour étre en mesure de R
, i , ) . sur 'avancement
gérer les talents. Anne Casault estime qu’elle a raison a propos de la . .
. . . . N . professionnel, aux fins
guestion de la gestion des talents. En ce qui a trait au Comité consultatif ,
. f . ) , . d’examen lors de la
ministériel sur I'avancement professionnel, elle confirme I'adhésion de . L.
. . . prochaine réunion du
RNCan et collaborera avec la direction et les syndicats dans le cadre de CCPSM
cette initiative. Elle soumettra ce point a la discussion lors de la prochaine )
réunion du CCPSM.
8. Prochaine réunion et mot de la fin

Amandeep Garcha remercie tous les membres d’avoir pris part aux
discussions. Il est impatient de participer a la prochaine réunion. Le SM
souhaite une bonne semaine et de Joyeuses Fétes aux membres et
indique que la prochaine réunion du CCSPM aura lieu en mai 2022.

La séance est levée a 15 h 12.




4. NRCan'’s Vision For Hybrid: To provide a human-centric, flexible, productive,
agile and inclusive workforce within a healthy and secure workplace.
Why Hybrid?

* Improved work-life balance, while maximizing efficiencies and effectiveness.

* Richer diversity, more inclusive and enhanced regional representation.

* Broader, national access to needed talent, and skills.

* Contributes to federal priorities on accessibility and greening government initiatives.

Value Proposition: Advantages of going into the office

CONNECTION

COLLABORATION

CONNECTION: Foster team connection by providing opportunities for teammates to engage,
share and discuss work -- and topics unrelated to the workplace. The goal for some meetings or
connections can be interaction-related versus just production-related.

Connection Tip: #1 Encourage team members to communicate about their hybrid
A/~ schedules. Find a day or two when most people's schedules overlap, and encourage
others to prioritize on-site work for that day.

Connection Tip #2: Create an environment that encourages connection. Plan social
Y. events on-site to encourage people to engage with colleagues and friends. Ensure
= policies and practices demonstrate that your organization values productive
friendships in the workplace.



COLLABORATION at work allows teams to capitalize on the strengths and contributions of each
person in a way that results in better performance or higher levels of productivity than is
possible from the sum of individual efforts. In addition, returning to the office will improve
teamwork and efficiency in situations that require highly interdependent or complex
interactions.

Effectively working together does more than increase productivity; it fosters and sustains trust. When
working collaboratively in person, there is visibility around each person's performance and contribution
that upholds the team's confidence in each other, even when the team is not together.

Collaboration Tip: Schedule with intentionality. Consider which tasks would benefit
-( Y- from team collaboration and interdependent work while the team is on-site.

S Prioritize collaborative white- boarding sessions when most or all team members are
in the office.

CREATIVITY drives continual improvement and innovation in the workplace. Creativity at

work often arises from both spontaneous discoveries and planned collaboration. Unfortunately,
impromptu conversations between meetings are challenging to recreate in a world of back-to-
back videoconferencing marathons.

Team creativity often benefits from shared collaboration spaces and experiences. On-site
meetings make it easier brainstorm ideas wildly. In-person team interactions allow for fluid and
simultaneous idea sharing and collaboration, which can be difficult to replicate virtually.
Returning to the office fuels both spontaneous creative moments and intentional creative
collaboration.

.. Creativity Tip: Plan unplanned creative time. Schedule team meetings dedicated to
- discussing interesting topics and sharing ideas and experiences. No need for a strict
agenda or required action items. Forget practicality for 60 minutes a month.

\
’

CULTURE creates a shared experience for employees reflected in their collective values and
behaviours. By bringing people back into the office under one banner, employees can more
intimately experience the environment, touchpoints, messaging, values and rituals that
signal who you are as an organization.

~~\-  Culture Tip #1: Identify what makes your sector’s culture unique. Make a list of
W attributes that describe your culture.

Culture Tip #2: Encourage your teams to create a return to the workplace road map.
(Y- Define how you are going to work together. Start with your shared purpose and goals.
v What are the behaviours and outcomes you expect from one another? How can you
be more intentional about spending your time in the office versus at home?



Every employee who needs or wants access to a worksite will have it, with an equipped
space and updated tools required to do their job.

To achieve our value proposition, an employee presence in the office between 2 and 4
days per month would be required.

Some spaces will be modernized and include collaborative spaces, while others will
remain the same.

Managers will be equipped with tools and guidance related to staffing, telework, and
people management.

We have created a workplace where employees are healthy, engaged, and productive.
Employees feel included and are treated equitably.

Employees are equipped across all work locations and can collaborate effectively.
Employees have access to the latest information and guidance at their fingertips.

OurNRCan

INNOVATING GROWING BUILDING CONNECTING



VISION DE RNCan POUR L'HYBRID : Fournir une main-d'ceuvre centrée sur I'humain, flexible,
productive, agile et inclusive dans un milieu de travail sain et sécuritaire.

Pourquoi I'hybride ?

= Amélioration de I'équilibre entre vie professionnelle et vie privée, tout en optimisant

I'efficience et I'efficacité.
= Une diversité plus riche, une représentation régionale plus inclusive et renforcée.

= Un acces plus large et national aux talents et aux compétences nécessaires.
= Contribuer aux priorités fédérales en matiére d'accessibilité et d'écologisation des

initiatives gouvernementales.

Proposition de valeur : Avantages d'aller au bureau

CONNEXION

CULTURE COLLABORATION

CONNEXION : Favorisez la connexion au sein de I'équipe en offrant aux coéquipiers des
occasions de s'engager, de partager et de discuter du travail - et de sujets sans rapport avec le
lieu de travail. L'objectif de certaines réunions ou connexions peut étre lié a I'interaction plutot

gu'a la production.
Conseil de connexion : #1 Encouragez les membres de I'équipe a communiquer sur

) L 7 . . . AY .
Y. leurs horaires hybrides. Trouvez un jour ou deux ou les horaires de la plupart des
personnes se chevauchent, et encouragez les autres a donner la priorité au travail sur

place pour ce jour-la.

LN . . v . . .
Y. Conseil de connexion #2 : créez un environnement qui encourage la connexion.
Planifiez des événements sociaux sur place pour encourager les gens a s'engager avec



leurs collegues et amis. Assurez-vous que les politiques et les pratiques démontrent que
votre organisation valorise les amitiés productives sur le lieu de travail.

La COLLABORATION au travail permet aux équipes de capitaliser sur les forces et les
contributions de chaque personne de maniére a obtenir de meilleures performances ou des
niveaux de productivité plus élevés que ce qui est possible a partir de la somme des efforts
individuels. En outre, le retour au bureau permet d'améliorer le travail d'équipe et I'efficacité
dans les situations qui nécessitent des interactions trés interdépendantes ou complexes.

Travailler efficacement ensemble ne fait pas qu'augmenter la productivité ; cela favorise et entretient la
confiance. Lorsque la collaboration se fait en personne, les performances et la contribution de chacun
sont visibles, ce qui renforce la confiance de I'équipe, méme lorsqu'elle n'est pas réunie.

Conseil de collaboration : Planifiez de maniére intentionnelle. Réfléchissez aux taches
~~-  qui bénéficieraient d'une collaboration et d'un travail interdépendant pendant que
_ I'équipe est sur place. Privilégiez les séances de tableau blanc collaboratif lorsque la
plupart ou tous les membres de I'équipe sont au bureau.

La CREATIVITE est le moteur de I'amélioration continue et de I'innovation sur le lieu de travail.
La créativité au travail nait souvent de découvertes spontanées et de collaborations planifiées.
Malheureusement, les conversations impromptues entre les réunions sont difficiles a recréer
dans un monde ou les marathons de vidéoconférence se succedent.

La créativité des équipes bénéficie souvent d'espaces et d'expériences de collaboration
partagés. Les réunions sur site facilitent le brainstorming sauvage d'idées. Les interactions
d'équipe en personne permettent un partage d'idées et une collaboration fluide et simultanée,
ce qui peut étre difficile a reproduire virtuellement. Le retour au bureau alimente a la fois les
moments de créativité spontanée et la collaboration créative intentionnelle.

Conseil de créativité : Prévoyez des moments de créativité non planifiés. Prévoyez des
2C)- réunions d'équipe consacrées a la discussion de sujets intéressants et au partage
¥ d'idées et d'expériences. Pas besoin d'un ordre du jour strict ou d'actions obligatoires.
Oubliez I'aspect pratique pendant 60 minutes par mois.

La CULTURE crée une expérience partagée pour les employés, qui se reflete dans leurs valeurs
et comportements collectifs. En rassemblant les gens au bureau sous une méme banniére, les
employés peuvent découvrir plus intimement I'environnement, les points de contact, les
messages, les valeurs et les rituels qui indiquent qui vous étes en tant qu'organisation.

Y. Conseil de culture #1: Identifiez ce qui rend la culture de votre secteur unique. Dressez
g une liste des attributs qui décrivent votre culture.

iz Conseil de culture #2 : encouragez vos équipes a créer une feuille de route pour le
e/~ retour au travail. Définissez comment vous allez travailler ensemble. Commencez par
votre but et vos objectifs communs. Quels sont les comportements et les résultats que



vous attendez les uns des autres ? Comment pouvez-vous passer plus
intentionnellement votre temps au bureau qu'a la maison ?

Chaque employé qui a besoin ou veut avoir accés a un site de travail, I'aura, avec un
espace équipé et des outils mis a jour nécessaires pour faire son travail.

Pour réaliser notre proposition de valeur, la présence d'un employé au bureau entre 2
et 4 jours par mois serait nécessaire.

Certains espaces seront modernisés et comprendront des espaces de collaboration,
tandis que d'autres resteront inchangés.

Les gestionnaires seront équipés d'outils et de conseils relatifs a la dotation en
personnel, au télétravail et a la gestion du personnel.

Nous avons créé un lieu de travail ol les employés sont en bonne santé, engagés et
productifs.

Les employés se sentent inclus et sont traités équitablement.

Les employés sont équipés sur tous les lieux de travail et peuvent collaborer
efficacement.

Les employés ont acces aux derniéres informations et orientations a la portée de la
main.

o

NotreRNCan
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5. Framework for Mental Health Ambassadors / Cadre pour les ambassadeurs en santé mentale
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Mental Health Champions/Wellness Team ,/'




Purpose

@ Discuss the key role of mental health and
wellness ambassadors, and;

@ The development of a standardized framework
and objectives to better support our ambassadors
In their role and ensure strategic alignment with
the Mental Health and Workplace Wellness
Strategy (2020-23).

Natural Resources Ressources naturelles d""
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Mental Health and Workplace
Wellness Strategy 2020-2023

Pillar #1: Capacity Build competency and capacity to empower and equip managers in supporting
Building employee mental health and fostering psychologically healthy and safe teams.

Pillar #2: Sustain efforts in raising awareness and understanding of mental health issues and

Engagement &

stigma. Develop supportive mechanisms for building resilience and positive mental
health competencies. Build collaborative relationships with stakeholders in all
Awareness sectors and regions.

Align NRCan'’s Strategy with:
Pillar #3: Strategic Federal Public Service Workplace Mental Health Strategy;

Alignment * National Standard for Psychological Health and Safety in the Workplace; and
*  Priorities of the Clerk of the Privy Council.

Natural Resources Ressources naturelles C d""'
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Roles and Responsiblilities

Wellness Mental Health W '\IfllentalAHeilth andd
. eliness AMDassadors
Program Champions and Leads
= Act as the face of the vision, » Influence positive organizational
engage unions and employees change by elevating engagement
» Build competency and at all levels, and raise across sectors and regions and
capacity in fostering mental awareness about the leveraging resources to build and
health and workplace importance of psychological sustain a psychologically healthy,
wellness by offering a wide health and safety in the safe, and inclusive workplace.
range of events, training and workplace. = Act as advocates for Mental
resources throughout the = Develop and ensure the Health (MH) and Workplace
year. sustainability of a Wellness, and promote the
= Provide support resources to psychologically healthy and NRCan Workplace Wellness
employees and managers safe workplace. program, initiatives, activities,
such as the Employee = Establish key objectives toward training and tools to employees
Assistance Program, continual improvement of within their respective
professional counselling, psychological health and safety sector/region.
support services in critical in the workplace. = Ambassador Leads act as a role
incident/traumatic events in » Ensure that psychological model and are the face of mental
the workplace, specialized health and safety are part of all health and wellness for their
organizational Services, etc. organizational decision making sector to put into action initiatives
= |dentify key priorities and processes. through their respective sector.

corporate risks to
psychological health and
safety in the workplace and
work with key stakeholders at
developing an action plan.

i+l
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Strengths and Improvement Areas

« Large Mental Health Ambassadors « Low participation in Mental Health events,
Network training and other activities

* Nomination of Mental Health » Absence of a framework or structure in
Ambassador Leads certain sectors to support Mental Health

« [Each sector is represented Ambassadors in their role and

* New Mental Health Co-champions responsibilities
appointed » Absence of tools or templates to ensure

» Large number of events, training and alignment of sector activities with key
other activities offered on a year basis corporate priorities and risks, and assess
(*new partnership with ISED) progress being made for addressing

» Various Mental Health Resources psychological health and safety in the
available (EAP, ICMS, SOS, LifeSpeak) workplace.

Develop a standardized framework and objectives for Mental Health and Wellness
Strategy Ambassadors to ensure strategic alignment with the Mental Health and Workplace
Wellness Strategy and key corporate priorities and risks, and measure results.

Proposed

Natural Resources Ressources naturelles C d""
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Objectives in PMAs Committee Creation

= Ensuring objectives are discussed
with senior management and

= Creating small sector mental health

committees
embedded into the ambassadors’
Collaboration > < Balance
» Linking the Mental Health Conditions = Ensuring there is a balance between

Committees to Management
Committees and all-staff
meetings/committees

employees’ regular functions and
ambassadors’ role and responsibilities

for

SUCCessS
Autonomy

= Each mental health Ambassador

Lead will hold quarterly meetings with
their respective sector MH committee
and other MH Ambassadors

Measuring Success

*= Annual review/evaluation of
effectiveness and impact of the
committee to ensure on-going
success

Clear Directives

» Defining internal sector forums of
communication
= E.g. for promoting or hosting
mental health and wellness
events and activities

» Developing a Term of Reference
(TOR) document for each sector
mental health committee, with a
strategic vision, mission statement,
description, guiding principles,
defined objectives and committee
action plan

= To be revised every two years

I * I Natural Resources  Ressources naturelles Pl
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Proposed Standardized Objectives
e T

Capacity Building

Build competency and capacity
to empower and equip
managers in supporting
employee mental health and
fostering psychologically
healthy and safe teams.

Host and promote various
training activities and
resources to managers to
increase their knowledge,
competencies and abilities
in fostering psychologically
healthy and safe teams.

#GetReal for Mental Health Week:
Preventing and Managing Burnout
at Work promoted by MPMO.
Presenter Pierre-Luc Poisson from
the Federal Speakers’ Bureau on
Mental Health at ETS.

Presenter Patrick Tanguay, from
the Federal Speakers’ Forum on
Diversity and Inclusion at ETS.

Engagement & Awareness

-Sustain efforts in raising
awareness and understanding of
mental health issues.

-Develop supportive mechanisms
for building resilience and positive
competencies.

-Build collaborative relationships
with stakeholders in all sectors
and regions.

Host and promote various mental
health and wellness initiatives,
activities, training and resources to
employees within their respective
sector/region.

Participate actively in the Network
and support other ambassadors.
Liaise and invite other key
stakeholders, networks to come
and speak on various mental health
and/or wellness-related topics.

YMCA Workwell platform
promotion in Northern Ontario
offices.

The Wellness challenge in
collaboration presented by the
Mental Health Co-Champions.

Strategic Alignment

Align the NRCan Strategy with
the Federal Public Service
Workplace Mental Health
Strategy; the National
Standard for Psychological
Health and Safety in the
Workplace; and the priorities of
the Clerk of the Privy Council.

Leverage available data
(PSES results, workplace risk
assessment, PS Workplace
Mental Health Dashboard,
etc.) to generate
conversations, identify key
sector priorities, risks and
initiatives.

YMCA Workwell Satisfaction
Survey in our Northern
Ontario offices.

Crosswalk between the
Psychosocial Factors and the
Public Service Employee
Survey powered by ETS.

I * I Natural Resources
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Questions

@ What are some of the conditions you think are

key for our ambassadors to feel supported
within their role?

® Do you think a standardized framework and
clear objectives would serve as a good tool to
ensure strategic alignment and measure our
progress in fostering mental health and
wellness in the workplace?

Natural Resources  Ressources naturelles C d""'
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Objectif

* Discuter du rble clé des ambassadeurs de la santé
mentale et du mieux-étre, et de;

 L'élaboration d'un cadre et d'objectifs normalisés
pour mieux soutenir nos ambassadeurs dans leur
role et assurer l'alignement stratégique avec la
stratégie en santé mentale et mieux-étre au travail
(2020-23).

Natural Resources Ressources naturelles C d""'
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Stratégie pour la santé mentale et le
bien-&tre au travail 2020-2023

Pilier #1: Renforcer les compétences et les capacités pour habiliter et équiper les
Renforcement gestionnaires a soutenir la santé mentale des employés et a favoriser des
des capacités équipes psychologiqguement saines et s(res.

Soutenir les efforts de sensibilisation et de compréhension des problemes

Pilier #2: de santé mentale et de la stigmatisation. Développer des mécanismes de
Engagement et soutien pour renforcer la réesilience et les compétences positives en
sensibilisation matiére de santé mentale. Etablir des relations de collaboration avec les
parties prenantes dans tous les secteurs et toutes les régions.

Harmoniser la stratégie de RNCan avec:

Pilier #3: - la Stratégie sur la santé mentale en milieu de travail de la fonction
publique fédérale ;

- la Norme nationale sur la santé et |la sécurité psychologiques en milieu

Alignment

strategique de travail ; et
- les priorités du greffier du Conseil privé.
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Roles et Responsibilites

Programme du

Mieux-étre

Champions de |la
santé mentale

Ambassadeurs et

ambassadeurs-chefs de la santé

mentale et du mieux-étre

Renforcer les compétences et la .
capacité a favoriser la santé

mentale et le mieux-étre au travail

en offrant un large éventail
d'événements, de formations et

de ressources tout au long de

['année. -
Fournir des ressources de soutien

aux employés et aux

gestionnaires, comme le

programme d'aide aux employés, -
des conseils professionnels, des

services de soutien en cas

d'incident critique ou

d'événement traumatique sur le -
lieu de travail, des services
organisationnels spécialisés, etc.
Identifier les priorités clés et les

risques organisationnels pour la

santé et la sécurité psychologiques

sur le lieu de travail et travailler

avec les principaux intervenants a
I'élaboration d'un plan d'action.

Natural Resources

I * I Canada Canada

Agir en tant que visage de la vision,
engager les syndicats et les employés
a tous les niveauy, et sensibiliser a
I'importance de la santé et de la
sécurité psychologiques sur le lieu de
travail.

Développer et assurer la durabilité
d'un milieu de travail
psychologiquement sain et
sécuritaire.

Etablir des objectifs clés en vue de
I'amélioration continue de la santé et
de la sécurité psychologiques en
milieu de travail.

Veiller a ce que la santé et la sécurité
psychologiques fassent partie de tous
les processus décisionnels de
I'organisation.

Ressources naturelles

Influencer un changement
organisationnel positif en suscitant
I'engagement des secteurs et des
régions et en tirant parti des
ressources pour créer et maintenir
un milieu de travail
psychologiguement sain, sécuritaire
et inclusif.

Agir a titre de défenseurs de la santé
mentale (SM) et du mieux-étre en
milieu de travail, et promouvoir le
programme, les initiatives, les
activités, la formation et les outils de
RNCan en matiere de mieux-étre en
milieu de travail auprés des
employés de leur secteur/région
respectif.

Les chefs ambassadeurs agissent
comme modele et sont le visage de
la santé mentale et du mieux-étre au
travail pour leur secteur afin de
mettre en ceuvre des initiatives dans
leur secteur respectif.

L
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Points forts et points a améliorer

FORCES

POINTS A AMELIORER

* Grand réseau d'ambassadeurs de la santé
mentale

* Nomination des responsables des
ambassadeurs de la santé mentale

* Chaque secteur est représenté

* Nomination de nouveaux co-champions de la
santé mentale

*  Nombreux événements, formations et autres
activités proposés chaque année (*nouveau
partenariat avec I'ISED)

* Diverses ressources en matiére de santé
mentale disponibles (EAP, ICMS, SOS,
LifeSpeak)

Faible participation aux événements, formations
et autres activités liés a la santé mentale
Absence de cadre ou de structure dans certains
secteurs pour soutenir les ambassadeurs de la
santé mentale dans leur role et leurs
responsabilités.

Absence d'outils ou de modeéles pour assurer
I'harmonisation des activités sectorielles avec les
priorités et les risques clés de I'entreprise, et
évaluer les progres réalisés en matiére de santé et
de sécurité psychologiques au travail.

Strategie Elaborer un cadre et des objectifs normalisés pour les ambassadeurs de la santé mentale et du
proposée mieux-étre afin de garantir I'alignement stratégique avec la stratégie de santé mentale et de

bien-étre au travail et les priorités et risques clés de I'entreprise, et mesurer les résultats.

I* I Natural Resources Ressources naturelles
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Objectifs dans les PMAs Création de comités

= S'assurer que les objectifs sont discutés .
avec la direction et intégrés dans les PMA
des ambassadeurs.

Création de comités de santé mentale dans
les petits secteurs

Equilibre

Collaboration
47

>

= Relier les comités de santé mentale aux = Veiller a ce qu'il y ait un équilibre entre les

comités de gestion et aux réunions et comités CO N d itionS fonctions réguliéres des employés et le role et
de I'ensemble du personnel. les responsabilités des ambassadeurs.

de succes

Autonomie Mesure de succes

<7

* Chaque responsable d'ambassadeur de la » Examen/évaluation annuel(le) de I'efficacité et
santé mentale tiendra des réunions de I'impact du comité pour assurer un succeés
trimestrielles avec le comité de santé continu
mentale de son secteur respectif et les
autres ambassadeurs de la santé mentale.

Communication efficace Directives
" Définir Igs forums de communication du * Elaborer un document de mandat pour chaque
secteur interne comité sectoriel de santé mentale, avec une
= Parexemple, pour la promotion ou vision stratégique, un énoncé de mission, une
I'accueil d'événements et d'activites description, des principes directeurs, des
liés a la santé mentale et au bien-étre. objectifs définis et un plan d'action du comité.

= A réviser tous les deux ans



Objectifs normalisés proposeés
BTN T ETTR I

Renforcement des
capacités

Renforcer les compétences et les
capacités pour habiliter et
équiper les gestionnaires a
soutenir la santé mentale des
employés et a favoriser des
équipes psychologiquement
saines et sOres.

Accueillir et promouvoir diverses
activités et ressources de formation
destinées aux gestionnaires afin
d'accroitre leurs connaissances,
leurs compétences et leurs aptitudes
a favoriser des équipes
psychologiquement saines et slres.

#GetReal pour la semaine de la santé
mentale : Prévenir et gérer I'épuisement
professionnel au travail promu par le
BGGP.

Présentateur Pierre-Luc Poisson du
Bureau fédéral des conférenciers sur la
santé mentale a STE.

Présentateur Patrick Tanguay, du Bureau
des conférenciers fédéraux sur la diversité
et l'inclusion chez STE.

Engagement et
sensibilisation

* Soutenir les efforts de sensibilisation et
de compréhension des problémes de
santé mentale.

* Développer des mécanismes de soutien
pour renforcer la résilience et les
compétences positives.

* Etablir des relations de collaboration
avec les parties prenantes dans tous les
secteurs et toutes les régions.

Accueillir et promouvoir diverses initiatives,
activités, formations et ressources en
matiére de santé et de bien-étre mental
aupres des employés de leur
secteur/région respectif.

Participer activement au réseau et soutenir
les autres ambassadeurs.

Assurer la liaison et inviter d'autres
intervenants clés, des réseaux a venir
parler de divers sujets liés a la santé
mentale et/ou au bien-étre.

Promotion de la plateforme
Workwell du YMCA dans les
bureaux du Nord de I'Ontario.

Le défi du bien-étre en
collaboration présenté par les Co
champions de la santé mentale.

Alignment stratégique

Harmoniser la stratégie de RNCan
avec la Stratégie sur la santé
mentale en milieu de travail de la
fonction publique fédérale ; la
Norme nationale sur la santé et la
sécurité psychologiques en milieu de
travail ; et les priorités du greffier du
Conseil privé.

Exploiter les données disponibles
(résultats du SAFF, évaluation des
risques en milieu de travail, tableau
de bord de la santé mentale en
milieu de travail de la FP, etc.) pour
susciter des conversations, identifier
les priorités, les risques et les
initiatives clés du secteur.

* Sondage sur la satisfaction de
YMCA Workwell dans nos bureaux
du Nord de I'Ontario.

* Tableau de concordance entre les
facteurs psychosociaux et le
sondage aupres des employés de la
fonction publique réalisé par STE.
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Questions

* Quelles sont, selon vous, les conditions essentielles

pour que nos ambassadeurs se sentent soutenus dans
leur role ?

* Pensez-vous qu'un cadre normalisé et des objectifs
clairs constitueraient un bon outil pour assurer
I'alignement stratégique et mesurer nos progres en

matiere de promotion de la santé mentale et du bien-
étre au travail ?
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