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INTRODUCTION



DEPARTMENTAL POPULATION - WORKFORCE AND UTILIZATION ANALYSES  

The personnel establishment of the Department'of External Affairs 

is composed of three distinct segments: 

(a) the Rotational or Foreign Service segment, numbering 2735 employees 

who serve both in Canada and at some 120 posts overseas. Entry is 

at the most junior levels of the occupational groups and upward 

progression is through internal competitions for promotions. At any 

one time approximately 60% of these employees are serving abroad, and 

there are some 100 dual career couples; 

(h) the Non-rotational or Public Service segment, numbering 1257 

employees who serve, with few exceptions, in Canada and to whom the 

the normal competitive processes apply; and 

(c) the Passport Bureau and its 16 regional offices, totalling 266 employees 

who serve in Canada as do those employees in the Non-rotational segment. 

In common with the Rotational segment, entry is usually at the lower 

levels and upward advancement is normally from within because the 

issuance of passports is a unique service in Canada. 

In summary, the population of the Department is as follows: 



Rotational Men Women Handicapped Indigenous Total

Officer 1380 196 (12) 13 3

Support 516 620 (54) 7 0

1592
,

Non-rotational

Officer 507 160 (23) 13 3

Support 159 395 (69) 17 3

Passport

Officer 29 28 (49) 0 0

Support 36 163 (78) 9 1

Grand total 2627 1562 (37.4) 59 10 4258

Note: Statistics on men and women are exclusive of handicapped and Indigenous

populations. (Administrative Support and Operational Categories are

included in data on support; all other categories are shown against the

Officer cadre).

Scope of Analysis

These three segments of the Department are subject to three sets of

employment systems. Therefore all statistics were gathered accordingly. Owing to

time constraints it was necessary to set priorities for the quantitative analysis,

and identify those groups most susceptible both to quantitative analysis and to

change. Major groups in the employment categories in each segment were defined as

those comprising more than 70% of the population in a given category. Thus, the

groups analyzed in detail were:

1143

683

574

57

209

I

,



Rotational Segment

Officer EX(FS) FS

Support CM CR

Non-rotational Segment

Officer AR AS CO ES EX GT HR SM

Support CR GSMES

Passport Bureau

Officer PM

Support --

The Workforce Analysis and Action Plans for the groups representing at

most 30% of each occupational category (which was done subsequently)
are found in Annex I on pages 121 through 140.

Employment Systems Analysis

The employment systems reviewed were those where any adverse impact

could be most easily documented from a quantifiable standpoint, using

a sampling technique where data was not readily available in a summarized
formo

Po^ulation Segment

System Passport Non-rotational Rotational

Staffing (including Recruitment,
Promotions, Acting Appointments
and Reclassifications) X X X

Staff Relations (Grievances)
X X

Training and Development X X X

Performance Appraisal System
(Performance Pay)



1.1 	WORKFORCE ANALYSIS 



Passport Population

Population Profile

Women represent 75% of the total population in the Passport Bureau,

a high concentration being in the Administrative Support Category {86;.').

There are 9 handicapped persons and 1 Indigenous person working for

the Passport Bureau. All of them are in the Administrative Support Category.

Methodology of Analysis

The Passport population consists of 18 groups and/or subgroups.

Seven groups form at least 70% of the categories: AS, CR, ENENG, EX, GLMPU,
GSSTS and PM.

Two groups, EX and ENENG, were dropped since they each consist of

only 1 employee. Therefore, the Workforce Audit focused on the

5 remaining groups.

The AS and CR groups were not analyzed further since women are very

well represented at each level of these 2 groups. The GLM[)0 and GSSTS groups

consist of 4 and 3 employees respectively. The mobility and availability

rates of women are very low for these 2 groups so they were also eliminated

from the analysis.



A frequency distribution table for relevant employee data, such 

as age, years of service, career progression within the department and salary 

was drawn up for the remaining group, PM. From this table, the class or 

range interval containing the *MODE for each data element previously 

mentioned, was found. From these, it is evident that men and women 

progressed at the same rate with a common salary at each level. The mode for 

the age distribution of the group was found in different ranges for men and 

women (50-59 for the men, 30-39 age range for women). The reason for this 

modal difference is because the majority of women are found at lower levels in 

the PM group. Concerning the years of service, the modal range is relatively 

the same for men and women (6-15 years of service, with the exclusion of the 

PM-05 level). 

This was followed by a utilization analysis and the results are 

found in Appendices 1-3 (includes analysis of handicapped and Indigenous 

persons). 

*MODE: A measure of central tendency which consists of the value that occurs 

with the greatest frequency among a given set of numbers. 
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APPENDIX 1

Element analyzed: Representation of Women in the PM group, Passport Bureau

Results of analysis

Summary Table
Comparison of the representation of men and women

Group & Level Men Women Total % Women

PM-O1 3 8 11 73
PM- 02 3. 6 9 67
PM- 03 3 1 4 25
PM- 04 2 4 6 67
PM- 05 5 0 5 0

TOTAL 16 19 35 54

Source: PMIS, February 1984

Conclusion

Women are very well -represented at the PM-01, PM-02 and PM-04

levels, but an under-representation exists at the PM-03 and PM-05 levels.

Recommendation

It is recommended that the representation of women at the PM-03 and

PM-05 levels be increased.

Situation

(a) PM-05 Level

The historical mobility rate (based on 1982 and 83) for the PM-05

level is zero. Also, none of the men at this level are over 60 years of age;

therefore, no retirements are anticipated.

An internal availability estimate cannot be calculated due to the

low number of appointments at this level (zero appointments in 1982 & 83).



APPENDIX 1(cont'd)

The external availability estimate. cannot, be used because

recruitment from outside the Passport population is only done at the junior

levels.

(b) PM -03 Level

The historical and anticipated môbilities are very low for the PM-03

level. No retirements or separations are projected for 1985-88.

No numerical objectives can be set for the PM-03 and PM-05 levels,

but if by chance, positions at these levels are available in 1985-88, then

women in the feeder groups (PM-02 and PM-04) will be encouraged to apply for

the positions since they represent 67% of the PM-02 and PM-04 levels.
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APPENDIX 2 

Element analyzed: 	Representation of handicapped persons in the 
Passport Office 

Results of analysis  

Summary Table 
Representation of handicapped persons by major category 

Major Category 	Handicapped Total in Category 	% Handicapped 

Officer 	 0 	 57 	 0 

Support 	 9 	 209 	 4.3 

TOTAL 	 9 	 266 	 3.4 

Source: ACBA Files 

Conclusion  

Handicapped persons are under-represented in the Passport Population. 

Recommendation  

It is recommended that the percentage of handicapped persons be 

increased in the Passport segment. 

Objective  

To increase the representation of handicapped persons to 5%, an 

increment of 4 handicapped employees by 1988. 

(See pages 73-74) 
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APPENDIX 2(cont'd)

NOTE:

The numerical objectives were logically and realistically

predicted, but will be reviewed as soon as data on the

representation and availability of handicapped persons is made

available. This information will be provided in 1985 by the

Public Service Commission.
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APPENDIX 3 

Element analyzed: 	Representation of Indigenous persons in the 
Passport Office 

Results of analysis  

Summary Table 
Representation of Indigenous persons by major category 

Major Category 	Indigenous 	Total 	in Category 	% Indigenous 

Officer 	 0 	 57 	 0 

Support 	 1 	 209 	 0.48 

TOTAL 	 1 	 266 	 0.38 

Source: ACBA Files 

Conclusion  

Indigenous persons are under-represented in the Passport Population. 

Recommendation  

It is recommended that the representation of Indigenous persons be 

increased in the Passport segment. 

Objective  

To increase the representation of the Indigenous population to 1.5%, 

an increase of 3 employees by 1988. 

NOTE: 

The numerical objective will be reviewed after more precise data on 

representation and availability of Indigenous persons is made available (by 

the Public Service Commission in 1985). 



8

Non-rotational

Population Profile

Women represent 46% of the"Non-rotational population. Seventy percent

are found in the Administrative Support Category. Three women are in the

Management Category while 17 are in the Scientific and Professional Category.

Handicapped persons form 2% of the Non-rotational population, i.e. 30, with

54% in the Administrative Support Category, 32% in the Administrative and

Foreign Service Category and 14% found in the other categories. Indigenous

persons represent 0.4% of the Non-rotational segment, i.e. 6; 3 are in the

Administrative and Foreign Service and 3 in the Administrative Support

Category.

Methodology of Analysis

The Non-rotational population is made up of 41 groups or subgroups.

Of these groups, 14 form at least 70% of each category. A Workforce

Audit of the 14 groups, (AR, AS, CO, CR, ES, EX, GT, HR, GLMDO, GSMES, LS, SI,

SM, STSCY) was done.

It was found that 3 groups (LS, SI, STSCY) could be removed from the

analysis since women are well represented at each level.

Frequency distribution tables for the AR, AS, CO, CR, ES, EX GT, HR,

and SM groups were drawn up.

The GLMD 0 group contains no women and the GSMES group only 1 woman.

Therefore, no frequency distribution table is needed since it is not possible

to compare the age, years of service, career progression and salary of men and

women in these two groups. Also, the GLMDO group can be removed from the

analysis since the availability of women for this group is almost nil.
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Non-rotational (cont'd)

From the frequency distribution tables, ranges containing the modes

for the groups and/or levels analyzed were found for the employee data

elements. After a careful study of the modal intervals, we can conclude that

men and the three target group members have progressed at the same rate, with

a similar salary in the levels of the major groups. The modal interval for

the age and continuous years of service elements were also found to be nearly

identical for the men and target group members, when comparisons are made

within each group and/or level.

This was followed by a utilization analysis of the 10 remaining
groups. The results and recommendations are found in appendices 4-15

(includes results and recommendations for handicapped and Indigenous persons).
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APPENDIX 4 

Element analyzed: 	Representation of women in the Non-rotational AR group. 

Results of analysis  

Summary Table 
Comparison of the representation of men and women 

Group & Level 	Men 	Women 	Total 	% Women 

AR-04 	 1 	 1 	 2 	 50 
AR-05 	 4 	 0 	 4 	 0 
AR-06 	 2 	 0 	 2 	 0 
AR-07 	 1 	 0 	 1 	 0 

TOTAL 	 8 	 1 	 9 	 11 

Source: PMIS, March 23, 1984 

Conclusion  

The anticipated mobility is nearly zero and the external 

availability estimate for women is also very low (less than 10%). The current 

representation in the AR group (11%) is greater than the representation in the 

Public Service (7.6%). No numerical objectives are forecasted for 1985-88 

since no vacancies are expected for those years. 
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APPENDIX 5

Element analyzed: Representati on of women in the Non-rotational AS group.

Results of analysis

Summary Table
Comparison of the representation of men and women

Group & Level Men Women ' Total % Women

AS-01 7 10 17 59
AS-02 14 16 30 53
AS-03 21 6 27 22
AS-04 8 5 13 38
AS-05 35 3 38 8
AS-06 16 2 18 11
AS-07 11 0 11 0

TOTAL 112 42 154 27

Source: PMIS, March 23, 1984

Conclusion

Women are well represented in the AS-01, AS-02 and AS-04 levels but

are certainly under-represented in the AS-03 and the three senior levels.

Recommendation

It is recommended that the representation of women in the AS-03 and

AS-05 to AS-07 levels be increased by 1988.

Situation

(a) AS-03 level

The current representation of women in the junior levels (AS 01-03)

is 43% while the Public Service has a current representation of 58% at these

levels. Also, the internal availability estimates for women in the

Non-rotational segment and in the Public Service are respectively 63.6% and

62.9%. The anticipated mobility rate (1985-88) for the AS-03 level is 12%

(with zero growth).
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APPENDIX 5(cont'd) 

(b) AS-05 level  

The internal availability estimates for women at the intermediate 

level (AS-04 and AS-05) are 39.6% for the Non-rotational population and 39.2% 

for the Public Service. The historical mobility rate (based on 1982-83) is 

28% but the anticipated mobility rate for 1985-88, combined with zero growth, 

is 8%. 

(c) AS 06-07 levels  

The internal availability estimate is 19.7% while the availability 

estimate of women for the Public Service is 19.2%. Zero growth is anticipated 

in 1985-88, with an anticipated mobility rate of 9% for the 3 year period. 

The current representation of women in the Non-rotational population and in 

the Public Service are 7% and 14.2% respectively. 

Objectives  

(a) To inLrease the representation of women at the AS-03 level to 44%, thus 

having a total of 12 women (an increase of 6 women) at this level by 

1988. 

(b) To increase the representation of women at the AS-05 level by 4 women. 

This gives an increase to 18.49from the current 8% representation at this 

level by 1988. 

(c) To increase the representation of women in the senior levels (AS-06 and 

07) to 21% by 1988. This means an increase of four (4) women in the 

senior levels. 

(See pages 77 to 79) 
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APPENDIX 6

Element analyzed: Representation of women in the Non-rotational CO group.

Results of analysis

Summary Table
Comparison of the representation of men and women

Group & Level Men Women Total % Women

CO-O1 7 3 10 30
CO-02 96 18 114 16
CO-03 36 6 42 14
C0-04 30 0 30 0

TOTAL 169 27 196 14

Source: PMIS, March 23, 1984

Conclusion

An under-representation of women exists at the C0-02 to C0-04 levels but the

representation of women is fair at the CO-01 level.

Recommendation

It is recommended that the representation of women in the CO-O1 to C0-04 levels

be increased.

Situation

(a) CO-O1 level

The internal availability estimate for the CO-01 level is approximately 35%

for the Non-rotational population and the Public Service. The external availability

estimate is 28% for this level. The current representation of women in the

Non-rotational segment is 30% while it is 29.8% for the Public Service.
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APPENDIX 6(cont'd)

(b) CO- 02 1 evel

The internal availability estimates for women in the Non-rotational

population and the Public Service are 24.8% and 18.5% respectively. The

external availability estimate for women is lower than the above internal

estimates at this level (17%). The current representation of women in the

Non-rotational segment is 16%. The anticipated mobility rate (1985-88) for

the C0-02 level is 4% (with approximately zero growth).

(C) CO-03 and 04 levels

The internal avai-lability estimate for women at the senior levels

(C0-03 and 04) is 8% for the Non-rotational and 9.4% for the Public Service.

On the other hand, the external availability estimate for women is 12% at

these levels. The current representation of women in the Non-rotational

population is 8% while a representation of 4.9% is found in the Public

Service. Finally, the anticipated mobility for 1985-88, with approximately

zero growth, is 9% for the CO-03 level and 4.5% for the C0-04 level.

Objectives

(a) To achieve a 40% representation of women at the CO-O1 level between
1985 and 1988.

(bN To increase the representation of women at the CO 02 level to .21%, an

increase of 6 women by 1988.

(c) To increase the representation of women at the CO-03 level to

approximately 18%, an increase of 2 women by 1988.

(d) To augnent the number of women at the C0-04 level by 2 women by 1988,

thus increas.i,ng representation to 7% from the current 0% representation of

women at this senior level.

(see pages 80-82)
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APPENDIX 7 

Element analyzed:  Representation of women in the Non-rotational ES group. 

Results of analysis  

Summary Table 
Comparison of the representation of men and women 

Group & Level 	 Men 	Women 	 Total 	% Women 

ES-02, 03 (Junior) 	5 	 3 	 8 	 38 
ES 04-06 (Interm.) 	8 	 2 	 10 	 20 
ES-07 (Senior) 	 2 	 0 	 2 	 0 

TOTAL 	 15 	 5 	 20 	 25 

Source: PMIS, March 23, 1984 

Conclusion  

Women  are  not well represented in the intermediate and senior 

levels. 

Situation  

The internal availability estimate for the intermediate level 

(ES 04-06) is 41.75% and the external availability estimate for women is 30%. 

For the senior level (ES-07), the internal availability estimate for 

women is extremely low, with an external availability estimate of 22%. 
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APPENDIX 7(cont'd)

In both cases (intermediate and senior), the anticipated mobility

rate for 1985-88 is very low ( U), with a growth of zero.

Due t o the size of the grôup and the number of vacancies expected in

1985-88 (approx. 3), setting a numerical target would not be realistic, but

efforts should be made to increase the representation of women by 1 in the

intermediate or senior levels by 1988.
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APPENDIX 8

Element analyzed: Representation of women in the Non-rotational GT group

Results of analysis

Summary Table
Comparison of the représentation of men and women

Group & Level Men Women Total % Women

GT-02, 04 (Junior) 3 1 4 25
GT-05, 06 (Interm) 7 3 10 30
GT-08 (Senior) 1 0 1 0

TOTAL 11 4 15 27

Source: PMIS, March 23, 1984

Conclusion

The representation of women is equitable in the GT group.

Situati on

The external availability for women at the junior levels (GT 01-04)

is 51%. The current representation of women in the Non-rotational GT group is

well above the current representation of women for the same group in the

Public Service (27% compared to 11.9%).

The anticipated mobility rate (1985-88) for the group is 7% with a
projected growth of zero.

No numerical target can be set for this group but if recruitment at

the junior level is held, the external labour market should be considered in

order to try and augment the representation of women in this group.
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APPENDIX 9 

Element analyzed: Representation of women in the Non-rotational HR group. 

Results of analysis  

. Summary Table 
Comparison of the representation of men and women 

. 	. 
Group & Level 	Men 	Women 	Total 	% Women 

HR-01 	 0 	 1 	 1 	 100 
HR-02 	 2 	 1 	 3 	 33 
HR-03 	 3 	 0 	 3 	 0 
HR-04 	 1 	 0 	 1 	 0 

TOTAL 	 6 	 2 	 8 	 25 
— 

Source: PMIS, March 23, 1984 

Conclusion  

Women are under-represented in the HR-03 and 04 levels but are well 

distributed in the 2 lower levels. 

Recommendation  

It is recommended that the representation of women at the HR-03 

and/or HR-04 level(s) be increased. 

Situation  

The external availability estimate for women for the group is 42%. 

The current representation in this group and in the Public Service is 25% and 

25.8% respectively. The anticipated mobility rate for 1985-88 (with zero 

growth) is approximately 10% (2 vacancies). 

Objective  

To increase the representation of women at the HR-03 or HR-04 level 

to 38%, an increase of 1 woman by 1988. 
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APPENDIX 10

Element analyzed: Representation of women in the Non-rotational GSMES group.

Results of analysis

Summary Table
Comparison of the representation of men and women

Group & Level Men Women Total % Women

GSMES-02 25 1 26 4
GSMES-03, 04, 06 3 0 3 0

TOTAL 28 1 29 3.4

Source: PMIS, March 23, 1984

Conclusion

Women are under-represented in this group.

Recommendation

It is recommended that the representation of women in the GSMES

group be increased.

Situati on

The external availability of women for this group is 25.7% The

anticipated mobility rate for 1985-88 (zero growth) is 11%.

Objective

To increase the representation of women to 21%, an increase of 5

women by 1988.

(See page 84)
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APPENDIX 11 

Element analyzed: Representation of women in the Non rotational CR group. 

Results of analysis  

Summary Table 
Comparison of the repeesentation of men and women 

Group & Level 	Men 	Women 	Total 	% Women 

CR-02 	 7 	 34 	 41 	 83 
CR-03 	 12 	 51 	 63 	 81 
CR-04 	 36 	 84 	 120 	 70 
CR-05 	 46 	 61 	 107 	 57 
CR-06 	 2 	 1 	 3 	 33 

TOTAL 	 103 	 231 	 334 	 69 

Source: PMIS, March 23, 1984 

Conclusion  

As a whole, women are well represented in the group but a higher 

percentage of women should be present at the CR-04 and CR-05 levels. 

Recommendation  

It is recommended that the representation of women at the CR-04 and 

CR-05 levels be increased. 

Situation  

The internal availability estimates for women for the CR-04 and 05 

levels for the Non-rotational population and for the Public Service are 

approximately 80%. Also, the current representaticm of women in the CR-04 and 

05 levels in the Public Service is 76.4% as compared to 64% for the 

Non-rotational segment. A mobility rate of Elewith zero growth) is 

anticipated for 1985-88. 
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APPENDIX 11(cont'd)

Objective

To increase the representation of women at the CR-04 and 05 levels
by 24 women, an increase of 10% (i e. to '74% f rom the current representation of

64%) by 1988.

(See page 85)
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APPENDIX 12

Element analyzed: Representation of women in the Non-rotational SM group.

Result of analysis

Summary Table
Comparison of the representation of men and women

Group & Level Men Women Total % Women

SM 10 1 11 9

Source: PMIS, March 23, 1984

Conclusion

Women are under-represented in this group.

Recommendation

It is recommended that the representation of women in the SM group

be increased.

Situati on

The anticipated mobility rate for 1985-88 is approximately 12%

(4 possible vacancies) with a growth of zero.

Objective

To increase the representation of women to at least 12% by 1988.

An increase of one woman would give a representation of 18% in the

SM group.

(See page 86)



Group & Level 

EX-01 
EX-02 
EX-03 
EX-04 
EX-05 

* CO-04 

TOTAL EX 	 24 	 2 	 26 
TOTAL EX (incl CO-04) 46 2 	 48 

% Women 

0 
18 
0 
0 
0 
0 

7.7 
4.2 

Men 

7 
9 
6 
1 
1 

22 

Women 

0 
2 
0 
0 
0 
0 

Total 

7 
11 
6 
1 
1 

22 
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APPENDIX 13 

Element analyzed: Representation of women in the Non-rotational EX group 
(also EX equivalent). 

Result of analysis  

Summary Table 
Comparison of the representation of men and women 

Source: PMIS, March 23, 1984 

* NOTE: It is anticipated that 74% of the CO-04 will be converted to 

the EX-01 and EX-02 levels in 1985. 

Conclusion  

There is an under-representation of women in the EX and EX 

equivalent groups. 

Recommendation  

It is recommended that the representation of women in the EX group 

(EX equivalent included ) be increased. 

Situation  

The anticipated mobility rate (zero growth) for 1985-88, for the EX 

group, is 8%, (EX equivalent included) or 11 vacancies for the period 1985-88. 
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APPENDIX 13(cont'd)

Objective

To increase the representation of women in the EX group (also EX

equivalent) to at least 12%, an increase of 4 women (2 at CO-04 level, 2 in EX

group) over the three year period would give a representation of 12.5% for the

women in this group.

(See page 87)
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APPENDIX 14

Element analyzed: Representation of handicapped persons in the
Non-rotational Population

Results of analysis

Summary, Table
Representation of Handicapped persons by major category

Major Category Handicapped Total in Category % Handicapped

Officer 13 683 1.9

Support 17 574 3.0

TOTAL 30 1,257 2.4

Source: ACBA Files

Conclusion

Handicapped persons are under-represented in the Non-rotational

Population.

Recommendation

It is recommended that the percentage of handicapped persons be

increased in the Non-rotational population.

ObiObjective

To augment the representation of handicapped persons to 4%, an

increase of 20 handicapped employees by 1988.

NOTE:

The predicted numerical objective will be reviewed once the data on

representation and availability of handicapped persons within the Public

Service and ë xternal labour market is made available. This information will

be provided by the Public Service Commission in 1985.
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APPENDIX 15 

Element analyzed: 	Representation of Indigenous persons in the 
Non-rot ational population 

Results of analysis  

Summary Table 
Representation of Indigenous persons by major category 

Major Category 	Indigenous 	Total in Category 	% Indigenous 

Officers 	 3 	 683 	 0.44 

Support 	 3 	 574 	 0.52 

TOTAL 	 6 	 1257 	 0.48 

Source: ACBA Files 

Conclusion  

Indigenous persons are not well represented in the Non-rotational 

Population. 

Recommendation  

It is recommended that the representation of Indigenous persons 

be increased in the Non-rotational population. 

Objective  

To increase the representation of Indigenous persons in the 

Non-rotational segment by 19, an increase to 2% from the current 0.48% 

representation by 1988. 

NOTE: 

The numerical objective was calculated using the recommended method 

provided by the Public Service Commission, but will be reviewed after more 

precise data on the representation and availability of Indigenous persons is 

made available in 1985. 
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Rotational Population

Population Profile

In the Rotational segment, women represent 30% of the population;

76% are in the Administrative Support Category and 24% in the Administrative

and Foreign Service Category. Twenty handicapped and 3 Indigenous persons are

found in the Rotational population, with the majority of.these two target

groups present in the Administrative and Foreign Service Category (65% of the

handicapped and 100% of the Indigenous persons). The remaining 35% of the

handicapped are in the Administrative Support Category.

Methodology of Analysis

The Rotational population consists of 10 groups and/or subgroups.

Six of these groups form at least 70% of each category and the Workforce Audit

was done on them. (CM, CR, EL, EXFS, FS, ST-SCY.)

After reviewing the workforce distribution in the groups, the ST-SCY

group was not analyzed further due to the high representation of women at each

level of the group. The EL group was also eliminated from the analysis

because the availability and representation of women in this group is very low

(approximately 2%).

Frequency distribution tables for the CM, CR, FS and EXFS groups

were completed. From these tables, modal intervals for the data elements,

such as age, years of service, career progression within the department and

salary, were obtained for each employee in the groups and/or levels being

analyzed. Men, women, handicapped and Indigenous persons where applicable,

were found mostly in the same modal intervals for these data elements when

comparisons were made within each group and/or level.
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Rotational Population (cont'd)

This was followed by a utilization analysis of the 4 groups. The

results and objectives are found in appendices 16-19. Results and

recommendations for the 4andicapped-and Indigenous persons are summarized in

Appendices 20 and 21.
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APPENDIX 16 

Element analyzed: 	Representation of women in the Rotational CM group. 

Results of analysis  

Summary Table 
Comparison of the representation of men and women 

Group & Level 	 Men 	Women 	 Total 	% Women 

CM-03 	 0 	 6 	 6 	 100 
CM-04 	 32 	 27 	 59 	 46 
CM-05 	 150 	 5 	 155 	 3 
CM-06 	 14 	 0 	 14 	 0 
CM-07 	 15 	 0 	 15 	 0 

TOTAL 	 211 	 38 	 249 	 15 

Source: PMIS, March 23, 1984 

Conclusion  

Women are well represented in the two lower levels, but are poorly 

represented at the CM-05 to CM-07 levels. 

Recommendation:  

It is recommended that the representation of women at the CM 05-07 

levels be increased. 
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APPENDIX 16(cont'd)

Situation

(a) CM-05 and 06 Levels

The internal availability estimate for women is 39.9% for the

CM-05 and 06 levels. The current representation of women in the junior levels

(CM 03-06) for the Rotational and Public Service populations are respectively

16% and 31.6%. The anticipated mobility rate for the CM-05 level (1985-88),

coupled with a zero growth rate is 3.5%. For the CM-06 level, the projected

mobility rate (based on 1982-83) is14.3% with a growth rate of zero.

(b) CM-07 Level

The anticipated mobility rate at this level is 6.8%. The internal

availability estimate for women in the CM-07 population is 26.6%. The current

representation of women at the CM-07 level is nil but in the Public Service, a

representation of 6.9% for women is found at the same level. Since there are

no women at the feeder level'(CM-06), no numerical objective can be predicted

for the CM-07 level.

Objective

(a) To increase the representation of women to 8% at the CM-05 level, an

increment of 8 women by 1988.

(b) To augment the representation of women at the CM-06 level to 21%, an

increase of 3 women by 1988.

(See pages 92-93)
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APPENDIX 17 

Element analyzed: 	Representation of women in the Rotational CR group. 

Results of analysis  

Summary Table 
Comparison of the representation of men and women 

_ 
Group & Level 	Men 	Women 	Total 	% Women 

CR-02 	 12 	 15 	 27 	 56 
CR-03 	 40 	 39 	 79 	 49 
CR-04 	 64 	 36 	 100 	 36 
CR-05 	 50 	 14 	 64 	 22 
CR-06 	 36 	 11 	 47 	 23 
CR-07 	 2 	 0 	 2 	 0 

TOTAL 	 204 	 115 	 319 	 36 

Source: PMIS, March 23, 1984 

Conclusion  

Women are well distributed in the three lower levels but an under 

representation exists at the CR-05 and CR-06 levels. 

Recommendation  

It is recommended that the representation of women at the CR-05 and 

CR-06 levels be increased. 
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APPENDIX 17(cont'd)

Situation

The internal availability-estimate for women at the CR-05 and CR-06

levels is 30.4%. The current representation of women at these two levels are

22% and 23% respectively. The expected mobility rate (based on historical

data) for the CR-05 level i s 14% with a growth rate of 7%. On the other

hand, the CR-06 level has an anticipated mobility rate of 9% with a growth

near zero. No changes are expected at the CR-07 1eve1.

Objectives

(a) To increase the number of women at the CR-05 level to 32%, an

increment of 9 women by 1988.

(b) To augment the representation of women at the CR-06 level by 4, thus

an increase to 32% by 1988.

(See pages 94-95)
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APPENDIX 1 8

Element analyzed : Representation of women in the Rotational FS group .

Results of analysis

Summary Tabl e
Comparison of the representation of men and wome n

Group & Level Men Women Total % Wome n

FS-00 16 8 24 3 3
FS-01 349 110 459 2 4
FS-02 512 55 567 1 0

*FS-03 264 6 270 2

TOTAL FS 1141 179 1320 14
TOTAL FS (FS-03 not 877 173 1050 16 . 5

included)

Source : PMIS, March 23, 198 4

*NOTE :

The FS-03 level will be analyzed as an EXFS equivalent since they

wi 11 be converted to the Management Category in 1985 (see

appendix 19) .

Conclusion

The representation of women is relatively good at the FS-00 and

FS-01 levels . On the other hand, women are under- represented at the FS-02
level .
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APPENDIX 18(cont'd )

Recommendati o n

(a) The representation of women could be increased at the FS-00 and

FS-01 levels .

(b) It is recommended that the number of women be increased at the FS-02

level .

Situati on

(a) FS 00-01 : The anticipated mobility rate, for the 3 year period, -

(1985-88) is 8 .5% (with minimal growth) for the FS - 01 level . The internal

availability estimate for women is 25 .8% at the FS-00-01 levels . The external

availability estimate for women is 42% at the FS-00 level .

(b) FS- 02: The projected mobility rate (1985-88), combined with

neutral growth (approximately zero), is 5 .9% . The internal availability

estimate for the FS-02 population i s 21 .8% .

Objective :

(a) To ensure that women represent 50% of the total number of recruited

FS-00's for each recruitment exercise between 1985 and 1988 .

(b) To augment the representation of women at the FS-01 level to

approximately 25 .3%, an increase of 6 women by 1988 .

(c) To increase the number of women at the FS-02 level by 12 women, an

increase to 12% from the current 10% representation at this level .

(See pages 96 to 98)
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APPENOIX 1 9

Element analyzed : Representation of women in the Rotational EXFS group .
(includes EXFS equivalents )

Results of analysis

Summary Tabl e
Comparison of the representation of men and wome n

Group & Level Men Women Total ~ Wome n

EXFS-02 0 1 1 100
EXFS-03 93 0 93 0
EXFS-04 26 0 26 0
EXFS-05 8 0 8 0
EXFS 264 6 270 2 . 0

equivalent (FS-03 )

TOTAL EXFS 127 1 128 0 . 8
TOTAL EXFS 391 7 398 1 . 8

(i ncludi ng FS-.03)

Source : PMIS, March 23, 1984

Conclusion

Women are poorly represented in the EXFS and EXFS equivalent groups .

Recommendatio n

It is recommended that the representation of women in the EXFS

(including EXFS equivalent) group be increased .
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APPENDIX 19(cont'd)

Situation

In 1985, the total number of EXFS positions, including the EXFS

equivalents, will be 416. Afterwards, the expected growth for 1985-88 is

predicted to be near zero (slightly negative), with an anticipated mobility

rate of 6% for this Management Category.

Objective

To increase the representation of women at the EXFS (and its

equivalents) group to approximately 6.5%, an increase of 20 women by 1988.

(See page 99)
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APPENDIX 20 

Element analyzed: 	Representation of Handicapped persons in the 
Rotational Population 

Results of analysis  

Summary Table 
Representation of Handicappe'd persons by major category 

Major Category 	Handicapped Total in Category 	% Handicapped 

Officer 	 13 	 1,592 	 0.82 

• 	Support 	 7 	 1,143 	 0.61 

TOTAL 	 20 	 2,735 	 0.73 

Source: ACBA Files 

Conclusion  

There is an under-representation of handicapped persons in the 

Rotational population. 

Recommendation  

It is recommended that the representation of handicapped persons be 

increased. 

Objective  

To increase the representation of handicapped persons to 1.5%, an 

increment of 21 handicapped employees by 1988. 

NOTE: 

The predicted numerical objective will be revised after data on the 

representation and availability of handicapped persons within the Public 

Service and in the external labour force is made available from the Public 

Service Commission in 1985. 

(See pages 100-101) 
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APPENDIX 21

Element analyzed: Representation of Indigenous persons in the
Rotational Population

Results of analysis

Summary Table
Representation of Indigenous persons by major category

Major Category Indigenous Total in Category % Indigenous

Officer 3 1,592 0.19

Support 0 1,143 0

TOTAL 3 2,735 0.11

Source: ACBA Files

Conclusion

Indigenous persons are poorly represented in the Rotational

population.

Recommendati on

It is recommended that the representation of Indigenous persons

be increased.

Objective

To augment the representation of Indigenous persons to 0.9%, an

increase of 21 Indigenous employees in the Rotational population by 1988.

NOTE:

The numerical objective predicted above will be reviewed as soon as

more precise information on the representation and availability of Indigenous

persons is made available by the Public Service Commission in 1985.

(See pages 102-103)



1.2 EMPLOYMENT SYSTEMS ANALYSIS



X 

X-FS 

EMPLOYMENT SYSTEMS ANALYSIS  

The Employment Systems Analysis consisted of a review of 

the various employment systems in the Personnel Branch and was conducted 

within the three distinct segments of the Department, as follows: 

Employment Systems 	 Population  

Passport 	Non-rotational 	Rotational 

Staffing (including 
Recruitment, Promotions 
Acting Appointments and 
Reclassifications) 

Staff Relations 
(grievances) 

Training and Development 

Performance Appraisal 
System (Performance 
Pay) 
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Passport Bureau

Employment Systems Analysis

During the workforce analysis, 7 groups were identified as forming 70% of the

categories: AS, CR, ENENG, EX, GLMDO, GSSTS and Ph1. Only the PM-03 and PM-05

levels were identified as having a low representation of women.

Since 1982, only 3 PM competitions were held and all were at the PM-01 and

PM-02 levels. Therefore, there was no opportunity to address the under-

representation of women at the PM-03 and PM-05 levels.
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Non-rotational Population  

Employment Systems Analysis  

Introduction  

The purpose of this exercise was to determine and identify within the various 

staffing files evidence of adverse impact and/or systemic .discrimination 

affecting the representation and career progression of target group employees. 

For Non-rotational positions the review concentrated on positions being 

staffed by the competitive process in the AR, AS, CO, CR, ES, GSMES and GT 

groups. The data was reviewed in order to determine evidence, trends or 

procedures which could have an adverse impact on target group employees. 

During this exercise, problems were encountered in relation to the quality and 

completeness of the information and therefore only a limited quantitative 

analysis could be done. 

It should be noted that as a result of a 1982 reorganization,the CO Group 

was transferred from the Department of Industry, Trade and Commerce to 

External Affairs. A total of 16 staffing files were examined for the CO 

group. Twenty-three appointments were made, including 8 women, mostly at the 
C0-2 level, which represents 34% of the total appointments. 

The analysis concentrated on the competitive processes and acting appointments 

which occurred between 1982 and 1984 and which are included in Appendices 22, 

23 and 28, as well as reclassifications since 1977 (see Appendix 29). 
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Appendix 22

Employment Systems Analysis

System Analysed: Non-rotational Staffing System

Element Analysed: Staffing of Positions by the competitive process - CO group

Results of Analysis:

Summary Table

Group Applicants Qualified Appointments
F M F M F M

CO - 01 2 - 1 - 1 -
CO - 02 33 87 14 21 6 11

CO - 03 9 22 2 3 1 1
CO-04 - 3 - 3 - 3

Employment 44 112 17 27 8 15

TOTAL (28%) (72%) (39%) (61%) (34%) (66%)

Selection rate: women = 18.2%

men = 13.3%

Source: Non-rotational Personnel

Files

Conclusion

From the limited data available there does not appear to have been any adverse

impact in the appointment of women, although there were no women applicants at

the CO-4 1 evel .

Recommendation

It is recommended that control mechanisms be developed and implemented in

regard to the quality of staffing files.

Objective

To ensure that all documents required for the administration of staffing

actions appear on the file.
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Appendix 2 3

Employment Systems Analysis

System Analysed : Non-rotational Staffing System

Element Analysed : Staffing of positions by the competitive process

Results of Analysis

Summary Tabl e

Competitive Proces s

Group Applicants/Qualified/Ap~ointments
F -M F M F r•1

CR-03 - - - - 1 -
CR-04 (7 c .c.) 5 2
CR-05 ( 5 c .c.) 3 2

AS-01 (3-c .c .
AS-02 (1 C .C .
AS-03 (4 c .c .
AS-04 (1 C .C .
AS-05 (1 C .C .
AS-06 (1 C .C .

ES-04 (1 c .c .

GS-MES-02 (1 c .c .)
GS-MES-06 (1 c .c .)

6
4

84
6

4

27
5

TOTAL 103

Conclusion

48

3
4

20
1

3

31

3
2

11

4
8

1

3

25

3

1
1
1

3
1

1 4

Source : Non-Rotational Personnel File s

The 1982 reorganization meant that files had to be transferred from on e
R .S .O . to another and this had a detrimental impact on the quality control and

content of certain staffing files, thus limiting the scope of the quantitative

analysis .
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Appendix 23 (Cont'd)

Recommendations

It is recommended that measures and practices be implemented to ensure that

all required documentation be placed on staffing files to ensure adequate

administration and control of staffing activities within the Non-rotational

groups in the Department.

Objective

To ensure that all documents required for the administration of a staffing

action appear on the file.

(See page 104)
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Employment Systems Analysis  

Rotational Population  

Introduction  

The staffing analysis conducted for the Rotational Population took the form of 

an on-site examination of competitve and non-competitive staffing actions to 

identify, within the system, potential barriers to the achievement of 

equitable representation of target group members and other Affirmative Action 

objectives. Initially, the study was to include a quantitative and 

qualitative examination of the staffing system. However, while examining the 

various staffing actions under review, it became quite clear that some key 

documentation and data necessary to conduct a detailed qualitative analysis 

were missing from the staffing files and, in some cases, had been destroyed. 

Therefore, this report contains the results and findings of a quantitative 

analysis in which flow data was collected to study target and non-target group 

participation rates at various stages of the staffing process (i.e. 

applications, qualifications, appointments, etc.). This quantitative analysis 

also includes the assessment of adverse impact which provided some indication 

of possible discrimination in certain areas (see Appendices 24-27) and pointed 

to a need for further review. 

For the purposes of the study, a total of 38 staffing actions were identified 

for review. All the files examined were those of staffing processes which 

occurred from January 1982 to December 1984 and concentrated on the 3 groups 

(FS, CR and CM) which had been previously identified as key groups in the 

Rotational Segment (i.e. groups representing 70% or more of their respective 

categories). An AT-AS Recruitment competition was also included in the 

analysis. The distribution is as follows: 

FS recruitment competition 

AT-AS recruitment competition 

CR recruitment competition 

CM recruitment competition (departmental) 

CM recruitment competition (open) 

Recruitment: 
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Promotions: FS-00 to FS-01 (8 competitions)

FS-O1 to FS-02 (6 competitions)

FS-02 to FS-03 (6 competitions)

CM-04 to CM-05 (1 competition)

CM-05 to CM-06 (1 competition)

CM-06 to CM-07 (1 competition)

CR-02 to CR-03 (2 competitions)

CR-03 to CR-04 (1 competitions)

CR-04 to CR-05 (1 competitions)

In addition to the recruitment exercises and promotions, the following

staffing actions were identified and reviewed.

Transfers

In 1984, as part of a single process, a total of 16 FS-1s and FS-2s

(including 2 women) were transferred from the Political Economic Stream

to the Development Assistance Stream. Twenty-one eligible FS-ls and FS-2s

expressed an interest in transferring, and 5 ( all men) were found to be

not qualified.

CR Terms

In 1984, 8 candidates (all women) were appointed to CR-2 term positions

(December 1984 to April 1985). These candidates were chosen from the

list of qualified candidates following the CR Recruitment Competition

held in 1983.

S.A.P.P.

One S.A.P.P. appointment was identified in the period under review; one

FS-2 (male) accepted an assignment at the PM-5 level from April to

October 1983.
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Acting Appointments

Acting appointments were identified for review in the AS, CM and CR

groups (see Appendix 29 for further details) .

N .B . 2 staffing processes which were identified for review could not be

examined :

CR-4 promotion board (file is missing),

CR-5 promotion board (file was destroyed) .
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Employment Systems Analysis

System Analysed: Rotational Staffing System

Element Analysed: Promotion process for FS, CM & CR groups.

Results of Analysis

The analysis consisted of gathering flow data to study target and non-target

group participation rates at various stages of the promotion process for the

FS, CM and CR groups (i.e. application, exam, screening, appointments, etc.).

This quantitative analysis also included the assessment of adverse impact

which could provide some indications of possible discrimination.

Conclusion

Comparison of the target and non-target group selection rates were developed

when possible and in certain cases, adverse impact was identified (see

Appendices 25, 26 and 27 ). Unfortunately, the depth of this

analysis is somewhat superficial in that some of the relevant flow data was

not always available to complete the study.

Recommendation

It is recommended that control mechanisms with regard to the quality and

content of staffing files be developed and implemented to enable the

Affirmative Action Group to conduct a more detailed study of the Staffing

System.

Objective

To ensure that all pertinent documents required for the administration of

staffing actions appear on staffing files.

(See page 104)



Appendix 25 

Employment Systems Analysis 

System Analysed: 	Rotational Staffing System 

Element Analysed:  Application and Appointment Rates for the FS-1(D) (entry 

level) 

Results of Analysis  

Summary Table 

Applications and Appointments for the FS-1(D) Recruitment 
Exercise held in 1982/1983 

TOTAL 	 SELECTION 
APPLICATIONS 	QUALIFIED APPOINTED 	RATE(%) 

M 	W 	IHMWIHMWIHMW 

3,044 1,447 15 13 94 39 0 1 43 20 0 0 1.4 1.38 

Source 	PSC Files 

M = Men; W = Women; I = Indigenous; H = Handicapped 

Conclusion  

A comparison of the selection rates for men and women reveals that the 

selection rate for women is quite similar to the selection rate for men (1.38% 

vs 1.4% respectively). Therefore, the occurrence of adverse impact in this 

instance is not deemed serious. However, since the selection rates for men 

and women are quite similar, more women should be encouraged to apply for the 

FS-1(D) competition. 

Recommendation  

(A) It is recommended that the number of female applicants for the FS 

recruitment exercise be increased. 

(B) It is also recommended that the number of Indigenous and handicapped 

applicants be increased. 
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Appendix 25 (cont'd )

Objective

(A) To increase the number of female applicants in order to reach the

numerical objective of 50% women for the FS intake in future

competitions,and to increase the number of Indigenous and handicapped

applicants to 5% of the total applications by 1988 .

(see pages 105-106)
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Appendix 26

Employment Systems Analysis

System Analysed: Rotational Staffing System

Element Analysed: Eligibility and Appointment Rates for promotions -o the

FS-2 and FS-3 levels

Results of Analysis

Summary Table

Group Eligible Candidates Candidates Appointed Selection Rates
& Level N

Men Women Men Women Men '.Jomen

FS-02 399 51 94 10 23.5 19.6

FS-03 663 35 51 2 7.6 5.7

Source: Rotational Personnel Files, 1982-84

Conclusion

A comparison of the selection rates for men and women in FS-2 promotions

reveals that the selection rate for women is 19.6% - 23.5% (83';) of the

selection rate for men. Since 83% is more than the minimum required under the

"80% rule", the occurrence of adverse impact in this case is not deemed

serious.

However, a comparison of the selection rates for men and women for FS-3

promotions reveals that the selection rate for women is 5.7% 7.6% (75%) of

the selection rate for men. Because 75% is less than the 80% required, the

occurrence of adverse impact in this instance warrants further

investigation.



Appendix 26 (cont'd )

Recommendatio n

It is recommended that the selection procedures, policies and practices for FS

promotions be thoroughly examined to identify and eliminate systemic

discrimination, if any, against women .

Objective

To identify and, where possible, to measure the impact of employment policies,

practices and procedures for FS promotions that may unintentionally exclude or

disadvantage women,and to design and implement remedial measures, i f

necessary .

(See page 107 to 109)
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Employment Systems Analysis

System Analysed: Rotational Staffing System

Element Analysed: Eligibility and Appointment Rates for promotions to CR-5,

CM-5, CM-6 and CM-7 levels.

Results of Analysis

Summa ry Table

Eligibility and Appointments Rates for CR-5, CM-5, CM-6 and CM-7
Promotions between January 1982 and December 1984

Promotion Type
(group & level)

Total Candidates
Eligible

Number of Candidates
Appointed

Selection Rate
(%)

Men Women

CR-5 (*) 24 23
CM-5 53 3
CM-6 93 3
CM-7 12 0

Conclusion

Men Women Men Women

5 1 20.0 4.3
42 0 79.0 0.0
8 0 8.6 0.0
4 0 33.0 0.0

Source: Rotational Personnel Files

A comparison of the selection rates for men and wornen reveals that the

selection rate for women is 4.3% ` 20% (21.5% of the selection rate for men)

which indicates the occurrence of adverse impact ("80% rule") and warrants

further investigation of the CR promotion process at the senior level.

A review of the 3 CM promotion processes above reveals a serious

under-representation of women at the senior level (CM 5 - CM 7) and

warrantsa further examination to determine the reasons for that under-

representation.

(*) This competition was cancelled and no appointments made (appeals upheld).



Appendix 27 (cont'd) 

Recommendation  

It is recommended that the selection procedures, policies and practices for 

the rotational CR and CM promotions at the senior levels be examined to 

identify and eliminate systemic discrimination, if any, against women in the 

groups. 

Objective  

To identify and, where possible, to measure the impact of employment policies, 

practices and procedures for the CM and CR groups that may unintentionally 

exclude or disadvantage women and to design and implement remedial measures, 

if necessary. 

(See pages 107-109) 
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Appendix 28

Employment Systems Analysis

System Analysed: Staffing System - Rotational positions

Element Analysed: Eligibility and Appointment rates for promotions to AT-AS
Recruitment process (1982)

Results of Analysis

Summary Table

Total Candidates Eligible Total Candidates Appointed
M W M W

19'3 1'66 1U

Selection rate: îlen: 17/0
Women: 5%

Conclusion

A comparison of selection rates for men & women reveals that the selection

rate for women is 6% = 17% (or 35 %) of the selection rate for men. Since 35%

is less than the minimum required under the "80%" rule, the occurrence of

adverse impact in this instance warrants further investigation.

Recommendation

It is recommended that the selection practices,procedures and policies for

the AT-AS recruitment be thoroughly examined to identify and eliminate

systemic discrimination, if any, against women.

Objective

To identify and, where possible, to measure the impact of employment policies,

practices, and procedures for the AT-AS recruitment that may unintentionally

exclude or disadvantage women and to design and implement remedial measures,

if necessary.

(See pages 110-111)
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Employment Systems Analysis

Acting Appointments

Introduction

The analysis of Acting Appointments (an element of the Staffing System) was

conducted on all the occupational groups within the 3 population segments :

Passport, Non-rotational and Rotational .

The purpose of this study was to determine if acting appointments are well

distributed among target and non-target group members . If discriminatory

practices are detected, then recommendations and objectives will b e

established in order to improve the situation .

It is important to note that 149 ST-SCYs received acting appointments in the

1981-1982 and 198Z-1983 fiscal years . They were dropped from the analysis

since the group contains only 1 man . Also, 45 GS and 3 EL received acting

appointments . They were not part of the analysis because both groups are made

up of approximately 100% male employees .
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Appendix 29 

Employment Systems Analysis 

System Analyzed:  Staffing System 

Element Analyzed:  Acting Appointments 

Results of Analysis  

Summary Table 

Comparisons between Men & Women concerning Acting 
Appointments within External Affairs in 1981-82 and 1982-83 

	

Non-rotational 	& Passport 	 Rotational 

Groups 	MEN 	'WOMEN 	TOTAL POPULATION 	MEN 	WOMEN 	TOTAL POPULATION 

	

# 	% 	# 	% 	%MEN 	%WOMEN 	# 	% 	# 	% 	%MEN 	%WOMEN 

AS 	5 	50 	5 	50 	70 	30 	13 	81 	3 	19 	73 	27 

CM 	 5 	71 	2 	29 	85 	15 

CO 	5 	46 	6 	54 	86 	14 

CR* 	9 	23 	30 	77 	27 	73 	77 	63 	45 	37 	64 	36 

FI 	3 	100 	0 	0 	90 	10 

IS 	2 	67 	1 	33 	67 	33 

PM 	1 	25 	3 	75 	56 	44 

	

TOTAL 25 	36 	45 	64 	51 	49 	95 	66 	50 	34 	73 	27 

Source: Administrative Notice Publications, 1982 & 1983 

* NOTE: Two self-identified handicapped employees from the CR group received 
Acting Appointments in 1981-82 (Non-rotational and Rotational). 



Appendix 29 (cont'd )

Conclusio n

Since no discriminatory practices (•f rom a quantitative point of view) were

found in the analysis, it was concluded that the acting appointments under

review (120 men, 95 women) were well distributed among men and women in the

department . This also applied to handicapped employees, since

two of them received acting appointments in 1981-1982 and they only represent

1 .4% of the total population . Indigenous people represent 0 .2% of the

population and no acting appointments were given to self-identified members of

this target group .
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Employment Systems Analysis

Reclassification

Introduction

The reclassification study, as part of the Staffing System, was conducted on

all the occupational groups within the Passport and Non-rotational population

since 1977. The Rotational segment was not considered in the study because

upward progression is attained through internal competitions for promotions.

The analysis consisted of identifying discriminatory practices, if any, that

may unintentionally disadvantage target group members and to design and

implement special remedial measures if necessary.

The results of the analysis are summarized on the following page.
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Appendix 30

Employment Systems Analysis

System Analysed: Staffing System-

Element Analysed: Reclassification of Employees in Passport and

Non-rotational Populations

Results of Analysis

Summary Table

Population Category Number of Total Percent Total Percent

Member Reclassifi- Reclassified Reclassified Employees Total of
-cations Employees
Since 1977

1 2 3 4

Men Officer 34 6 40 59.7 543 73.7

Support 21 4 25 29.8 206 26.4

Women Officer 23 3 1 27 40.3 194 26.3

Support 46 13 59 70.2 573 73.6

Officer 57 9 1 67 100 737 100
Total

Support 67 17 84 100 779 100

Officer 1 1 1.5 13 1.8
Handi-
capped Support 2 2 2.4 26 3.4

Source: PMIS, February & March 23, 1984

Conclusion

According to the results above (ratio: 65 men to 86 women), it was concluded

that the reclassification process is adequate for men and target group members

since no adverse impact was found (reclassification rates: 8.7% for men,

11.2% for women, 7.8% for handicaps). No recommendations nor objectives are

needed.
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Employment Systems Analysis

The Appraisal System

.Introduction

The performance appraisals on employees in the Department are very complete,

and the quantitative study was concentrated on an analysis of the Performance

Pay Awards for the FS Group .

The purpose of this analysis was to identify and eliminate discriminatory

practices, if any, that could affect the Performance Pay awarded to FS target

group members .

The FS-1 level was analyzed for a 2-year period (1981-1982 and 1982-1983) .

Employees entering the level during the year do not receive a performance pay

award for that particular year .

The FS-2 and FS-3 levels were analyzed for a 3-year period (1981-1983 fiscal

years for the FS-2, 1979-1982 for the FS-3) . In 1982-1983, the FS- 3 employees

did not receive a performance pay award due to a wage freeze .

The Performance Pay Awards are given as percentages and the distribution is as

follows :

2% = acceptable performance

4% = fully satisfactory

6% = superior

8% = outstanding
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Appendix 31 

Employment Systems Analysis 

System Analysed: 	Appraisal  System 

Element Analysed: 	Performance Pay Awards for the FS-01 level 

Results of Analysis: 

Summary Table 

Comparison Between Target & Non-target Group Members Receiving 
Performance Pay Awards (%) 

Group & 	 1982-83 	 1981-82 
Level 	Population 	  

	

Pay Awards 	(%) 	Pay Awards (%) 

2% 	4% 	6% 	8% 	2% 	4% 	6% 	8% 

MEN 	3.9 	61.7 	33 	1.4 	2.5 	76.7 	19.3 	1.5 
FS-01 

WOMEN 	1.9 	68.5 	29.6 	0 	2.6 	84.2 	13.2 	0 

	

HANDICAPPED 	33.3 	67.7 	0 	0 	0 	67.7 	33.3 	0 
& INDIGENOUS 

Source: Performance Pay Files, 1980-83 

Conclusion  

For all the cases above (Exception: 1 handicapped employee received 2% in 

1982-83, thus giving a 33.3% representation in this low range due to the 

small handicapped population (3)), the majority of men, women, handicapped and 

Indigenous people (approximately 95%) were found in the performance pay ranges 

of 4% and 6%. Therefore, it was concluded that the Performance Pay awarded 

to individuals in these years was not related to the population members 

(target and non-target groups). 
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Appendix 32

Employment Systems Analysis

System Analysed: Appraisal System

Element Analysed: Performance Pay Awards for the FS-02 level

Results of Analysis:

Summary Table

Comparison Between Target & Non-target Group Members Receiving
Performance Pay Awards (%)

Group
& Population

1982-1983 1981-1982 1980-1981

Level Pay Awards ( %) Pay Awards ( %) Pay Awards (%)

2% 4% 6% 8% 2% 4% 6% 8% 2% 4% 6% g%

FS-2
MEN 0.8 55.7 41.8 1.7 1.0 64.2 31.6 3.2 1.5 72.8 22.2 3.5

140MEN 0.0 50.0 47.0 3.0 0.0 59.4 37.5 3.1 0.0 74.0 26.0 0.0

HANDICAPPED
& INDIGENOUS

0.0 50.0 50.0 0.0 0.0 83.3 0.0 16.7 0.0 50.0 50.0 0.0

Source: Performance Pay Files, 1980-83

Conclusion

At least 95% of the men, women, handicapped and Indigenous people were found

in the 4% and 6% Performance Pay Ranges (Exception: one handicapped employee

obtained an outstanding performance pay award in 1981-82 and due to the small

population (6), a rate of 16.7% was obtained for that target group in that pay

range in 1-981-1982). Therefore, target and non-target group members tend to

be equally rated for their annual performance and no recommendation is needed

for the FS-2 level.
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Appendix 33

Employment Systems Analysis

System Analysed : Appraisal Systrem

Element Analysed : Performance Pay Awards for the FS-03 level

Results of Analysis :

Summary Tabl e

Comparison Between Target & Non-target Group Members Receiving
Performance Pay Awards (% )

Grou p
& tionP l

1981-1982 1980-1981 1979-1980

Level
opu a

Pay Awards (%) Pay Awards (%) Pay Awards (% )

2% 4% 6% 8% 2% 4% 6% 8% 2% 4% 6% 8%

0 3FS
MEN 2 .5 68 .7 28 .0 0 .8 4 .4 61 .8 32 .9 0 .9 2 .2 59 .4 48 .0 0 . 4

-
WOMEN 0 .0 50 .0 50 .0 0 .0 0 .0 50 .0 50 .0 0 .0 0 .0 50.0 50 .0 0 . 0

HANDICAPPE D
& INDIGENOUS

0 .0 100 . 0 .0 0 .0 0 . 0 75 .0 25 .0 0 .0 0 .0 75 .0 25 .0 0 .0

A Source : Performance Pay Files, 1979-8 2

Conclusio n

No recommendations are needed concerning Performance Pay Awards for the FS-03

level because the bulk (95%) of men, women, handicapped and Indigenous persons

were found in the same Performance Pay ranges (4% and 6%) .
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Employment Systems Analysis  

Staff Relations System  

Introduction  

The analysis was concentrated on four specific groups, CM, CR, FS and ST, 

filing the most grievances. All the grievances lodged by women within these 

four groups were examined to identify trends or links between them. 

Consideration should be given to the fact that the only grievances made 

available were for the period from 1979 to 1982. The grievance files for the 

years 1983 and 1984 were not available for review. 
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Appendix 34

Employment System Analysis

System Analyzed: Staff Relations System

Element Analyzed: Grievances within the CM, CR, FS, and ST groups

Results of Analysis:

Summary Table

Grievances between 1979 - 1982

Groups 1979
M W

1980
M W

1981
M W

1982
M W

Total,
M W

CM 4 5 - 5 1 - - 14 1

CR 1 1 - 1 6 9 - 1 7 12

FS 2 - 1 - 4 2 - - 7 2

ST - 3 - 5 - 3 - - - 11

TOTAL 7 4 6 6 15 15 - 1 28 26

Source: Grievance Files

Conclusion

CM Grou : A total of 15 grievances were lodged within the CM Group (1 woman

and 14 men grieved). Four grievances were received and 11 grievances were

denied. The woman's grievance was received.

CR Group: A total of 19 grievances were lodged within the CR Group (12 women

and 7 men grieved). Four grievances were accepted for women, three denied and

five withdrew their grievances. Within the men's grievances, three were

accepted, three denied and one withdrew.

FS Grou : A total of nine grievances were lodged within the FS Group (two

women and seven men grieved). Four grievances were accepted, four were denied

and one withdrew. Of the two grievances from women, one was denied and one

was accepted.
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ST Group : A total of 11 grievances were lodged within the ST Group . Forty-nine

grievances were received, 5 were denied, 1 withdrew, and n o decision had been

taken on one grievance . All grievances were from women . A sample of 54

grievances was identified for review . In most cases the grievances were

received at the first level, and decisions were rendered in favour of the

employee . i

The various grounds under which the grievances were made are as follovis :

CM CR FS ST

Foreign Service Directives 2 4 2 2

Appraisals Systems - - 3 2

Salary & Benefits 4 10 1 3

Leave 4 2 1 -

Various 5 3 2 4

Management comments and actions to resolve these grievances were positive,

showing flexibility and common sense in reaching agreement with employees .

Recommendation s

Given the superficial nature of this analysis, and the fact that many

grievances were settled in favour of the employees, it is recommended that a

further examination and analysis be conducted of the grievance system to

identify and eliminate, where appropriate, those elements of employment

systems which cause discontent .

Objectiv e

To conduct a detailed analysis of the grievance system, including a comparison

of grievances filed by target and non-target group members, their nature,

decision rendered, etc .
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Identify and where possible, measure the impact of systems,

practices and procedures that may disadvantage target group

members,

Design and implement remedial measures, if necessary.

(See pages 112-113)
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Employment Systems Analysis  

Training and Development System  

Introduction  

The study of the Training and Development System was intended to compare 

job-related versus development training for target group (i.e. women, 

Indigenous people, disabled people) and non-target group members. Using the 

Personnel Management Information System (P.M.I.S.) as the basis, the timeframe 

for the study was April 1, 1984 to December 31, 1984. The analysis was to 

cover elements such as the number and types of courses taken by target and 

non-target group members, training time, training costs, etc. The results 

were to be cross-referenced to responses regarding training and development as 

part of the analysis of the Performance Appraisal System. 

Unfortunately, the scope of the study was severely limited by the lack of 

relevant data and information concerning a wider number of elements. 

Therefore, the study is somewhat superficial in that it does not include an 

analysis of qualitative elements such as the type of training which was 

apportioned among target and non-target groups, nor does it examine the 

process regarding training selection decisions. 

For the purposes of this study, it was decided not to include courses related 

to the training and development of newly-recruited Foreign Service Officers 

(FS) since they are mandatory and apply to both target and non-target groups. 

Also not included in the study are courses of a more general nature that are 

not job-related (i.e. First Aid course, C.P.R., pre-retirement seminars, 

etc.). 

The findings of the study are summarized on the following table: 



- 69 -

Appendix 3 5

Employment Systems Analysis

System Analyzed : Training and Development

Element Analyzed : Training and Development Courses Taken by Male and Female

Employees

Results of Analysis :

Summary Tabl e

Training and Development Courses Taken by Employees of External Affairs

from April 1, 1984 to December 31, 198 4

(see following chart)



TYPE OF TRAINING

Occupational Sex Management & Professional & Technical Evening & Administrative Total in Population by
Category Supervision Occupa tional Correspondence Training Category Occup. Category

,# # #

Rotational

Senior M 2 40 3 6U 5 100 99.5
Management w 0 0.0 0.5

Adminis. & M 38 16.4 179 77.1 8 3.4 2 0.9 5 2.2 232 85 85.6
Foreign Service W 8 2U 21 52.5 1 2.5 3 7.5 7 17.5 40 15 14.4

Technical M 33 91.7 3 8.3 36 100 100.0
W 0 0 0.0

Administrative M 13 26 32 64 2 4 3 6 5U 30 40.0
Support w 1 0.9 7 6 78 66.6 5 4.3 26 22.2 117 70 60.U

Non-Rotational
including

Passport)

Senior M 1 17 5 R3 6 100 92.0
Management w 0 0 8.0

Scientific & M 2 100 2 67 71.0
Professional w 1 33 29.0

Adminis. & M 8 23.5 21 61.8 4 11.8 1 2.9 34 64.2 74.7
Foreign Service W 1 5.3 15 79 2 10.4 1 5.3 19 35.8 25.3

Technical M 3 100 3 60 57.7
W 1 50 1 50 2 40 42.3

Administrative M 1 33.3 1 33.3 1 33.3 3 4.8 20.0
Support w 3 5.1 13 22 11 52.5 4 6.8 8 13.6 59 85.2 80.U

TOTAL M 49 13.2 227 61.2 78 21 9 2.4 8 2.2 371 61 62.6
W 14 5.9 58 24.3 112 42.7 13 5.5 41 17.2 238 39 37.4

Source: PMIS, December 1984 TOTAL: 609 100%
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Appendix 35 (cont'd) 

Situation  

Within the limitations of the present study, it was found that, during the 

period of April-December 1984: 

1) The 609 courses recorded in the PMIS were broken down into 5 types of 

Training & Development: Management and Supervision (10%), Professional  

and Occupational  (46%), Technical  (31%), Administrative Training (8%) and 

finally Evening and Correspondence  (5%). 

2) Women received 238 (39%) of the 609 training & development courses 

recorded in the PMIS. 

3) The Rotational staff received 480 (79%) of all the courses recorded; 

women received 157 (33%) of the 480. 

4) The Non-rotational staff (including Passport Office) received the 

remaining 129 courses; women received 81 (63%). 

Conclusion  

1) The percentage of women receiving training and development versus men is 

generally proportionate to their overall representation in the department 

(by occupational category). 

2) The Administrative & Foreign Service Category accounted for more than 

half of the training & development courses recorded in PMIS, 325 out of 

609'(53.4%). 

3) The higher percentage of training & development in the Administrative & 

Foreign Service Category went to employees in the FS group, 149 out of 

325 (46%). Women in the FS group received 17% (40 courses). 

4) 74% of all the training & development received by women was taken by 

women in the Administrative Support Category (176 courses). 
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Recommendation s

1) It is recommended that a proportion of all management training (middle &

senior levels) be allocated to women in the Department .

2) It is recommended that a special training and development program be

developed for target group members in the support categories to assist

them in their career progression .

3) It is recommended that steps be taken to ensure that target group

members are informed, on a regular basis, of the various training and

development courses that are available to them .

Objective s

1) To allocate a proportion of inter-departmental and in-house management

training (middle & senior) spaces to interested women in the Department

who have been identified as having high potential .

2) To develop a training and development program that will allow target

group members in the support categories, through training courses and

special developmental assignments, to increase their skills, knowledge,

and work experience and enhance their career progression .

3) To develop and maintain a calendar of all courses (outside,

inter-departmental and in-house) available for circulation to the target

group members and their supervisors, to assist them in identifying

training and development needs .

(See pages 114 to 116)



1.3 ACTION PLAN
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With the assistance of the
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levels will have the experienc e
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1 . In 1985, 3 vacancies ar e
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presently at the AS-01 and
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are anticipated at the AS-03
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will be able to compete for the
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eligible to compete for the 
6 anticipated vacancies. 
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ACTION PLAN FORM/AFFIRMATIVE ACTION 
FORMULAIRE POUR LE PLAN CrACTION/ACTION POSITIVE 

1985.1988 

ri. nec ,,,,, mendelion 	Recommendation 

It is recommended that the representation of women at the AS-05 level in the Non-rotational population be increased. 

..111.e. 1 ce 	b blOOR 
To augment the representation of women at the AS-05 level by 4 women. This is an increase to 18.4grom the current 8% 

representation of women at the AS-05 level. The numerical objective is based on an anticipated mobility rate of 8% with a projected 
zero growth rate. 
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1••rrl.• t,hl.c111

n^n

The
to a
at t

2. I

To increase the representation of women in the senior levels to 21% by 1988. This means an increase of 4 women by 1988.
This objective is based on an anticipated mobility rate of 9% for the 3 year period.

ïnlr n.a
4 r olfml4•1

a•,oonuemu•f
a' N.1non1•b111t1/

End -3610
Ufle avchlfnc•

M nnnn,ln9 m.rhfnlrm,
B• f.uunl,nw, n• ronrrm•

Al:u.nl.r ann.
1• nru.u^r.rrmm^ll.f

cnmmnnr,
Rr,nmm.nlal..

following are planned activities
ttain the numerical objective
he AS senior levels by 1988:

n 1985 2 vacancies are expected. June 1986
ne woman, currently at the AS-05
evel, has the experience and is
ligible to compete for the
acant positions.

Director, Copies of Requests
Non-rotational for Staffing Actions

n 1986-88, another 2 women will Personnel Division March 1988 and Statement of
e eligible to compete for the Qualifications
anticipated vacancies.

-

. 111.11". rr.l obl•elu rmennrel lu.

vn
"^ Ir nn, n^•af• w•cllv In bn. 1n.

nu„ It nnulw.• wOchef n.nr 1•r,n•n• 10.
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1 . Recommendallon Recommandation

2 . Oblectlre ODlecllf

ACTION PLAN FORM/AFFIRMATIVE ACTION
FORMULAIRE POUR LE PLAN D'ACTION/ACTION POSITIV E

1985•1988
Tar9el Yroup Groupe clbl e

©
women HandluPPed ❑ Intl lqenouspeoplo
Femmes [J Personnes handlCaPdef Autochlorn s

It is recommended that the representation of women at the CO-01 level in the Non-rotational segment be increased .

To achieve a 40% representation of women at the CO-01 level between 1985 and 1988 .

Actlrllles planned
3' Actlvltds PlanlfNes

lbllltle t
,
• Respon

s Rnponsablllldf
5 End dat e

Dale o'dchdance
Mon 1torln9 mechtnlsm t

g' Mdunlsmes de contrôle
Aellrlllet don e

7 ' Actlrllds accomPltel
8 Comment s

Commenlalre c

The following planned activity
will be pursued in order to
maintain the projected represent -
ation of women at the CO-01 level .

1 . Ensure that women represent Director, March 1988 Copies of Requests

at least 40% of the total number Commercial/Economic for Staffing Actio n

of CO-01 officers recruited Personnel Division and Statement o f

between 1985 and 1988 . Qualification s

--9. oblectlve met Obhctlf rencontrd 10. `~

Yes
~Out If no. Pleea rpeClfY In box 10 .
(~ Oans Is n69atlre, prdcbet dans l'etoacn 10.

NUNonU _ __

TBS/SCT 330-256 (84181
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ACTION PLAN FORM/AFFIRMATIVE ACTION 
FORMULAIRE POUR LE PLAN D'ACTION/ACTION POSITIVE 

1905.1988 

”4,...onsenr14110n 	Recommendellon 

It is recommended that the representation of women at the C0-02 level in the Non-rotational segment be 
increased. 

tG• 	r,bi•4111 
To increase the representation of women at the C0-02 level to21%, an increase of 6 women by 1988. This objective 
is based on an anticipated mobility rate of 4%, with a projected zero growth rate. 

neli ■i01qt0mW 	 Remon001110es 	 toOdele 	 Unf0InMnImothanilm, 	 . 	Ar1404ganne 	
0 	

CrImmeM1 
n04.1,1tOU,10.1411 	

4. 	
R 	 fflall 	 04acomp1144 	 00,,,,,, enle0H cann..d..0001. 	 ' nt00 	4 eSpOnee 	 ' 	OMedAchdence 	 4. Mi 	0 	 0 

rhe following are planned 
Ictivities that will 	be pursued so 
that the numerical target for the 
:0-02 level 	is attained by 1988! 	 . 

I. 	Approximately 15 vacancies are 
anticipated at the C0-02 level 
by 1988. 	The 3 women currently 
at the C0-01 	level will 	be 	 . 
eligible to compete for the 
positions. 

Director, 	 Copies of Requests fo 
Commercial/Economic 	 Staffing Actions and 

?. 	The women recruited at the 	Personnel Division 	March 1988 	 Statement of 
C0-01 	level 	in 1985-86 will 	be 	 Qualifications 
able to compete for the vacant 
C0-02 positions in 1986-88. 

■ •• .1 .• fox/ 	 Obl•C/11 / 

please to•clly In box ID. 
1Gns la olllatIse, prOclinz clans 1 . • 10 1c• 10. 

10. 
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ACTION PLAN FOR ►A/AFFInMATIVE ACTION
FORMULAIRE POUR LE PLAN D'ACTION/ACTION POSITIVE

1985•1988
T l1a•1 arnuP Groupa cibla

X
^ Wnm.n O H.nr11c.PPW

F Umm. Mrlnnnft n.nAlc.PeM

It is recommended that the representation of women be increased at the Non-rotational CO-03 level.

,-_^„•i,.,l.. r.buau

•^ nr.nrn„InNnnb
n. uvn.l nl.•,IIILf

To increase the representation of women at the CO-03 level to approximately 18%, an increment of 2 women by 1988.

This objective is based on a projected mobility rate of 9%, with zero growth, for the C0-03 level.

The following is a planned
activity that will be pursued in
reaching the numerical objective
at the CO-03 level by 1988,

1. A total of 13 vacancies are
anticipated at the CO-03 level
by 1988. Presently, 7 women
at the CO-02 level have the
experience and are eligible to
compete for the vacant
positions.

•1 ,1n1•rllv. ma Obl.cllt r.ncnniril

,' R•IOOn11b1111111
ü.,Pnnllbl I III t

Director,
Commercial/Economic
Personnel Division

f0.

5. End 0.1•
D.1. o'Iahd&nca

March 1988

n• Mnnllnlln. m.r/,lnllml

MaUnl/m.f n• r.nnlrAl•

Copies of Requests
for Staffing Actions
and Statement of
Qualifications

Arllrlll./ nnn•
• nctl,Ir/1.rcnmPlN,

R l:nn,m•nl/
- Çrlrnm.nl.lr.l

r^ Im1lrHnnul n.^,^^^
I_V nnln.nl ma

!
i 'v"', "d 11 nn• n1.aN IP.c11Y In sine 10.

u nlqNlv.. nrlclae dans IY,o.c. 10.

rlnn
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ACTION PLAN FORMlAFFIRMATIVE ACTION
FORMULAIRE POUR LE PLAN D'ACTION/ACTION POSITIVE

1985•1988 Ter9-l 9rnuP Groupie twe

Women HenAltaPtNO 1 Innlnr^„^r n•
f.me- , ^1MrInnM,n.ndlcev/.1 1.

r
..Innt•nnr".••.

•• •r..m•narllon Recommandation

It is recommended that the representation of women in the C0-04 level of the Non-rotational segment be increased.

11-11110 r,nl.cUt
To augment the number of women at the C0-04 level by 2 women by 1988, thus giving an increase to 7% from the current 0%
representation of women at this senior level (anticipated mobility rate of 4.5%).

n
'•

.
' t^""•^ ^'r^nb -

It.t^r PI••r1111.f
4Pnbon,Ib1111N,

• Ne1POn1eb111t11
Ena nel•
Oele r!'Ithlent•

Mnnllnrln9 m.rn,nllm,
fl' Me -n11rn., n. rPn1/01•

A01,111.1 4nn•
^' /1[Ilrlt/, •rtnmPil•1

C^m nrr ------_.

R' Cn=.nt.lrrr,

The following is a planned activity
which will be pursued in order to
attain the numerical objective at
the C0-04 level by 1988:

1. For the C0-04 level, 4 vacancie Director, March 1988 Copies of Requests
are anticipated by 1988. Four Commercial/Economic for Staffing
women currently at the C0-03 Personnel Division Actions and Statemen
level have the experience and . of Qualifications
are eligible to compete for the
C0-04 positions.

1.111.011. m.1

I v.,
„ri

I r
r,

r n

objectif ..c.nI,d

11 ^n, nl..r. an.ctry 1n bnr 10.
14n1 t• nl^fllre, Pr/chu clins l'e1Pec. 10.

10,
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KTRUGiIONS. Wom .n H.ndlGpf>+d ^ ^n

u111. ® F.mm.1 Personnel h/ndlC .plM Aulnchiun . ,
mv.,, I 1ndl0 .n loaunMl erwo r

•1 o .r r l 1 .1 10 Mronl YIIII/ a I Pouf In Krln lot 011 11111L

tl .,^mm•"" .IIn^ R•°bmm'^d't'°^ It is recommended that the representation of women at the HR-03 and/or HR-04 level(s) in the Non-rotational segment

be increased .

1)t-Wlt .. t:bl•ellf To increase the representation of women at the HR-03 or HR-04 by 1 woman, giving a total of 3 women (38%) in the group by 1988
.

This numerical objective is coupled with an anticipated mobility rate of 10% and a projected zero growth rate
.

n . .l• .1 . .1 plrnn.d
n• Il . .l .r via . 1140 9

The following activity is,planned
so that the numericalobjective
for the HR-03 or HR-04 level is
obtained by 1988 :

1 . Two vacancies are anticipated
at the HR-03 level by 1988 .
The external labour market
should be considered to fill
the positions because the
external availability of women
for the HR group is 42% .

R .WOw11b11111.1
• Rllponnbl11t1 1

Director,
Non-rotational
Bersonnel Division
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ACTION PLAN FOR ►A/AFFIRMATIVE ACTIO N
FORMULAIRE POUR LE PLAN D'ACTION/ACTION POSITIVE

1905•198 8

End o .l e
OIU dYcMlnc+

March 1988

Mnnllorlni rn .ch .nllml
M 'I unl/nrf d. contrpl •

Copies of Requests
for Staffing Actions
and Statement of
Qualifications

Attlrltl ., d"n •
- llcllrlllc

, Co molles 8. c^mm .nl,
[omrn .nUlr . 1

O8,1 .cth. m.l Obl .ctlf r .nc"ntr d
10 .

v . ,
. U~11 11 no. pI~~M Ip.dfY In box 1 0.

(Jan, u Maal•.• prlclwa dans I'np .c . 10.
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ACTION PLAN FOR'A/AFFIRMATIVE ACTION
FORMULAIRE POUR LE PLAN D'ACTION/ACTION POSITIVE

1905•1900 t.raa arnuo ('tnupe cible

X

Womin HIndICUPi>•d r1'-- Innlo.nou"
.71 Ll^r11-m1, l^.rfOnn.ChlndICIP#n1 I..,^Anlr•hl

It is recommended that the representation of women in the Non-rotational GSMES group be increased.

To increase the representation of women to 21%, an increase of 5 women by 1988. This objective is based on an
anticipated mobility rate of 11% and an expected growth rate of zero.

The following planned activity
will be pursued in order to attain
the numerical target for the
GSMES group by 1988:

1. For this group, recruitment is
at the GSMES-02 level since 90%
of the positions are at the
junior level. Nine vacancies
are anticipated in the group by
1988. The external labour
market will be considered to fil
the vacant positions.

r hi,rrl,. ,n.l ahl)Clu ,.ncnnVl

^ ^..

^ rrn
..rn

le nn, PII.N soeclly In bit. 10.
Ur•n I. neq.llr., Vrlclua d- l'HP.C. lo.

RlfPOn110111111.
R411tOrtl.o111116

Director,
Non-rotational
Personnel Division

lu.

E ma ilote
• Dite d'ict'da.co

March 1988

Mnnllnrln^ m.rh.nllm,
Mlunl,nwr do ".M'61.

Copies of Requestsfor
Staffing Actions and
Statement of
Qualifications

Ar11011.i nnn•
A, 110101 IrCnmPll•C

A Cn •nl,
f_n•n•n.nl.l•.,
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Responsibilities 
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Director, 
Non-rotational 
Personnel Division 

End doge 
Dit• d'Ichdence 

March 1988 
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ACTION PLAN FORPA/AFFIRMATIVE ACTION 
FORMULAIRE POUR LE PLAN D'ACTION/ACTION POSITIVE 

19851900 

n n•. • ■ •• 
Autothl.• ■■ • ■ 

It is recommended that the representation of women at the CR-04 and CR-05 levels in the Non-rotational segment be increased. 

'meet, 
To increase the representation of women at the CR-04 and CR-05 levels by24 women, an increase  of 10%  (i.e. to74% from the current 
representation of 64%) by 1988. The anticipated mobility rate for the CR-04 and CR-05 levels is 5.1%(zero growth rate). 

• 

 

	• 1 manned 
' 11. 14114 i D4.1111401 

The following planned activities 
are examples of activities that 
will be pursued in order to 
increase the representation of 
women at the CR-04 and CR-05 levels: 

1. The number of vacancies 
anticipated at the CR-04 and 
CR-05 levels from 1985 to 1988 
is 35. Presently, 15 women 
have been at the CR-02 level 
for at least 4 years. Also, 
17 women have been at the CR-03 
level for at least three years. 
Therefore, these 32 women are 
eligible to compete for the 
vacant positions. 

0. UnnlinrIng RI • 	nlImg 
Ifflunigrnd$ a• tnnIrnie 

Copies of Requests 
for Staffing Actions 
and Statement of 
Qualifications 

r  Artheill.t Anna 
' • A7141 , 77 acconmil*, 

Cmomonls R. 

2. Twenty women at the CR-04 level 
have enough experience (at 
least 4 years at current level) 
and are eligible to compete for 
the vacant positions at the 
CR-05 level. 

met 

; 	••••• 

.." 1 	11 n • . plea» 'petite In en% 10. 

1 4..14 nelatIvo, prettier dent l'•toec• 10. 

ObjecHfrenconla 

1 Pro 

• aon 
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Based on human

ha
to

ThThe following planned activity will Director, March 1988 Copies of Request sbe
ob

1 .

"•t n
n`~"~ n'•II~H~

R•fPOn1101111b ,
~• R•tponuolluh

End d•1 •
5• b .l• d4cn d anc•

PA .11011n9 m•rn.nhm .
6 • M•urutmw. n• 1 .11 .1616

pcllvlll .t nn n
1• ntnru•t . .cmm p n• .

-C-1.111 1
q Cmnm .nl .lr• t

n resources planning ,
women (LS-04 and OM-05 levels )
ve the experience and potentia l
reach the SM group by 1988 .

pursued so that the numerical Non-rotational for Staffing Actions
ective is met by 1988 : Personnel Division and Statement of

Qualification sFour vacancies are anticipated
in the SM group . The 2 wome n
will be eligible to compete fo r
the positions .

j

' I 110 . 1 llr. m .l Obl•clll r•ncnnlr l

r . t

~~~~1 II nn, "I .- W-Ify In b. . 1 0
, r nun i . n dq .ll .a, nr•cltec n .m I• .toac . 10 .
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ACTION PLAN FORM/AFFIRMATIVE ACTION
FORMULAIRE POUR LE PLAN D'ACTION/ACTION POSITIVE

1985•1988 I .rO•t Oroup Groupe cobl e

F•mm.t pwrtonn•t n .nrllc .p!•t 1__JAulnr Inr,r t

It is recommended that the representation of women in the Non-rotational SM group be increased .

To increase the representation of women to at least 12% by 1988 . Therefore, an increase of one woman would give a representation
of 18% in the SM group . This objective is based on an anticipated mobility rate of 12% with a zero growth rate for the SM group .

I
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ACTION PLAN FORPA/AFFIRMATIVE ACTION
FORMULAIRE POUR LE PLAN D'ACTION/ACTION POSITIVE

1985•1988
I 1r9e1 9rn11P r3rnuP• clbH

^
X wnm•n H•ndlupMA Î- l lmm^.n,,,,, a•• ,^..

rllmmfl q p•r,nnn.lh.nrltc•0.i I .lnulnrnl^i.^.,

, .,,m•n r on ecemm^
It is recommended that the representation of women in the EX group (including EX equivalent) in the Non-rotational
segment be increased.

• uPl•rrlr• Ubl.cllf
To increase the representation of women in the EX group (also EX equivalent) to at least 12%. an increase of 4 women
(2 at the C0-04 level, 2 in the EX group) over the 3-year period.; This would result in a 12.5% representation of women in this group.
This objective is based on an anticipated mobility rate of 8% (zero growth) for the Ex group.

n._,1.uy1 p4nnb
n. tl•nH ou•,llli.,

The activities planned for the
C0-04 level are found on page 82.

In the context of Human Resources
Planning, 3 women (SM, AS-06,
PM-06) have been identified as
having the experience and
potential to reach the EX group
by 1988.

The following activity is planned
in order to attain the numerical
target in the EX group by 1988:

1. It is anticipated that 6 EX
positions will become vacant by
1988. Thus, the 3 women will be
eligible to comnete for the
positions.

„nlwru,. m•1 ObUC111 r•ncnnlrA

P•/DOn,tolllll•1
R^,oonub1111U

Director,
Non-rotational
Personnel Division

10.

,^. EnA ocl•
t1l1. d'Ith^•ne•

March 1988

M4n11n0n9 m•rnrnlrm,

9• M6unHrn., tlo ontrnl•

Copies of Requests
for Staffing Actions
and Statement of
Qualifications

Arllrlll./ nnn•
I• ncllrlll/ IrcnmPlle,

q Cnn,.n.n„
Cn,nm•n1.IrH

; * 1 „•,
l'd 1f no, DI•aw IP4ct1r on bol 10.

I o.". 1. n^9111r•. DrlclMt d.n 1'•IpK• 10.
1f,n
qnn
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ACTION PLAN FORM/AFFIRMATiVE ACTIO N
FORMULAIRE POUR LE PLAN D'ACTION/ACTION POSITIVE

1985•198 8

Recommend111o n

It is recommended that the percentage of handicapped persons be

tlrqel qrnuP t:rnupe Clbl e

wnmen
t emmef

NendICIPMd
fhrnonnel nendlclole l

increased in the Non-rotational Population .

To augment the representation of handicapped persons to 4%, an increase of 20 handicapped employees by 1988 .

~
n II•ilet

,

o l
nl

e

.

•il r

n M
l

.d

al
PefPOnflbllllle ,

4' Ne1Pon1eb111111
Un

d *I @5 ' Oele d' d thAent•
Mnnllnrlnq mlthlnllm l

6 ' M# un1de cnlrCl•

Atllvlelet rlnn •

n[IIrI 10 1lrtnmPlle/

t :nmm•nl, --
R' (: nrnmenr .lre t

For all open competitions, ensure Director, on going Copy of EXT-00 7
that the Departmental & PSC Non-rotational and/or
Coordinators for the Handicapped Personnel Division Competition poster s
Program are contacted routinely
for possible referrals and make Copy of Statement of

use of the Special Access Program qualification s

for the handicapped (PSC) .

With the assistance of the on going Affirmative Action
Departmental Coordinator, ensure
that Handicapped Associations an d
agencies are contacted routinel y
with job vacancy information .

Ensure that responsible personnel on going Affirmative Action
staff are well aware of Huma n
Rights requirements in the staffin g
process and that they routinel y
inform managers of the
requirements .

Ensure handicapped representation, on going Affirmative Action
when possible, in selectio n
processes which have handicappe d
applicants .

. . ./ 2

nruarl .

I nlnrrlve rnel nbl .tll) rentnnl/ d

1/ nn, ol .fN wacllY In bn ■ 10 .
1)rtn, I . neqell.e, orlclwt d . nf l'efolce 10 .
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rrilrlrny Do.rd of canada con,.n du Trie« du Car-.d.
Secrelalal SsCrNlirlal

l-,InlrCflON9r

9•nd 10 M Io W uMd te report refull[.
i•. .Il..r•, / , 141 10 seront ullllr41 pour Inscrire Ni rdlutlett.

I1, n.;nrnm^ndcllon Recommandation

, ,rr1•r11.H t,hlecill

nr.n,n,lorrnnw
^ A. Ir.ne, 01.,1111•,

I Ensure that the current Technical
Aid Fund (administered by the
Affirmative Action Group) is
continued, well monitored and
adjusted as required to meet needs.

Develop and ensure the distribution
of initial entry self-identification
forms,

11 Uhlrrrtlv mvt ODI•ctll 1•ncnnlr4

r^va
I 1>,rl

f I ..n
. rom

Ir no, pluw w•cltr In en n 10.
U.a, 1. Mwllr•, prdclMt d.., l'•tO.Ce ln,
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ACTION PLAN FORIA/AFFIRMATIVE ACTION
FORMULAIRE POUR LE PLAN D'ACTION/ACTION POSITIVE

19es•1969

^ P^cpon/1D11111^^
f1^Iponub111111

Affirmative Action
Manager

Director,
Non-rotational
Personnel Division

1o.

5. End auto
0é1e d'dchd.nC•

on going

March 31, 1985 then
on going

B. Mnnltnrlnl m.rMnl,m,
M^unl,nw, d• tonvnll

Affirmative Action

Affirmative Action

far1•I 9rnup Groups cible

Wnm.n HandIC.DMd 1 Indlqrnnur o•,

Frmme, ®Mrlonno/n4ndlcapMt ._ nu

1
Atllvlll•r nnnc
Arllrl111 ar:cornplle,

R [:nrnmwnl,
' Cn,nm•nl.lr•1



Pospon1101111101 

Director of 
Non-rutational 
Personnel Division 

End d•l• 
Dale d'Icheence 

on going 

on going 

on going 

on going 

MnnitorIng mernenums 
• MécanIsme.  1.rontrAt• 

Copy of EXT-007 and/ 
or competition poster 

Copy of Statement of 
qualifications 

Affirmative Action 

Affirmative Action 

Affirmative Action 

Ar11 ,414. «me 
A01010% •rrnmp111, * 

Triesury Boud of Canada Conseil du Trisordu Canada 
`" 	Secreiariat 	 Seenétarlal 

01.1-  !IONS, 

r. 9 end 10  • ra to be Used to report multi. 
• ■ • •• , •1 1. 0 41 10 mront utilises pour Inscrire lee fettelt1111. 
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ACTION PLAN FORPA/AFFIRMATIVE ACTION 
FORMULAIRE POUR LE PLAN D'ACTION/ACTION POSITIVE 

1905-1988 
44444 your. Gmw.c104 

Wnmen 	 HenclicapPed 
eernm•• 	 Pnçionnot h•rldICIP$•1 rx-)1 1,*":,?7,,„n,-,',:::* • 

..• ..nmendellon 	R•commendellon 

It is recommended that the representation of Indigenous people be increased in the Non-rotational Population. 

Cddeclif 
To augment the representation of Indigenous people in the Non-rotational segment by 19, an increase to 2% 
from the current 0.48% representation (100fficers, 9 Support). 

n , ..o , soirnoed 

1•
1 P.  11,014t, ple.1114•1 

1 1. For all open competitions, ensure 
1 	that the Departmental & PSC 
■ 	Coordinators for the Indigenous 

Program are contacted routinely 
for possible referrals. 

2. Allocate a proportion of middle 
level positions as entry level 
development positions with 
Indigenous employees,and 
participate actively in the 
National Indigenous Development 
Program (N.I.D.P.). 

3. With the assistance of the 
Departmental coordinator, ensure 
that Indigenous Associations and 
Agencies are contacted routinely 
with job vacancy 	information. 

4. Ensure that responsible Personnel 
Staff are well aware of Human 
Rights requirements in the 
Staffing Process and that they 
routinely inform managers of the 
requirements. 

OtdecUtrencnnird 

11 	sums* to•clly In bn• 10. 

D.°. I. 0idollve, precise, slant respect 10. 

f '1 ■ adnr , I.• mod 

[ 	Yet 
Id! 

• r 
fodm 

.../2 
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i4 Secrelerlal SecNlarlnt

• Ir4STUVCt1ON5'

lan., 1• 18nd 10 ifl' t0 pt ur•ff lo teport r•fultl.
1. •^ •1D4 r•1 1, ! si 10 mont ul1111f► Pou, InKrlrn Nf Nwltrlc,

V Recommandation

, ri•r,1,1 -UbIK11t

- n,n.^^i•^wfnnW
__..

I 1 n, n.ne. plu,dllln

5. Ensure Indigenous representation
when possible, in selection
processes which have Indigenous
applicants.

6. Develop & ensure the
distribution of initial entrv
self-identification forms.

uhl+r-l•• m•1 Obl•ctll r•ncnntrd

1 v•,
^ •,I n nn, pluw w•eler In bn, 10.

I1•nl l• Il, p,écli.9 pins

P•tpon,Ib1111Nt
• P•rponl•OI1111 n

ACTION PLAN FOR1A/AFFIRMATIVE ACTION
FORMULAIRE POUR LE PLAN D'ACTION/ACTION POSITIVE

1985'1988

Director,
Non-rotational
Personnel Division

11

10.

End d•1•
Date d'dChd6nCd

on going

March 31, 1985,then
on going

unnlln111n4 m•fn1n11m1
Cnntrnl•M n flnnnwl of

Affirmative Action

Affirmative Action

t n '0•1Or0u0 Ornupeclbl•

0 Worms" Hn ndlupMd
i•mm•1 Personnel h n ndIC106f

•fllrlll•f dnn•
• llcllr11/1 arcomPll•,

Cnm •nl,
Cmnm•nl•Ir•1

In,n•r,.,,^„ ,•
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ACTION PLAN FORFA/AFFIRMATIVE ACTION

FORMULAIRE POUR LE PLAN D'ACTION/ACTION POSITIVE
1985•1988 f 110e1 p/oup Group. [Ibl4

Wnm~n H~ndle~pMd r Innlq .nnul n•~~r~•
Famm~f Nnfnnn~f h~ndlc~pla, 1_~llnlnchl~in+ ,

I It is recommended that the representation of women at the CM-05 level of the Rotational segment be increased .

To increase the representation of women to 8% at the CM-05 level, an increment of 8 women by 1988 . This objective
assumes that the anticipated mobility rate, coupled with a zero growth rate, is 3 .5% for this level .

,-i . .n .~n .nnod
A . n .l•1 o 1. -n 9144 1

The following planned activity will
be pursued in order to attain the
numerical target by 1988 :

1 . Three women have been at the
CM-04 level for at least 7
years . Another 7 women have
been at this level since
1981-1982 . Two women have at
least 7 continuous years of
service and entered the CM-04
level in 1983 . Therefore,
these 12 women will be eligible

to compete for the 16
anticipated positions in
1985-88 .

'1 1 ihl+r~lr . m.l phl .elll ranennlrl

P~/ponllbllll W r
• (i~Iponub1111A 1

Director
Rotational Support
Personnel Division

10.

End dat e
U a 1 e d'khdanc •

March 1988

Mnnllorln~ m .rhrnllm,
• MlunlfnN. M conlrAl •

Eligibility lists
established (other
mechanisms will be
established if
necessary)

Atllrlll.l dnn•
AcfIr1101 Irenmpllrl

l'nmm.nr,

Cnmm.nl .lr .,

v11

nl .rM W.clly In 1)nM 10 .
r'• Il-(I I~ n~~111.11, nreclMl nln/ 1' .1nIC . 10 .
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ACTION PLAN FORM/AFFIRMATIVE ACTION
FORMULAIRE POUR LE PLAN D'ACTION/ACTION POSITIVE

1985•19H8

It is recommended that the representation of women at the CM-06 level be increased.

• .ni.11r• Lnl•clll

r tM-1 9rmlP .rnuP* c1131•

( Wnmw NanAtc,PbMA I^^nlynnnl n.,^^t^
t.^F•mm•t ^1Vnnnn•,nanAletPf•c

-
_.. Aurn.nl.^...r

To augment the representation of women at the CM-06 level to 21%, an increase of 3 women by 1988. This objective is based
on a predicted mobility rate of 14.3Z for the CM-06 level.

--_n, urni„ Punr.•^
n• Ilrlar PI••1111•2

R•,PPnllblllibt
R•,Pnnt4111111416

End oat•
Date tl'4chdanc•

^ Mnnllmin^ m•rn•nHm,
canl,m•t N• rnnlrAl•

t nctlrlll•, nnn•
l1[tlrl10r arcnmPll•t

R. Cnmm•nM
f.mnm•nttlr•,

The following activity is planned
so that the numerical objective for
the CM-06 level is attained by 1988:

1. The 5 women at the CM-05 level Director, March 1988 Eligibility lists

have been at this level for at Rotational Support (other mechanisms
least 7 years. Therefore, since Personnel Division will be established
6 vacancies are anticipated in if necessary)

1985-88, the 5 women will
be eligible to compete for the
positions.

. n^.rnr• m.1 abl•clll r•ncnnlrel

^ r•1

to.

11 ..n, Plu,o,P•c11v 1. hn• t0.
r r 114n, u nl9allr•• Pr/clNr dans l'espèce 10.



End dale 
' Dale cl'Ichilence 

March 1988 

Ilesponsibililles 
Responseollitits 

Director, 
Rotational Support 
Personnel Division 

•• 

• iuliowing planned activity will 
pursued in order to attain the 

...urical objective by 1988: 

At the CR-05 level, 29 vacancies 
are anticipated by 1988 and 
it) women currently at the 
cP-U4 level have the experience 
Jlid are eligible to compete for 
Liio CR-05 positions . 

Il  control@ 

Eligibility list 
established 

(Other mechanisms 
will be established 
if necessary) 

I ri...ry Board or Canso* Combed du Trésor du Canada 
I suai 	 SecrsterImi 

i()C4.11 

• rol 10 ani•  lu t.1 U140 te report m (1 lls. 
. 
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ACTION PLAN FORM/AFFIRMATIVE ACTION 
FORMULAIRE POUR LE PLAN D'ACTION/ACTION POSITIVE 

1985-1988 met droop GrOuPe clble 

Women 	 Indlpenom 11•1.1 , 1. 
F ammo' 	 Personnes nandlcardet 	 Au;ot Mom*, 

..... • ,n1.11itel 	PlICOMMI1110 11 tiOn 

It is recommended that the representation of women at the CR-05 level of the Rotational segment be increased. 

To increase the number of women at the CR-05 level to 32% )  an increment of 9 women by 1988. This objective is based 
on an anticipated mobility rate of 14%  with a 7% growth rate. 

COmments ACI1v111•1  dons  
AcilvilOs accomplies 

•• 	• ■ 	 1•0(0011/ 

II • ■ •,, 	so•cily in Dox 1 o, 
Ia., I. Ita.,t111•. ,>•1, 	 a•nt 	twat.,  10.  

10, 



- 95 -

I- + Tne^ury Dwrd o1 CGn^ds Con>wn du Trisoa du Catid+
;J tp Secrelrülal ° tarllt

• I•P.tlttic TIONSr

•r •.•. 1, 7/nA 111 &n to M o•oA to r•DOrt retull,.
rr •u..r^l 1.9 ., ID seront utllttlt pour Intclln let fl,ult•tt.

ACTION PLAN FORM/AFFIRMATIVE ACTION
FORMULAIRE POUR LE PLAN D'ACTIONIACTION POSITIVE

1985•1988
1 rroel atnUo 4rouD• cibla

Wnm•n H•nAIUDD•A Indlqrnnnr n••1"^
QS1SI I omm•f ^ Punonn•t h•ndluD0•1 Auluchl •.,

-v.nm•nntllOn fl•commanaHlon

It is recommended that the representation of women at the CR-06 level of the Rotational population be increased.

r . 1.• r^hl•clll

To augment the representation of women at the CR-06 level by 4, thus an increase to 32% by 1988. A projected mobility rate
of 9% (zero growth rate) is anticipated for this level.

^nco.ur., pl.-4
n..t1.Hr DI.•.1111•,

Pnoon,lenlU•1
4' N•IDDnI•e111U1

End cote
Oslo n'dchd•nc•

Mnnllmm^ m.rnt^l,m,
^' M^unltm+l n• tonlrAl•

ncllall•t nnn•
t' n[Ilrll/, aC[nmDllrf

nram.n^,--A c
Cnnm.nltl••,

The following activity is planned
so that the numerical objective
is attained by 1988:

1. Twelve vacancies are Director, March 1988 Eligibility list
anticipated at the CR-06 level Rotational Support established
by 1988. Five women have been Personnel Division (Other mechanisms will
at the CR-05 level since 1978. be established, if
Also 8 women from the CR-05 necessary)
level have at least 8
continuous years of service.
These 13 women will be
eligible to compéte for the
12 vacancies in 1985-88.

'1 nhl•en•• mM O014ctll r•ncnntrd

t Iv••
I u•J It no. DI•ow w•cler In en,

1
118'..

t o
118'.. Is MOsIIW, 1,140141 n.nm 1'•10•C• 10•

I Î .n
I _If.nn

10•
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INSTRUCTIONS.

Boxes 7, 9 and 10 an to M used to report results.
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ACTION PLAN FORM/AFFIRMATIVE ACTION
FORMULAIRE POUR LE PLAN D'ACTION/ACTION POSITIV E

1985-1988 Target qroup Orôu-P-0-c-lbige

x❑ Women aMHandlcapped I~I Indl9enous people
Femmes nonmshandluP4es 1:1 Autochtone s

1, Recommendallon Recommandation

It is recommended that the representation of women be increased at the FS-00 level of the rotational population .

2. Oblecllre Oblectlf

To ensure that women represent 50% of the total number of recruited FS-00's for each recruitment exercis e
between 1985 and 1988 .

Actlvltles PlannW
~• ActlvlUs planlfNee

Ratponslb111tNi
,- Responsabllllft

End dat e
5• Date d4chAance

Monitoring mechanhms
6' Mlcunlsmo de contrôle

AcllrIllel done
JP • Acllvltls accomplies

Comments
8' Commentaire s

See Operational Action Plan Directors of March 1988 Annual Statistica l

on paces 105 and 106 . FS Assignment Staffing Repor t

Divisions for FS Recruitmen t

(PSC )

9. Oblactlva mal ublectll renconlyd 10,

0 y es
Oul If no, ple.u toeclfy In box 10.

r4nf re nAytllva. Prdclfei daM :'et0ace 10 .

;LJI Nor ,

TOS/SCT 730:?S6 (se/tl
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to report

n,u111.
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ACTION PLAN FORIA/AFFIRMATIVE ACTION
FORMULAIRE POUR LE PLAN D'ACTION/ACTION POSITIVE

1985•1988
T ewM arnuv O.nuv. clble

Wnmen
f mot.,In NIndIClPnea

IMr/nnne/ nandltepH,

•n--nmenrl,llon Retommindellon

It is recommended that the representation of women be increased at the FS-01 level of the Rotational segment.

..^I Lrrl.^ Lhletne To increase the representation of women at the FS-01 level to approximately 25.3%, an increase of 6 women by 1988. This
objective is based on an anticipated mobility rate of 8.5%, combined with a zero growth rate.

., rHnr„ pu+nW

nrl.,l•. nr1.111111

The following are planned activities
that will be pursued so that the
numerical target is attained by 1988

1.'-anticipate 114 vacancies from
1985-88

- assuming that the FS-00
recruitment remains at 24
persons per year, then 38 women
(or 33.3% of total promotions)
will be eligible for promotion

- assuming that 38 women enter the^
FS-01 level in 1985-88 and 32
are promoted from the FS-01
to the FS-02 level, a net
increase of 6 women will be
obtained at the FS-01 level.

. r,nl.ell,e rnN Oolet111 rentnnlrl

1 rt.

"rl 11 nn, nleew ,oeclly In onr 10.
Illnf ta nlqàllye. PrlClwt 01n1 1'e103te 10.

at the FS-01 level

Pe,onm1811111e,
• Pe,POn1eb11111/

Directors of FS
Assignment Divisions

10.

E.d note
Dole d'4Ch44nCO

March 1988

Mnnllnrlne methCnl.ml
MION,rnet ne cnnlrM•

Eligibility lists
established
(other mechanisms
will be established
if necessary)

Ar.11v111e4 Anne
Ac11.l0, etcamoP-,

I:nmm.nl,
Cmnm^nlCbo,

Innlrnn,rr n•. ,

r /lulnr..hln,...
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ACTION PLAN FOnPAIAFFInMATIVE ACTIONSecrelulat $eCrllarlal
FORMULAIRE POUR LE PLAN 0'ACTION/ACTION POSITIVE,• Tallcnonsl 1985•198 8

1~•~••, 7 . 9 .nd 10 an to be uNd to report rrtultt.
1•1 • . vocal Y. O .t 1 0 Nronl u1111t1/ pour InK11r0 11r r 4 tult .l4

n•-mm .nn,llon R .oommOndNlo n

It is recommended that the number of women be increased in the Rotational FS-02 level .

, ~ri-ru .. I,ol.cul

t *19-t 01nup (3roup. CÎOIH

Wmn.n N.ndlr .pMd 1 InAlp .nnu, n•~,rl•
~r.mmr, ~{Mnnnn.,nrndlc .n A +t E )nulornl- . .

To augment the representation of women at the FS-02 level by 12 women, an increase to 12% from the current 10%representation at this level . The projected mobility rate is 5 .9% (zero growth) at the FS-02 level .

Allrnnt pl .•1111 . ,

The following planned activities wi
be pursued so that the numerical
target is attained at the FS-02
level by 1988 :

1 . -Anticipate 97 vacancies in
1985-88 .
- 38 women (22 have been at
FS-01 level for at least 6
years, 16 have been at this
level for at least 3 years)
will be eligible for promotion
in 1985-88 .

- assuming that 32 women enter
the FS-02 level in 1985-88 and
20 women are promoted from the
FS-02 level to the EX/FS group,
a net increase of 12 women
will be obtained at the FS-02
level .

r~l•rr1, . rn• Ool.tlll rancnnlr l

v .,

"I II nn, n1.1N tp .ClfY In pn . 10.

1

R .tponllolllll.,
' Nr,ponuollltd l

Directors of FS
Assignment,
Divisions

End Osl o
Dole d'Achdanc e

March 1988

Mnn11nrln9 m .rn .nllm,
~ M~unltr.M . rl . conlrtll •

Eligibility lists
established
(other mechanisms
will be established
if necessary)

Arlt .lll .l ann•
AC11 .1 01 .rcnmp111,

H Cnrnm .nll
r.nmm .nl .Ir . 1

fl . "n 1 . prerlMt a.n, r ./Mc. 10 .1 .I n
.~~n



Target gr • uts 	GUMP' cible 

r71VVonten 
(.8j f •nsni•s D Handier/0Pu,  

Personnes nandicardes 
Indigenous ruu.,1•• 

utelea lt urger- tied 

. Responsibilities 
Responsebliitee 

Director of 
Executive Pool 

iv End det• 
'"'• Oohs d'achlience 

March 1988 

Tressury Board of  Canada  Colleen du Tresor du Canada 
Secreiartat 	 Secretariat 

•
• 

INSTRUCTIONS,  

Itn.es P. 9 end 10 erli  lobe  sued  I.  report fritUtte. 
• t•snacet 7. 9 et 10 » ,ont utills48 pour Murk* Re festinate.  
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ACTION PLAN FORPA/AFFIRMATIVE ACTION 
FORMULAIRE POUR LE PLAN D'ACTION/ACTION POSITIVE 

1905.1988 

1 1. 11•,...ourt•ndellort 	Recommendation 

It is recommended that the representation of women in the EXFS group (including EXFS equivalent) be increased. 

To increase the representation of women at the EXFS (and its equivalent) group to approximately 6.5%, an increase of 20 women by 
1988. This objective is based on an anticipated mobility rate of 6%, with a growth of 18 positions in 1985, followed by a zero 
growth rate. 

ri  

Unntioring merneutuns 
u. Nlecentsnues rt• 0001101e 

Activities dun• 
'• Artisitet er.cornolire n. 	.mmormls 

C.nmenle4get 
uuurn 

r.• sugg. PIl , lII1ls 

The following is a planned activity 
, that will be pursued so that the 
I numerical target is attained by 
1 1988: 

• 1.--anticipate 75 vacancies in 
1985-88. 28 women (16 have bee 
at FS-02 level for at least 
7 years, 12 have been at this 
level for 4-6 years), are 
eligible for promotion. 

Appointment lists 
(other mechanisms will 
be established if 
necessary) 

urglutuenreq (»WW1 	1I4 

. 	l v"  
If no. please tenth,  In bog 10. 
Ile • e la negative. precise: clans l'espace 10. 

• f ud, 

10. 
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ACTION PLAN FORM/AFFIRMATIVE ACTION
FORMULAIRE POUR LE PLAN D'ACTION/ACTION POSITIVE

Î995•Î999 T.rOn1 9rn11p lSfOUp. Cible

(^ Wnm•n ® H.ndlt.one0
nnrlnnn.l n.ndlc.nls,

It is recommended that the representation of handicapped persons be increased in the Rotational Population.

^lri•^11.• 4nl.cllf

To increase the representation of handicapped persons to 1.5%, an increment of 21 handicapped employees by 1988.

In.11Yn'.^^. ...

_ .. nn .^^ ^ ^....

n.rlri.^.f nlfnney
n. n.l+l pi.ln^.,

R.,p0n/1bIII1lN,
4. Relpon1.b111t^1

End oel•
5

' 0110 tl'dCM/nte
Mnn11n/In9 mern1n11m1q,
M^Unllme, U. ronlrnl•

Ac1l.lllef Anne
^• ncel.ll4,.rcmm^lle,

--`--"-'^'-"cnmm.n
q f.n^nm.nlrlr.,

For all open competitions, ensure Directors of on going Competition posters
that the Departmental & PSC Assignment Divisions and statement of
coordinators for the Handicapped qualifications
Program are contacted routinely
for possible referrals and make
use of the Special Access Program
for the Handicapped (PSC).

With the assistance of the "• on going Affirmative Action
Departmental Coordinator, ensure
that Handicapped Associations and
agencies are contacted routinely
with, job vacancy information.

Ensure that responsible Personnel " on going Affirmative Action
staff are well aware of Human
Rights Requirements in the staffing
process and that they routinely
inform managers of those
requirements.

Ensure handicapped representation, 11 on going Affirmative Action
when possible, in selection
processes which have handicapped
applicants.

.../2
- ------_ _''1 nnl.rl^...n.1 Onlectll rencnnlr^ 10.

Îr.r
""I If nn• nI..M MeCtIY in tln. i0

I r I Il.n, 1. n17.llre• nrlclle! o.nl l'etp.ce l0•

r..n
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^• 1^ Trenlny Board or Canada Con.dn du Tn►sor du Canada

Ir^ secrel.rlal Sm:r+uH.1

^ Ir15TnltCTlONSr

11..., P. 9 end 101 to be uMd lo report retulle,
n•uurn 1 ' q 10 "vont utIIIfU Pour Inxrlr• les yd,ulUte.

11, ns.^.mn.•nAalen R•comm.nd.lion

url.nl.• Gbl•clll

/A. IhruN PIInMd
n. IIVrIR. PI..111!•,

Ensure that the current Technical
Aid Fund (administered by the
Affirmative Action Group) is
continued, well monitored and
adjusted as required to meet needs.

Develop and ensure the distribution
of initial entry self identificatio
forms.

^ v+r InLCrI•• -'l objectif .Mc..Ird

f V•

^I 'rl U nn, nlew w•clrr In bn. f 0.
l'.+P•c• 10
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ACTION PLAN FORM/AFFIRMATIVE ACTION
FORMULAIRE POUR LE PLAN D'ACTIONIACTION POSITIVE

1985•1988

P•tPon,lbllllin
• A•rPOn,eblltl!!

Affirmative Action
Manager

Directors of
Assignment Divisions

1o.

End o•1•
UN• d'4cn4nc•

on going

March 31, 1985
then on going

Nnn11nr1n9 m•rn.nIrm,

' Mlunltnwt n• cDn1.A1•

Affirmative Action

Affirmative Action

t ui.l 9rouP GÇOUPO cible

Wnm•n H.ndlcaPMd In.llrnnu. n.. , ..

cf •mmo ^ Po rronnH n•ndlclPH,
.

Acllvlll•. Ann•
Acllrltlr.c[nmPlln

^n ......r•
C^.^m.nrcl.•,

I I
il&'r, 1. n49allre, nrlclwe d.nf .

INn
r...n
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1 . FFor all open competitions, ensure Directors of on going Competition posters
tthat the Departmental & PSC Assignment Divisions and Statement of
C
P
of

2 . A
1 evel development positions for
Ind i
P
National Indigenou s
P

3 . WWith the assistance of the " on going Affirmative Action
D
that Indigenou s
a
r
information

. E

th

ACTION PLAN FOR1A/AFFIRMATIVE ACTION

Staf f
r
5taffi
r
the requirements .

FORMULAIRE POUR LE PLAN D'ACTION/ACTION POSITIVE
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It is recommended that the representation of Indigenous people be augmented in the Rotational Population .
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To augment the representation of Indigenous people to 0 .9%, an increase of 21 Indigenous employees by 1988 (11 officers, 10 supports) .
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applicants.
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Recommandelion 

It is recommended that control mechanisms with regard to the quality and content of staffing files be developed and 
implemented to enable the Affirmative Action Group to conduct a more detailed study of the Staffing System. 

To ensure that all pertinent documents required for the administration of staffing actions appear on staffing files. 
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It is recommended that the number of applications from women in the FS recruitment exercise be increased ; it is also

recommended that the number of Indigenous & handicapped applicants be increased .

.
rrl•,ll- t1 h14ctll

IIA~ n 11 ~^I .r . .r,• .

To increase the number of female applicants in order to reach the numerical objective of 50% women for the FS intak e

in future competitions and to increase the number of Indigenous and handicapped applicants to 5% of the total applications by 1988 .
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1 . Ensure that all qualified target Directors of FS on going Annual Statistica l

group members are encouraged to Assignment Divisions Staffing Report fo r

apply for FS competitions by : (in cooperation with FS Recruitmen t

the P .S .C .) (PSC) an d

- sensitizing recruitment teams Affirmative Actio n
to the Affirmative Action/Equal monitorin g
Opportunity Program s
Re: employment .

ensure that minimum
requirements of positions
are essential And eliminate,
whenever possible, non-essential
requirements that often
constitute barriers for target
group members .

- ensure that all recruitment
publicity ( i .e . pamphlets,
posters, etc . . .) encourage
equal opportunity for target
group members .

- promote Affirmative Action/
Equal Opportunity Programs
while recruitin on university
campuses .
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- consulting various centres,
organizations, groups and media
that represent the target groups.

- notifying placement bureaus
including Canada Employment
Centres of our intention to
recruit target group candidates.

- consulting departmental & PSC
inventories for target group
member referrals.

2.Establish Summer Employment Director on going Affirmati.ve Action
Programs for target group Non-rotational monitoring
members who could eventually Personnel Division
become full time employees
(i.e. C.O.S.E.P.)

3.Ensure target group member Directors on going Staffing/Board Reports
participation on recruitment Assignment Divisions
teams and selection boards, (in cooperation with
whenever possible. the PSC)
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In-Depth Analysis of the Internai Promotion Process for Rotational Groups (FS, CR, C^', ; in Ex ternai Affairs

in the internal promotion process that may unintent i onally exclude or dtsadvan age

target group members,and to develop and implement remedial measures, if necessary .

To identify and, where possible, to measure the impact of employment policies, ~ractices ( formal and informal )

1 . Collect and review all
pertinent documentation regarding
the internal promotion process
for rotational groups in the
Department (i .e .policies and

arocedures) both i'rbm the depart-
ment arid from central agencies .

Break down each promotion trans-
action into all its components to
ensure that every step of the
process is accounted for and
reviewed (selection standards,
area of selection, etc .) .

2 . Collect and evaluate document-
ation on actual practices (formal
and informal) of the FS internal
promotion system (FS-2, EX(FS)-l
promotions) :

- identify and examine a sample
of FS promotion processes

- determine key variables to be
examined

- examine performance appraisal
files for women (women on
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eligible lists vs selection
standards, women in area of
selection vs selection
standards)

- examine the experience/
potential factor

- compare policies/procedures and
actual practices and determine
areas, if any, where the two
di ffer.

3. Collect and evaluate document- Affirmative
ation on actual practices (formal Action Group
and informal) of the rotational
CR (CR-5 and CR-6) internal pro-
motion system. (See activities
planned for FS Group (Activity 2)

4. Collect and evaluate document- Affirmative
ation on actual practices of the Action Group
CM internal promotion process
(CM-5 to CM-7). (See activities
planned for CR Group (Activity 3)

5. Conduct management (line and Affirmative
staff) and tarGet group member Action Group
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ceptions of the internal promotion 
systems 	for rotational groups 	 . 
(FS, CM, CR) 	in the Department. 

6. 	Identify problem areas, if 	Affirmative 	 March 31, 1986 
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and develop recommendations to 
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It is recommended that selection procedures, policies and practices for the AT-AS Recruitment Exercise be thoroughly examined to identify and
eliminate systemic discrimination, if any, against women.

"hHc1O

To identify and, where possible, to measure the impact of employment policies, practices and procedures for the AT-AS Recruitment Exercise that
may unintentionally exclude or disadvantage women and to design and implement remedial measures, if necessary.

_ ...-n.^.^nl.n..w
n. uv,l,r nl•rtll^n

1. Review information available
on existing policies, practices
and procedures for AT-AS
Recruitment (Departmental and
PSC).

2. Determine key variables to be
examined (i.e. Area of Selection
Area of competition, Selection
Standards, etc...)

3. Collect and analyse qualitative
and quantitative data from
AT-AS Recruitment Exercise

4. Identify problem areas.

5. Integrate, if appropriate,
results of work force analysis
into results of AT-AS
Recruitment Analysis when
completed.I
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Given the superficial nature of this analysis, and the fact that many grievances were settled in favour of the
employees it is recommended that a further examination and analysis be conducted of the grievance system to identify
and eliminate, where appropriate, those elements of employment systems which cause discontent.

To conduct a detailed analysis of the grievance system, including a comparison of grievances filed by target and
non-target group members, their nature, decision rendered, etc...

- Identify and where possible, measure the impact of systems, practices and procedures that may disadvantage target group members.
2
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It is rFcommended that a proportion of all management training (middle & senior levels) be allocated to women in the
Department.

• rrl.r.u,• r^hl.cllr .
...

To allocate a proportion of inter-departmental and in-house management training (middle & senior) spaces to interested
women in the Department who have been identified as having high potential.

nri.^rnr VII.111^.1

Establish short & medium term goals
for the participation of women in
management training & development
courses by:

(1) identifying women in feeder
populations with senior and
middle mgt.potential and
prepare development plans for
each.

(2) Allocating spaces proportional
to the % of women identified,
for EX/SM mandatory training
programs & other mqt.training
programs (MAP, CAP, etc.) as
well as developmental
assignments.

(3) Monitoring the participation of
women on training & development
courses/developmental
assignments (#, duration, cost,
etc.) and amending objectives
or goals, if necessary.

/-----
^I i ^nlwrrl,. rn.l ohl.cnr rrlncUnuA

A P.,oon11bI1I1I@1
p.tpon11b11IlAt

Directors,
Training &
Development Division

Officer Assignment
Divisions,
Executive Pool,and
Non-rotational
Personnel Division
with assistance
from Affirmative
Action Group.

Cnd d.ts
D.I. d•ilehA.ne•

on going

fl. Mnnltnrln9 m.rn.nl,m,
Mounl,nw, r1. rnnlrnl•

Performance
Appraisal process

PMIS
Training budget

PMIS

^ Acllrllln, dnn•
Ar11.11/, Ir[nmp111,

A Cnm.•.wnr,
f.nmm•nr,lr.,

f'^indlryn^.^ r n., ^ ^•
I nnru r.l ,^^..

^^^•I Ir nn. nr•,M w•cuY P.O hn• ta.
I r., n.^n I. nA•r.urw• nrlclurr 4.n, rno.c. t0.
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t• , . ., P . 9 end 10 er. lob* u,.d se npoft re,ullt•
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. .~~rl .cn . . I,hl .cllr

career progression .

ACTION PLAN FORPA/AFFIRMATIVE ACTION
FORMULAIRE POUR LE PLAN D'ACTION/ACTION POSITIV E

1985•1988
t ua .l q, ."o cible

rI ~yIWnmen HendIC .PfNd
`~J [emme, P.r,nnne, handicapée s

pecommend►tlon
It is recommended that a special training & development program be developed for target-group members in the support
categories to assist them in their career progression .

To develop a training & development program that will allow target group members in the support categories, through training
courses and special development assignments, to increase their skills, knowledge and work experience and enhance thei r

. . 11,n1„ Pl,nn .d

~ I.•11 .1e,P1e• .Iil~.e

Establish a working group comprised
of target group members, personnel
& management representatives to :

(1) review the present selectio n
criteria & requirements of the
various training and
development programs that may
unintentionally disadvantage
target group members .

(2) review the departmental
policies regarding educational
leave, part-time work, etc . .
to increase career advancement
opportunities for target group
members .

(3) Make use of special programs
(i .e. Special Access Program
for the Handicapped, C .O.S .E.P .

etc .) as a means o f
upgrading the managerial skills
of target group members .

, . .~. .Tr . mN oDlecw r.ncnnu ~

Ir ~n, sIlv In bis« 10 .
ILn, le n~n~IHe, Prlclw/ a& rt, l'e,Pecu 10 .

peaPOnllDlllllet
p„Pan11D1111A r

Directors,
Training & Develop-
ment

Rotational Support
Personnel and
Non-rotational
Personnel Division s

I

Working group

l0 .

End ae u
Uete a' d ch4anc e

April 30, 1985

on going

Mnnllnl ln l rnefhenl,m,

• M 4 unl

1

n.. 6 .1e rnnl 0 l e

Affirmative Action
Group

Arllvlll .r ann •

~• l1r.11v11/, arcnm011.,

H cnm, . . .,nl,
Cnrnm,nleln,

~ .f~ /luru~ I~1~,,, .,•

1r . .
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End oel• 5
' Dolor d'echdanc• 

January 1986 

January 1986 

on going 

on going 

A. 1■AnnlInrIng rn•ch.nitrnt 
IVIdunt,nlas liv tnnIfnle 

Affirmative Action 
Group 

Performance 
Appraisal Process 
PMIS 

. 	 Trees.ey Bo4rcl of Canada *wawa du Trio« du  Canada  
Secreierlal 	 Sext*Lartit 
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ACTION PLAN FORM/AFFIRMATIVE ACTION 

FORMULAIRE POUR LE PLAN D'ACTION/ACTION POSITIVE 
1985.1988 

r, 	 Recommendation 

It is recommended that steps be taken to ensure that target group members are informed, on a regular basis, of the various 
training & development courses available to them. 

bnlecH1 

To develop & maintain a calendar of all courses (outside, interdepartmental & in-house) for circulation to target group 
members and their supervisors to assist them in identifying training and development needs. 

, nr..”41n4n,,*(1 
A.14.1.1tp411141e; 

! 1. Identify all courses (outside, 
interdepartmental & in-house) 
available to target group 
members that would assist in 
their career progression. 

2. Prepare, for selected 
circulation, a calendar 
containing all courses mentioned 
above, with course descriptions, 
costs, length, etc. 

3. Circulate on a regular basis to 
target group members & their 
supervisors, for consultation. 

4. Ensure that target group 
members & supervisors have 
consulted the calendar before 
setting out training & 
development needs. 

' 5. Update the calendar of courses 
on a regular basis to reflect 
new (amended) courses for target 
group members. 

Petoons101111Ies 
ResponsebIllell 

Director 
Training & 
Development Division 

ArtIvIllgt ammo 
'• ActlottOt •rrnmollo, 

8 Cnrnm•nes 
C omen.,  t. 1 , •1 

on going 

.. ■ .uruert4e rne, 	Oblectlf rentnnirgl 

[ 	1 :eder 

	

''. 1 	pi no, plain inecIfy In  troc 10. 
Dv's lane4à11..m ■ftliAzdansr.lo.c.10. 

! 



2. 	INTEGRATION OF THE AFFIRMATIVE ACTION 

AND EQUAL OPPORTUNITY PROGRAMS 
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2. Integration of the Affirmative Action and Equal Opportunities Programs  

Structure  

The Department has integrated the Affirmative Action and Equal 

Opportunities Programs into the Affirmative Action Group, with the 

Manager of the Group reporting directly to the Assistant Deputy Minister 

(Personnel). 

Organization  

The organization chart for the structure as it now exists is 

attached. 

Resources  

The  resources currently devoted to the program are as follows: 

Group 	Level 	Type of Employment  

PE 	5 	Indeterminate (Position integrated and upgraded to 

reflect changed responsibilities and reporting 

relationship). Incumbent is a woman. 

PE 	3 	Indeterminate. Position redeployed by Department 

September 26 and filled November 26, 1984. 

CR 	2 	Indeterminate position vacated by retiring employee. 
(under 
review) 	Allocated by Department and filled March 7, 1984 by 

lateral transfer of a handicapped employee. 

PE 	2 	Term position from Treasury Board temporary person- 

year pool. Expires March 31, 1985 (filled September 10, 

1984, by a handicapped employee on secondment) 

SI 	2 	Term position from Treasury Board temporary person-year 

pool. Expires March 31, 1985. (Filled October 22, 1984). 



Government Gouvernement
ot Canada du Canada

Repom to-No./Rapports A-No

1ThtIe - Titre

AFFIRMATIVE ACTION GROUP (ACBA) ADM - Personnel
Branch

EX(FS)-4

AA/E0.__._^._.._.,_._._ ._ 1

.... _ .__^_ _
^. _..

AA/EOW Officer Foreign
Service (Co-ordinator
Indigenous Peoples)

EXT-4143N* PE-3

r

... ... .

AA/EOW Officer Non-
Rotational and
Passport Branch

i EXT-3995** PE-2

Manager (Co-ordinator
Handicapped)

EXT-5808N PE=5

EXT-3994T** SI-2
l._..^__ _.. . . :

(To become AA/EOW
Officer-Foreign Service
Support and Co-ordinator
Handicapped or Visible
Minorities after
monitoring systems
established)

AA
Statistician

* Indeterminate Positions added from Departmental Resources.
**Term positions from Treasury Board Temporary Person-Year Pool expiring March 31, 1985.
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ORGANIZATION CHART - ORGANIGRAMME

I AA Clerk

EXT-5321N* CR-L

(Level under review)

Page
of
De Pages

art it e- l itre de-Torganigrammu

Effective Date - Prend effet le

Approved by - Approuvé par

Shared Secretary

EXT-6103R SCY-2

*Indeterminate Positions added from Departmental Resources
**Term positions from Treasury Board Temporary Person-Year Pool Expiring March 31,1985.



3. ALLOCATION OF PERSON-YEARS IN 1985-86 

FROM THE TEMPORARY PERSON-YEAR POOL 
ESTABLISHED FOR THE IMPLEMENTATION OF 
THE AFFIRMATIVE ACTION PROGRAM 

I 
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3. Allocation of Person-Years in 1985-86 from the Temporar Person-Year

Pool Established for the Implementation of the Affirmative Action

Pro gram

3.1 The Department of External Affairs is listed under Schedule 1,

Part 1, of the Public Service Staff Relations Act.

3.2 Three (3) indeterminate person-years will continue to be

allocated by the Department to the Affirmative Action Program

in 1985-86 and beyond.

3.3 In 1985-86 the Department will continue to be hard-pressed for

person-years to carry out its ongoing responsibilities. It will

be necessary to obtain new resources for this new program - which

is mandatory - if it is to meet the objectives in the proposed

action plan.

3.4 The 2 person-years received for 1984-85 from the temporary

person-year pool were filled by an SI-2 and a PE-2, consuming 115

and 145 person-days respectively this fiscal year.

3.5 The Department requests that the 2 person-years from the

temporary pool be continued for 1985-86. This would permit

the Department to replace the SI-2 with a PE-2 once monitoring

systems are established, and assign responsibilities so as to

bring the ratios of officer-to-clientele population more in line

with estimates in the Public Service (i.e. 1 Affirmative Action/

Equal Opportunities Officer per 1,000 employees), although
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it would still not take into account the higher mobility rate

(1,250 reassignments per year for rotational employees) .

Maintaining the current level of resources would produce a

ratio of 1 Affirmative Action Officer to every 1,100 or so employees or,

expressed another way, 1 Affirmative Action Officer to approximatel y

35 employees engaged in personnel functions having a direct impact on

the achievement or non-achievement of results in the Affirmative

Action Program .

Continuing the person-year for the PE-2 would mean that one

officer would continue to have responsibility for non-rotational

employees, including Passport Bureau .

Continuing the person-year now devoted to the SI-2 and

reclassifying it at the PE-2 level would permit the transfer of

responsibility for the Foreign Service Support Staff from the PE-3,

leaving that officer time to pursue rather than respond to activities

related to the employment of Indigenous Peoples . The temporary

position reclassified from the SI Group to the PE Group would then

also become responsible for the survey of Public Servants which will

inevitably be a very complex undertaking since 60-65% of rotational

employees are serving overseas, and many others are either en route

to or en route from posts .



4. Annex I - WORKFORCE ANALYSIS

AND ACTION PLANS

OF GROUPS REPRESENTING

AT MOST 30% OF

EACH OCCUPATIONAL CATEGORIES
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Passport Population

Methodology of Analysi s

The Passport population consists of 1 8 groups and/or subgroups . Eleven groups

form at most 30 % of the categories : CM, CS, DACON, DAPRO, FI, OEMEO, OM, PE,

STOCE, STSCY and STTYP . Seven groups, CM, CS, DAPRO, FI, OM, PE and STOCE,

were dropped since they each consist of 1 or 2 employees .

The Workforce Audit focused on the DACON, OEMEO, STSCY and STTYP groups .

They were not analyzed further since women form nearly 100y, of each group .
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Non-rotational Population

Methodology of Analysis

The Non-rotational population cônsists of 41 groups and/or subgroups. Of

these, 27 form at most 30% of each category: CM, CS, DACON, DAPRO, DO, EDEDS,

EDLAT, EGESS, EL, ENENG, FI, GLELE, GLMAM, GSBUS, GSFOS, GSMPS, ASSTS, HP; IS,

LA, OEMEO, OM, PE, PG, PM, STOCE AND STTYP.

The following 15 groups (CM, DAPRO, DO, EDEDS, EDLAT, EGESS, ENENG, GLELE,

GLMAM, GSBUS, GSFOS, GSMPS, HP, LA, OEMEO) were removed from the analysis

since they each contain 1 to 4 employees.

A workforce audit of the reniaining 12 groups was done. It was found that 4

groups (DACON, PE, STOCE, STTYP) could be eliminated since women are well

represented at each level of the groups. The EL and GSSTS groups were dropped

from the analysis since they contain 8 and 7 employees respectively and

the availability of women for these 2 groups is also very low.

This was followed by a utilization analysis of the 6 remaining groups (CS, Fi,

IS, OM, PG, PM) and the results are found in Appendices 36-41.



- 123 - 

APPENDIX 36 

Element analyzed: Representation of women in the Non-rotational CS group 

Results of analysis 

Summary Table 

Comparison of the representation of men and women 

Group & Level 	Men 	Women 	Total 	% Women 

CS-02 	 2 	0 	2 	0 
CS-03 	 5 	0 	5 	0 
CS-04 	 1 	0 	1 	 0 

Total 	 8 	0 	8 	0 

Source: PMIS, March 23, 1984 

Conclusion  

Women are under-represented in the CS group. 

Situation  

The external availability estimate for the group is 31%. The current 

representation of women in this group is 0% while it is 23.2% for the Public 

Service. The anticipated mobility rate (1985-88), coupled with a zero growth 

rate, is nil. Therefore, no numerical objectives are forecasted for 1985-88 

but if a vacancy should occur, then the external labour market should be 

considered in order to increase the participation of qualified women. 
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APPENDIX 37

Element analyzed: Representation of women in the Non-rotational FI group

Results of analysis

Summary Table

Comparison of the representation of men and women

Group & Level Men Women Total % Women

FI-01 0 1 1 100

FI-02 10 3 13 23
FI-03 8 0 8 0
FI-04 11 0 11 0
FI-05 3 0 3 0
FI-06 1 0 1 0

Total 33 4 37 11

Source: PMIS, March 23, 1984

Conclusion

There is an under-representation of women in the FI group,

especially at the intermediate and senior levels.

Recommendation

It is recommended that the representation of women be increased in

the FI group, especially at the intermediate and senior levels.
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APPENPIX 37 (cont'd)

Situation

The external availability estimate for the group is 19a while the

internal availability estimate is approximately 33% for the group in the

Non-rotational population and in the Public Service. The current

representation of women in the group is 11% while a representation of 25% is

found in the Public Service. The anticipated mobility rate (1985-88),

combined with a zero growth rate, is 9%.

Objective

To increase the representation of women in the FI group to 24%, an

increment of 5 women by 1988.

(see page 135)
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APPENDIX 38

Element analyzed : Representation of women in the Non-rotational IS group

Results of analysis

Summary Tabl e

Comparison of the representation of men and wome n

Group & Level Men Women Total % Women

IS-02 1 0 1 0
IS-03 10 7 17 41
IS-04 9 3 12 2 5
IS-05 3 2 5 40

IS-06 1 0 1 ~

Total 24 12 36 33

Source : PMIS, March 23, 198 4

Conclusion

There is an under-representation of women at the IS-04 level .

Recommendatio n

It is recommended that the representation of women be increased at

the IS-04 level .
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APPENDIX 30 (cont'd)

Situation

Intermediate level (IS-03 and 04)

The current representation of women is 34`; while it is 44.6% in the

Public Service. The external availability estimate of women is 51%. The

internal availability estimate is 44.6% for the Non-rotational population and

48% for the Public Service. The anticipated mobility rate (1985-88), coupled

with a zero growth rate, is 4.6% for the IS-04 level.

Objective

To increase the representation of women at the IS-04 level to 42%,

an increase of 2-women by 1988.

(see page 136)
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APPENDIX 39

Element analyzed : Representation of women in the Non-rotational 0M group

Results of analysis

Summary Tabl e
Comparison of the representation of men and wome n

Group & Level Men Women Total ~ Women

OM-04 3 0 3 0
OM-05 4 1 5 20

Total 7 1 8 13%

Source : PMIS, March 23, 198 4

Conclusion -

There is an under-representation of women in the OM group .

Recommendatio n

It is recommended that the representation of women be increased in the OM

group .

Situation

The current representation of women in the group is 139'o while it is 21 .5% for

the Public Service . The anticipated mobility rate (1985-88), with a zero

growth rate, is 17% .

Objective

To increase the representation of women by 1 in the OM group, giving a 25%

representation by 1988 .

(see page 137)
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APPENDIX 40 

Element analyzed: Representation of women in the Non-rotational PG Group 

Results of analysis 

Summary Table 
Comparison of the representation of men and women 

Group & Level 	Men 	Women 	Total 	% Women 

PG-02 	 4 	2 	6 	 33 
PG., 03 	 5 	1 	6 	 17 
PG-04 	 2 	0 	2 	 0 
PG-06 	 2 	0 	2 	 0 

Total 	 13 	3 	16 	 19 

Source: PMIS, March 23, 1984 

Conclusion  

Women are under-represented in the PG group. 

Recommendation  

It is recommended that the representation of women be increased in the PG 

group. 

Situation  

The current representation of women in the PG group is 19% while a percentage 

of 23.4% is found in the Public Service. The anticipated mobility rate 

(1985-88, with zero growth) is 15% for the group. 

Objective  

To increase the representation of women in the PG group to  38%, an increment 

of 3 women by 1988. 

(see page 138) 
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APPENDIX 41

Element analyzed: Representation of worien in the Non-rotational PM group.

Results of analysis

Summary Table
Comparison of the representation of men and women

Group & Level Men Women Total % Women

PM-01 0 1 1 100

PM-02 0 2 2 100

PM-03 1 2 3 67

PM-04 2 0 2 0
PM-05 8 0 8 0
PM-06 3 1 4 25

Total 14 6 20 30

Source: PMIS, March 23,

Conclusion

There is an under-representation of women at the senior level of the PM group

(PM-04 to PM-06).

Recommendation

It is recommended that the representation of women be increased at the senior

level of the PM group.

Situation

The current representation of women is 30% in the PM group while it is 33% for

the Public Service. The anticipated mobility rate is 7.2% (zero growth rate)

for the senior level.
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APPENDIX 41 (cont'd) 

Objective  

To augment the representation of women at the senior level of the PM group to 

21%, an increase of 2 women by 1988. This will increase the representation 

of women in the group to 35% from the current 30% representation. 

(see page 139) 
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Rotational Population

Methodology of analysi s

The Rotational population consists of 1 0 groups and/or subgroups .

Four of these groups fomi at most 30%, of each ca'tegory : AS, AT, : GSMES and. GX.

The GX group was dropped from the analysis since it consists of only

1 employee .

The Workforce Audit focused on the remaining 3 groups : AS, AT

and GSMES. The GSMES group was not analyzed further since the group is Pelatively

smal.l.'and the availability of women is very low .

This was followed by a utilization analysis of the AS and AT

groups . The results are found in Appendix 42 .

The GSPRC group, which represents 879'0 of the operational category,

was not analyzed because the employees will be replaced by military personnel

in the near future .
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APPENDIX 42 

Element analyzed: Representation of women in the Rotational AS and AT groups 

Results of analysis 

Summary Table 
Comparison of the representation of men and women 

	

Group & Level 	Men 	Women 	Total 	% Women 

AT-00 	 11 	8 	19 	 42 
AS-01 	 1 	2 	 3 	 67 
AS-02 	 0 	1 	 1 	100 
AS -03 	 18 	5 	23 	 22 
AS-04 	 17 	2 	19 	 11 

Total 	AT 	11 	8 	19 	 42 

	

AS 	36 	10 	46 	 22 

Source: PMIS, March 23, 1984 

Conclusion  

Women are well represented in the AT group but an under-representation of 

women is found in the AS group. 

Recommendation  

It is recommended that the representation of women be increased in the AS 

group. 

Situation  

The current representation of women in the AT group is 42% while it is 52 for 

the Public Service. 

The internal availability estimate for women in the Rotational AT group is 41% 

and the external availability estimate is 48%. 
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APPENDIX 42 (cont'd)

The current representation of women in the AS group is 22% while a 43.5%

representation is found in the Public Service.

Since the AT group is the feeder group for the AS and upward progression

takes place through. internal competition for promotions, an increase in the
representation of women in the AS group can only be attained by riaintaining an

adequate percentage of women in the AT group.

Objective

To increase the representation of women in the AS group by ensuring that women

represent 50% of the total number of recruited AT's for each recruitment

exercise between 1985 and 1988.

(see page 140)
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Ft ~ Treasury Board ol Canada Consell du Trésor du Canada
_, . Srcretarlal Secretaria t

" .• .I NUCTI(1NS :

. . . ,/, 4V111 1 0 Ue to D. ufeJ to report retulll .

1 r,l.•,ef ], •) .1 to l .lnnl ullll\ d f Pour mflllr . I .f t~full•(f .

u n . .nur~um•tlwl lucommenuatlun

4

I uyu1 yruuP Groupe clPle

~(~(! Wnmen N•ndlC•PPe d
L_:~] 1-amma, t• .,lunnu, n•nqlc•Péct

rllnnlyennn, Pt .. . ~~
JAututlllune l

It is recommended that the representation of women be increased in the FI group of the Non-rotational population, especially at the intermediate and
senior levels .

. .l .l . .ll . . I,nlectl l

To increase the representation of women in the FI group to 24%, an increment of 5 women by 1988 . This is based on an anticipated mobility rate of
9% for the group (zero growth rate) .

.• rr .~la, ul .~illlde ,

The following is a planned activity
which will be pursued in order to
attain the numerical objective in
the FI group by 1988 :

1 . Approximately 10 vacancies are
anticipated for the group by 1988 .
The majority of competitions in
this group should be open to
employees of the Publir. Service
to permit the appointlnent of
qualified women . Some competitions
should also be open to employee s
in the external labour market to
allow qualified women to compete
for the vacant positions .

..• ,~~ \ ,n .le .lir iri~\ u~l, .r

Ne,uuntll.lllll.,
' Neµru\i,•LIIIIe,

ACTION PLAN FOFiM/AFFIHMATIVE ACTION
FOIiMULAIIIE POUR LE PLAN WACTION/ACTION POSITIV E

19115 198 8

t nll n .l e

ti~ tl•le avure•n[ e

Director, March 1988
Non-rotationa l
Personnel Division

I

Mniilluru\y r \afl~.i\nm1 /.l llrllni, •lun c

(I' Muc•nniiie, .le ~unlr0l• ~/' ,1 .11 .11!\ a .-lumylle ,

Copies of Requestsfor
Staffing Actions and
Statement o f
Qualifications .

tl (.tlnunellif

Cuinnunluref

I
1, u,, I„•et . , etll . In ui~ . I n

I i .~„ ~ . i•l .i .lla., ,uhl ..•, il .n, I•e, . .ae 10 .
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pt ^ Treatury Board of Canada ConDetl du Trlsor du Canada

Secretarlat Secretarlwt

INSTRUCTIONS:

nol•CS 7, 9 inrJ 10 &,. to be uue to reurrt resalts.

Let esesces 7. 9 et ID -nt utlils!] pour IntcrIre let rlsultAts.

ACTION PLAN FOnM/AFFIRMATIVE ACTION
FORMULAIRE POUR LE PLAN D'ACTION/ACTION POSITIVE

1985•1988
1er9et 9rbuD laoupe clole

(^^,,, Wnmen j^ NsnDl[aDDeO Inal9enon] u^'^

;[L[V remnms l_J l'•rsunnes nenr!!carlet Autucnfi^nrt

1• RecommenaNlon Hecommendatlon

It is recomnended that the representation of women be increased at the IS-04 level of the Non-rotational Segment.

l, t!bieeleen Crireell/
To increase the representation of women at the IS-04 level to 42%, an increase of 2 women by 1988. This numerical objective is coupled with
an anticipated mobility rate of 4.6% and a projected zero growth rate.

AClhl!'et Dlenne+ Itetpnn\1b1:llltlt

3• Actleltd]planltllef (a' NetnOn]ablllllS

The following activity is planned
so that the numerical objective I
for the IS-04 level will be
obtained by 1988:

1. Four vacancies are anticipated
at the IS-04 level by 1988. Four
women currently at the IS-03 level
have the experience and are
eligible to compete for the
vacant positions.

[1 ,011,11 Ir no• puase tnectrr ln bn. Io.
]..nt!. nl9ttlvt, Inttrfvr 1..n, rein- Irr.

Director,
Non-rotational
Personnel Division

Enn nale
S. Unir n'd'nd]nce

March 1988

Mn^lith^In^J rnn.,nenlam]

' MO[Anl]riW1 do contr0le

Copies of requests
for Staffing Actions
and Statement of
Qualifications.

Ar.n.lir^wrna rl! cnmrn ^

•' /+t.tI.^ICt ^..rr^mL'ne] ^' Cnrnrnenlalre]
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ACTION PLAN FORM/AFFIRMATIVE ACTION 
FORMULAIRE POUR LE PLAN D'ACTION/ACTION POSITIVE 

19115 1988 

o.wneodeloo 	Heco eeeeee dentIalon 

It is recommended that the representation of women be increased in the OM group of the Non-rotational population. 

ily• 	 141à1e1.11, 

To increase the representation of women by 1 in the OM group, giving a 25% representation by 1988 (anticipated mobility rate of 17% coupled by a zero 
growth rate). 

4.44"1/11,fitly lonnt.anIferlf 

441.44011141434 al• 1.4”111016 

M O 4Ums tI mIt 
AtHolléfd,UM011“ 

u  Comments 
. c  000n•ntelies 

1.,114111e1 01 •.1 

44.114.141.1.01411111e1e8 

The following planned activity will 
be pursued in order to attain the 
numerical target for the OM group 
by 1988: 

1. A total of 4 vacancies are 
anticipated in the OM group by 
1988. 

The majority of the competitions 
for this group should be open to 
employees of the Public Service 
and the external labour market to 
allow Qualified women to 
competè for the vacant positions. 

• 1 ■ Idet  III  ■ e•ItI.I.Igé 	 ' 

Copies of Request for 
Staffing Actions and 
Statement of 
Qualifications. 

I 	 ole•tol 1veCity 1811.44 10 

• .4 , • ■ 14 	 eeeee e, 1.r ■e• lS!' OSI5 • eto., 10, 
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ACTION PLAN FORM/AFFIRMATIVE ACTION 

roitmuLAIrtE POUR LE PLAN D'ACTION/ACTION POSITIVE 
1911b.1988 

ri 	pet.. , e 
l_Jitutuchlunet 

w.... ri H....capped 
1_1 Porsunnot h•ndlcapées 

I NOC11(/N1. 

4 and 10 ef• to b• usesl to lepott 

• 1 10 .01001 sà1111sds pouf Iltsolt• les resullalS. 

11•COMMintlellon 

It is recommended that the representation of women be increased in the PG group of the Non-rotational segment. 

11(101.  lOI 	U14101 1  

To increase the representation of women in the PG group to 38%, an increment of 3 women by 1988. This objective is based on an anticipated mobility 
rate of 15%and an expected growth rate of zero. 

CormnecaS 

CommenWres 
P.1.1  stIll's  onno 

'• AtthrlIft at.1.00-001es 
m011i..111111 

Me...■ 01,140e. tl• Lu01,01a lbeletré e 
4, ,I.oletotaoned 
S.  IIS,Elh  pallié.; 1 4  . eNt : t  t  lion

o  t t ,t:. bt rt : : I  t : : 

The following planned activity 
is an example of an activity 
that will be pursued in order 
to increase the representation 
of women in the PG group by 
1988: 

March 1988 Director, 
Non-rotational 
Personnel Division 

1. Seven vacancies are 
anticipated for the group by 1988 
The bulk of the competitions 
should be open to employees of 
the Public Service and the 
external labour market so that 
an increase in the participation 
rate of qualified women will be 
obtained. 

Copies of Requests 
for staffing Actions 
and Statement of 
Qualifications. 

. 	 . 

I. 	 • t t 	o 	1 ■ 410,d  

• I.  t ■ 

II 
qiu, 4065,0 	 bo• 10. 

11•4% Ids .12 ■,11.. 	 l'f111.43 IC). 
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ACTION PLAN FOFtP.1lAFFIRMATIVE ACTION
FORMULAIRE POUR LE PLAN D'ACTION/ACTION POSITIVE

1985•1988 ^l ar0^t 9rouP (irnuue t:lUle

-^sti^imnll HanolcapoeA r Inoleenousoe:.
Xi I __emmes hersurmes nannlunles l_.-^ Nutocr.tunes

RecornmenCallon He[ommantlatton

- It is recommended that the representation of women be increased at the senior level of the PM group in the Non-rotational population.

l.nmelne ObleclIt

To augment the representation of women at the senior level of the PM group (PM-04 to 06) to 21% ., an increase of 2 women. by 1988. This will increase
the representation of women in the group to 35% from the current 30% representation. A projected mobility rate of 7.2% (zero growth rate) is
anticipated at the senior level.

FiGtlvllle{CUnne) Aetn9ntlLil'llnt t.n^:nare ^-^ M•^.:n^-..v.^..^.:'^. •rn, -'- --.i.;^^^:,r ^ ^ .n^ .
Actirltdsranntrhdes Ia' HesoonsaLiulls U.,rabcndan:e MEC-Iv- neLco.i!rD;e

The following is a planned
activity which will be pursued
in order to attain the numerical
objective at the senior level
of the PM group by 1988:

1. Three vacancies are
anticipated at the senior level
of the PM group. The
competitions held in order to
fill these vacancies should be
open to employees of the
Public Service and the e xternal
labour market to permit
qualified women to compete for
the positihns.

Director,
Non-rotational
Personnel Division

March 1988 Copies of Requests
for Staffing Actions
and Statement of
Qualifications.

rl Yes

,J O"I ,r nr,, please sn•clrr in on. ln
r_.i Nn 0.nt IA nl^IAllre, I,rl![ 1\Cf nànl t'llnlt^ 10.
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1985•1988 Tarpel 9roup Groupe cibie

INSTRUCTIONS .

Boxes 7 . 9 and 10 are tu ba usad tu report results.
La espacet 7 . 9 el 10 seront ullllsd t pour Infcrlre les r4sullaN.

x❑
Wom.n Handleappad Indl9enous People
Femmes Partonnes handicapé« ❑Aulochtonas

1 . Recommandation Racommandatlon
ÎI

It is recommended that the representation of women be increased in the rotational AS Group ,

2 . obl.ettv. obl«tll To increase the representation of women in the AS Group by ensuring that women represent 50 %
of the total number of recruited AT's for each recruitment exercise between 1985 and 1988 .

Actlvlllas planned
3

Responslbllltl. s
4

End oat e
5

Monitoring mechanlsm s
0

Acllvltles don e
~

Comments
8• Actlvltd s plan(flNs • Responrabllllb ' Data d'IcMance ' M6unlsmes de contrôle • Actlvlt/s accomplies • Commanlalra s

See Operational Action Plan Directors of March 1988 Statistica l

on pages 110 and 111 . Social Affairs/ Staffing Repor t

Development for AT Recruitmen t

Assistance /

Rotational A S

Personnel Division

9 . Oblectlva mal Oblactll ranconlrl 10 . . . •

all OUI If no, PIeaM speclfY In box 10.
❑ N' Oanr to n49atlea . prAclset dans espace 10 .

Non

TBS/SCT 330-256 III 4 /lll
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ACTION PLAN FORM/AFFIRMATiVE ACTION
FORMULAIRE POUR LE PLAN D'ACTION/ACTION POSITIVE

1985•1988
NenDIceDDeA
lhrrMnnel hentllClDlH

q InClqenouf cenDl.
AUluchlonff

1, AevommenCetlon Reaommentlallon -

, Nous recommandons d'augmenter la participation des femmes au groupe AS permutant.

2. Oblecti.e Oblectn
Augmenter la participation des femmes au niveau AS en faisant en sorte que les femmes représentent 50 % de l'ensemble des AT
recrutés entre 1985 et 1988..

At/lrlltet olennM
Actlvlllt vlenllldee

Re
et
soontlbllllNl

a' Rnonstbllltlt
Cno date
Dite tl'Ichdance

Mnnlinrln
©• Mlcanlfinet oeCCOnIrGI•

ann.
ACllrltlf ccomvtlct

Comment t
8' Comm.nlalres

Voir le plan d'action opérationnel Directeurs de la Mars 1988 Rapport statistique
aux pages 103 et 104. Direction du de dotation pour le

personnel et recrutement des AT
Affaires
sociales/Aide au
développement/AS

, ..

permutant

.. _ . . . . _.

1. otilective mes colleur 10.

es
If n0, GIeeM tDecI1Y In boY 10.
Otnf ta nlettlre, P'Ocise: dans l'espace In.

NO
Non -

f erqel qrOUD Groupe Clole

0Wemen
remmet
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ACTION PLAN FORM/AFFIRMATIVE ACTION 
FORMULAIRE POUR LE PLAN D'ACTION/ACTION POSITIVE 

1985-1988 

I. Recommendation 	Recommandation 

, 	 Nous recommandons d'augmenter la participation des femmes au niveau supérieur du groupe PM dans l'effectif non permutant. 

2. obieetiv. 	owactit 
Porter le taux de participation des femmes au niveau supérieur du groupe PM (PM-04 à 06) à 21 %, en engageant deux femmes d'ici 

1988. 	Le taux de participation des femmes dans 	le groupe sera ainsi 	porté à 35 % contre 30 % actuellement. 	Le taux anticipé de 

mobilité est de 7,2 % au niveau supérieur (avec un taux de croissance nulle). 
.i. 	Activitles 01100t 4. 	Responsibilllits 	 End date 	 Monitoring miechinlinit 	 ActIvIlInt dont 	 8 	Commenta '' 	ActivItIS Planifiée" 	 Responsabilité' 	 5. Osle d'échéance 	 a' 	Mécanismes d• contrôle 	 • 	

, 

Actirifés accomPliel 	 Commentaires 

Suit une activité planifiée devant 
permettre de réaliser l'objectif 
numérique au niveau supérieur du 
groupe PM d'ici 	1988. 

1. 	Trois postes devraient se 	Directeur, Direction 	Mars 1988 	 Copies de la demande 
libérer au niveau supérieur du 	du persnnnel 	des 	 de dotation et 
groupe PM. 	Les concours 	employés non 	 énoncé de qualités 
ouverts pour combler ces postes 	permutants . 
devraient être Accessibles aux 
employés de la Fonction 
publique et à la nain-d'oeuvre 
extérieure pour permettre aux 
femmes qualifiées de poser leur 	 . _ 	 - candidature 	cespostes.' 

n. 	°blettit. rnel 	0171•Clit rencontré 	 10. 

MM Vie" 

"I 0 ' 11 	17 no, plaise soecitv In boa 11), 

E
N,.. Dans la négative,  phis« dans Peltier* 10. 

1•ion 
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ACTION PLAN FORM/AFFIRMATIVE ACTION
FORMULAIRE POUR LE PLAN D'ACTION/ACTION POSITIVE

1985•1988 T erpel 210u0 Grouoe CIO).

Z wnm•n Q N•ndle•ooW ❑ Indlpennut Cenole
1 e .nm•t i'rfonnH Mnd1UOlef Autucnlnn• t

1• pecnmm•ndetlon Recomm•nd•tlo n
~, Mous recommandons d'augmenter la participation des femmes au groupe PG de 1'effectif non permutant .

;2 . Ob!ecll .• Oblr'cttf
Porter le taux de participation des femmes au groupe PG à 38 %, en engageant d'ici 19 83 trois femmes . Cet objectif est fondé sur un

taux anticipé de mobilité de 15 % et un taux de croissance nul .

Actlrllle, Dlenn M
3•

R•fOOnflhllltle f
,

Eno mat *
S

Mbnllorln0 macn7nllm f
4

s.c11v111•t onn•

7

f nmm•nI t
0nc+l.uel olenl/leef • R•IOOn1•ollRli . o,l• d'échéance • Meunllmef a• conUOl• • n<Il .nls lrcomonel . enn, . ..enlar•f~

L'activité planifiée qui suit es t
un exemple d'activité devan t
permettre d'augmenter l a
participation des femmes au group e
PG d'ici 19E38 :

1 . Sept postes devraient se Directeur, Direction Mars 1988 Copies de la demande

libérer dans le groupe d'ici du personnel des tie dotation e t
1988 . L'essentiel des concours employés non énoncé de qualité s

► devraient être accessibles aux permutant s
employés de la Fonctio n
publique et à la main-d'oeuvr e
extérieure pour que le taux de
participation des femme s
qualifiées puissent êtr e
augmenté.

~n. Obleetls• -t Oblectlt rencontré 10.

YM
1 ~Ovl If no, Pl-8" coecllv In bol 10 .

prlclfn[ d1n11'NO•ce 10.

'ln
b .nf la .01814e,

Nnn
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ResponsIbIlitles 
"•• Responsablilth 

Directeur, Direction 
du personnel des 
employés non 
permutants .  

End date 
""• Date trichdance 

Mars 1988 
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ACTION PLAN FORM/AFFIRMATIVE ACTION 
FORMULAIRE POUR LE PLAN D'ACTION/ACTION POSITIVE 

1985-1988 

I. Recommendalion Recommandation 
Nous recommandons d'augmenter la participation des femmes dans le groupe OM de l'effectif non permutant. 

2. OblectIve Objectif 
Augmenter le nombre de femmes dans le groupe OM de 1, ce qui portera le taux de participation des femmes d'ici 1988 à 25 % (taux 
anticipé de mobilité de 17 % accompagné d'un taux de croissance nul). 

Activit les done 
• Activités accomplies 

Comments 
• Commentaires eccreuell. 

Suit l'activité planifiée devant 
permettre de réaliser d'ici 1988 
l'objectif numérique pour le groupe 
OM: 

1. Quatre postes devraient se 
libérer dans le groupe OM d'ici 
1988. La majorité des concours 
pour ce groupe doit être 
accessible aux employés de la 
Fonction publique et à la 
main-d'oeuvre externe pour que 
des femmes qualifiées puissent 
poser leur candidature aux 
postes vacants. 

Monitoring mechanisms 6- Mdcanismes de contrôle 

Copies de la demand 
de dotation et 
énoncé de qualités 

9. Objective met Objectif renconIrd 

r--1 `Ms 

L' Out If no, pleut specify ln box 10. 

D
Dans la nIgatIve, officiiez dans l'espace 10. 

No 
Non 

10. 

TEIS/SCT 330.256 (84/11) 
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ACTION PLAN FORf'.VAFFIRMATIVE ACTION

FORMULAIRE POUR LE PLAN D'ACTION/ACTION POSITIVE
1985•1988 7 a,9et 9t0up Gruuoe clbÎ.

Womm q HanOlbopW
t'.rwnnn/ 0--s nanOtuohf

O to019enoar peUpl!

AuloCnlontf

libérer au niveau IS-04 d'ici du personnel des de dotation et

t, Recommenpatlon Recommantlatlon

Nous recommandons d'augmenter la participation des femmes au niveau IS-04 de l'effectif non permutant.

I. Oblectlr• Oblectlt

Porter le taux de participation des femmes au niveau IS-04 à 42 % en engageant deux femmes d'ici 1988. Cet objectif numérique
s'accompagne d'un taux anticipé de mobilité de 4,6 % et d'un taux prévu de croissance nul.

Attletttaf plann^d
f^• Acitelllt planlllle!

Reeponflbtlltlef
, ' RelponNDllltll

5 Lntl pat•
Oata tl'lChdance

© Mnnlnrln9 mecnfnltmll
Maunllnwf ne conlr0l•

^ .+ctlvltle{ anna
Actlrtt!{ accompllef

Cnmmantf
0' Commtntalra,

Suit l'activité planifiée devant
permettre de réaliser l'objectif
numérique pour le niveau IS-04
d'ici 1988:

1. Quatre postes devraient se Directeur, Direction Mars 1988 Copies de la demande

1988. Quatre femmes occupant employés non énoncé de qualités
actuellement le niveau IS-03 permutants•
ont l'expérience necessaire et
sont à même de poser leur
candidature aux postes vacants.

^. Oblet'tlee rnel Obtacllf rrncontl! 10. •

Vaf

^ OUI 11 no• pleaN foeclfv In boe 10.
O No Dans la noqatle!• prlelM[ dans l'elosce 10.

Non

1 17 1- - . . ^- -
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ACTION PLAN FORM/AFFIRMATIVE ACTION 
FORMULAIRE POUR LE PLAN D'ACTION/ACTION POSITIVE 

1985.1988 

1. RecomtnenaatIon 	Recommandation 
Nous recommandons d'augmenter la participation des femmes dans le groupe FI de l'effectif non permutant, surtout aux niveaux 
intermédiaire et supérieur. 

2. Obi•ctive 	Oblectlf 

	

Porter le taux de participation des femmes dans le groupe FI à 24 %, en engageant cinq femmes d'ici 	1988. 	Ce taux est basé sur un 

taux anticipé de mobilité de 9 % pour le groupe (avec un taux de croissance nul). 

i.  /Whittle' plants«, 	 memonumms 	 Lm:lu:Me 	 Morittorma mecruusisms 	 rectleituti onne 	 Comment' 
'• Activités D'initia,. 	 • 	Responsebilitél 	 • 	Date dichianCe 	 • 	944canismes oe contrôle 	 • 	Actt•Ités •ccomplice 	 ci • 	Cornrnentalres 

Suit l'activité planifiée devant 
permettre de réaliser l'objectif 
numérique pour le groupe FI d'ici 
1988: 

1. 	Dix postes environ devraient se 	Directeur, Direction 	Mars 1988 	 Copies de la demande 

libérer dans ce groupe d'ici 	du personnel 	des 	 de dotation et 
1988. 	La majorité des concours 	employés non 	 énoncé de qualités 
ouverts pour ce groupe 	 permutants. 
devraient être accessibles aux 
employés de la Fonction 
publique afin de permettre la 
nomination de femmes 
qualifiées. 	Certains concours 	 . 
devraient également être 
publics pour permettre le 
recrutement de femmes 
qualifiées au niveau FI. 

Q. 	°blettie' mat 	Oblectif rencontra 	 lo. 	 . 

ri Yes 

L-1 09 I 	Ir no, oies» specirv in bote 10. 

1:
NODans la ntilatlee, précisez dans l'espace 10. 

Non 

ten•oi 
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ANNEXE 42 

Élément analysé  : Participation des femmes dans les groupes AS et AT 
permutants 

Résultats de l'analyse  

Tableau récapitulatif 
Comparaison de la participation des hommes et des femmes 

Groupe et niveau 	Hommes 	Femmes 	Total 	% de femmes 

AT 00 	 11 	8 	19 	 42 
AS 01 	 1 	2 	 3 	 67 
AS 02 	 0 	1 	 1 	100 
AS 03 	 18 	5 	93 	 22 
AS 04 	 17 	2 	19 	 11 
	 — 	  

TOTAL AT 	 11 	8 	19 	 42 
AS 	 36 	10 	46 	 22 

Source: SIGP, 23 mars 1984 

Conclusion  

Les femmes sont bien représentées dans le groupe AT mais sont 
sous-représentées dans le groupe AS. 

Recommandation  

Nous recommandons d'augmenter la participation des femmes dans le groupe 
AS. 

Situation  

Le taux actuel de participation des femmes dans le groupe AT est de 42 % 
au Ministère contre 52 % dans la Fonction publique. 

Le taux estimatif de disponibilité interne des femmes dans le groupe AT 
est de 41 %, et le taux de disponibilité externe de 48 %. 

Le taux actuel de participation des femmes dans le groupe AS est de 22 % 
contre 43,5 % à la Fonction publique. 

Comme le groupe AT est le groupe de relève pour le niveau AS et que 
l'avancement dans le groupe se fait par concours interne, une augmentation de 
la participation des femmes au groupe AS ne peut être réalisée qu'en 
conservant un pourcentage suffisant de femmes dans le groupe AT. 

Objectif  

Augmenter la participation des femmes dans le groupe AS en s'assurant que 
les femmes représentent 50 % de l'ensemble des AT recrutés entre 1985 et 1988. 

(Voir page 134) 
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Effectif permutant

Méthode d'analyse

L'effectif permutant est constitué de dix groupes ou sous-groupes.
Quatre d'entre eux forment au plus 30 % de chacune des catégories: AS, AT,
GSMES et GX.

Le groupe GX n'a pas été inclus dans l'analyse, car il ne compte qu'un
seul employé.

La vérification de l'effectif porte essentiellement sur les trois groupes
restants: AS, AT et GSMES. Le groupe GSMES n'a pas été davantage analysé,
car il est relativement petit et la disponibilité des femmes y est très
faible.

Une analyse de l'utilisation des groupes AS et AT a ensuite été
effectuée, dont on trouvera les résultats à l'annexe 42.

Le groupe GSPRC, qui représente 87 % de la catérogie de l'exploitation,
n'a pas été analysé, car les membres de ce groupe seront remplacés par du
personnel militaire dans un proche avenir.
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ANNEXE 41

Élément analysé : Participation des femmes dans le groupe PM non permutant

Résultats de l'analyse :

Tableau récapitulati f
Comparaison de la participation des hommes et des femme s

Groupe et niveau Hommes Femmes Total Y. de femmes

PM 01 0 1 1 100
PM 02 0 2 2 100
PM 03 1 2 3 67
PM 04 2 0 2 0
PM 05 8 0 8 0
PM 06 3 1 4 25

TOTAL 14 6 20 30

Source : SIGP, 23 mars 1984 ,

Conclusion

Les femmes sont sous-représentées aux niveaux supérieurs du groupe PM
(PM-04 et PM-06) .

Recommandation

Nous recommandons d'augmenter la participation des femmes aux niveaux
supérieurs du groupe PM .

Situation

Le taux de participation des femmes est actuellement de 30 % dans l e
groupe PM au Ministère contre 33 % dans la Fonction publique. Le taux
anticipé de mobilité est de 7,2 % (taux de croissance nul) pour les niveaux
supérieurs .

Objectif

Porter le taux de participation des femmes aux niveaux supérieurs d u
groupe PM à 21 %, en engageant deux femmes d'ici 1988 . Le taux de
participation des femmes dans le groupe passera ainsi de 30 % à 35 % .

(Voir page 133)
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ANNEXE 40

Élément analysé : Participation des femmes dans le groupe PG non permutant

Résultats de l'analyse :

Tableau récapitulatif
Comparaison de la participation des hommes et des femmes

Groupe et niveau Hommes Femmes Total % de femmes

PG 02 4 2 6 33
PG 03 5 1 6 17
PG 04 2 0 2 0
PG 06 2 0 2 0

TOTAL 13 3 16 19

Source: SIGP, 23 mars 1984

Conclusion

Les femmes sont sous-représentées dans le groupe PG.

Recommandation

Nous recommandons d'augmenter la participation des femmes dans le groupe
PG.

Situation

Les femmes représentent actuellement 19 % du groupe PG au Ministère,
contre 23,4 % dans la Fonction publique. Le taux anticipé de mobilité (pour
1985-1988 et avec un taux de croissance nul) est de 15 % pour le groupe.

Objectif

Porter le taux de participation des femmes dans le groupe PG à 38 %, soit
engager trois femmes à ce niveau d'ici 1988.

(Voir page 132)
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ANNEXE 39 

Élément analysé  : Participation des femmes dans le groupe OM non-permutant 

Résultats de l'analyse  : 

Tableau récapitulatif 
Comparaison de la participation des hommes et des femmes 

Groupe et niveau 	Hommes 	Femmes 	Total 	% de femmes 

0M04 	 3 	 0 	 3 	 0 
0M05 	 4 	 1 	 5 	 20 

TOTAL 	 7 	 1 	 8 	 13 

Source: SIGP, 23 mars 1984 

Conclusion  

Les femmes sont sous-représentées dans le groupe OM. 

Recommandation  

Nous recommandons d'augmenter la participation des femmes dans le groupe 
OM. 

Situation  

Les femmes représentent actuellement 13 % de ce groupe au Ministère, 
contre 21,5 % dans la Fonction publique. Le taux anticipé de mobilité 
(1985-1988), avec un taux de croissance nul, est de 17 %. 

Objectif  

Augmenter le nombre de femmes dans le groupe OM d'un élément, ce qui 
portera le taux de participation féminine en 1988 à 25 %. 

(Voir page 131) 
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ANNEXE 38

Élément analysé : Participation des femmes dans le groupe IS non permutant

Résultats de l'analyse :

Tableau récapitulati f
Comparaison de la participation des hommes et des femme s

Groupe et niveau Hommes Femmes Total % de femmes

IS 02 1 0 1 0
IS 03 10 7 17 41
IS 04 9 3 12 25
IS 05 3 2 5 40
IS 06 1 0 1 0

TOTAL 24 12 36 33

Source : SIGP, 23 mars 1984

Conclusion

Les femmes sont sous-représentées au niveau IS-04 .

Recommandatio n

Nous recommandons d'augmenter la participation des femmes au niveau
IS-04 .

Situation

Niveaux intermédiaires (IS 03 et 04 )

Les femmes représentent actuellement 34 % du groupe, contre 44,6 % dans
le même groupe de la Fonction publique . Le taux estimatif de disponibilité
externe des femmes est de 51 % . Le taux estimatif de disponibilité interne
est de 44,6 % pour l'effectif non permutant du Ministère et de 48 % dans la
Fonction publique . Le taux anticipé de mobilité (1985-1988), combiné à un
taux de croissance nul, est de 4,6 % pour le niveau IS-04 .

Objectif

Porter le taux de participation des femmes au niveau IS-04 à 42 %, en
engageant deux femmes d'ici 1988 .

(Voir page 130)
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ANNEXE 37

Élément analysé : Participation des femmes dans le groupe FI permutant

Résultats de l'analyse :

Tableau récapitulatif
Comparaison de la participation des hommes et des femmes

Groupe et niveau Hommes Femmes Total % de femmes

FI 01 0 1 1 100
FI 02 10 3 13 23
FI 03 8 0 8 0
FI 04 11 0 11 0
FI 05 3 0 3 0
FI 06 1 0 1 0

TOTAL 33 4 37 11

Source: SIGP, 23 mars 1984

Conclusion

Les femmes sont sous-représentées dans le groupe FI, surtout aux niveaux
intermédiaires et supérieurs.

Recommandation

Nous recommandons d'augmenter la participation des femmes dans le groupe
FI, surtout aux niveaux intermédiaires et supérieurs.

Situation

Le taux estimatif de disponibilité externe pour le groupe est de 19 %, et
le taux estimatif de disponibilité interne du groupe d'environ 33 % dans
l'effectif non permutant du Ministère et à la Fonction publique. Les femmes
représentent actuellement 11 °,6 du groupe contre 25 % du même groupe dans la
Fonction publique. Le taux anticipé de mobilité (1985-1988), comhiné à un
taux de croissance nul, est de 9 %.

Objecti f

Porter le taux de participation des femmes dans le groupe FI à 24 %, en
engageant cinq femmes d'ici 1988.

(Voir page 129)
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ANNEXE 36

Élément analysé : Participation des femmes dans le groupe CS non permutant

Résultats de l'analyse :

Tableau récapitulatif
Comparaison de la participation des hommes et des femmes

Groupe et niveau Hommes Femmes Total % de femmes

CS 02 2 0 2 0
CS 03 5 0 5 0
CS 04 1 0 1 0

TOTAL 8 0 8 0

Source: SIGP, 23 mars 1984

Conclusion

Les femmes sont sous-représentées dans le groupe CS.

Situation

Le taux estimatif de disponibilité externe du groupe est de 31 %. Le
taux actuel de participation des femmes dans ce groupe est de 0% au
Ministère, contre 23,2 % dans la Fonction publique. Le taux anticipé de
mobilité (1985-1988), couplé à un taux de croissance nul, est nul. Aucun
objectif numérique n'est donc fixé pour la période 1985-1988, mais, en cas de
vacance, il faudra envisager de recourir au marché externe de la main-d'oeuvre
pour augmenter la participation de femmes qualifiées.
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Effectif non permutant

Méthode d'analys e

L'effectif non permutant est constitué de quarante-et-un groupes ou
sous-groupes . De ceux-ci, vingt-sept représentent un maximum de 30 % de
chacune des catégories : CM, CS, DACON, DAPRO, OD, EDEDS, EDLAT, EGESS, EL,
ENENG, FI, GLELE, GLMAN, GSBUS, GSFOS, GSMPS, GSSTS, HP, IS, LA, OEMEO, OM,
PE, PG, PM, ST-OCE et ST-TYP .

Les quinze groupes suivants (CM, DAPRO, DD, EDEDS, EDLAT, EGESS, ENENG,
GLELE, GLMAM, GSBUS, GSFOS, GSMPS, HP, LA et OEMEO) n'ont pas fait l'objet de
l'analyse, car ils contiennent chacun de un à quatre employés .

Une vérification de l'effectif des douze groupes restants a été
effectuée . Quatre groupes (DACON, PE, ST-OCE, ST-TYP) ont été éliminés, car
les femmes y sont bien représentées à chaque niveau . Les groupes EL et GSSTS
ont également été abandonnés, car ils comptent respectivement huit et sept
employés, et la disponibilité des femmes pour ces deux groupes est très basse .

Cette étude a été suivie d'une analyse de l'utilisation des six groupes
restants (CS, FI, .IS, OM, PG et PM) dont les résultats se trouvent aux annexes
36 à 41 .
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Effectif de la Direction générale des passeports  

Méthode d'analyse  

L'effectif de la Direction générale des passeports est constitué de 
dix-huit groupes et sous-groupes. Onze d'entre eux représentent au maximum 
30 % des catégories: CM, CS, DACON, DAPRO, FI, OEMEO, OM, PE, ST-OCE, ST-SCY 
et ST-TYP. Sept groupes, soit CM, CS, DAPRO, FI, OM, PE et ST-OCE, ont été 
abandonnés car ils ne regroupent qu'un ou deux employés. 

Les groupes DACON, OEME, ST-SCY et ST-TYP n'ont pas été analysés davantage car 
ceux-ci sont presque intégralement constitués de femmes. 



4. ANNEXE 1 - ANALYSE DE L'EFFECTIF
ET PLANS D'ACTION

DES GROUPES REPRÉSENTANT
AU PLUS 30 io

DE CHACUNE DES CATÉGORIES PROFESSIONNELLES



- 117 -

f . Répartition en 1985-1986 des années-personnes puisées à même les réserves
d'années-personnes temporaires établies pour la mise en place du
Programme ac ion positive

3 .1 Le ministère des Affaires extérieures figure à l'annexe 1, partie 1,
de la Loi sur les relations de travail dans la Fonction publique .

3 .2 Le Ministère continuera d'attribuer trois (3) années-personnes
indéterminées au Programme d'action positive en 1985-1986 et au
cours des années suivantes .

3 .3 En 1985-1986, le Ministère sera encore à court d'années-personnes
pour assumer ses responsabilités permanentes . Il devra obtenir de
nouvelles ressources pour ce nouveau programme, qui est obligatoire,
s'il veut réaliser les objectifs mentionnés dans le plan d'action
proposé .

3 .4 Les deux années-personnes accordées pour 1984-1985 à même la réserve
d'années-personnes temporaires ont été assumées par un SI-2 et un
PE-2, ce qui représente pour cet exercice financier 115 et 145
jours-personnes respectivement .

3 .5 Le Ministère demande à ce que deux années-personnes provenant de la
réserve'd'années-personnes temporaires lui soient maintenues pour
1985-1986 . Le Ministère sera ainsi à même de remplacer le SI-2 par
un PE-2 une fois que les systèmes de contrôle auront été établis et
de déléguer les responsabilités afin que les coefficients agent/
clientèle soient plus conformes aux estimations de~ la Fonction
publique (un agent action positive/égalité d'accès pour 1 000
employés) bien que l'augmentation du taux de mobilité ne soit
toujours pas prise en considération (1 250 réaffectations pour les
employés permutants) .

En maintenant le niveau actuel de ressources, on obtient le
coefficient d'un agent d'action positive pour 1 100 employés environ
ou, en d'autres termes, un agent d'action positive pour environ
trente-cinq employés assumant des fonctions de gestion du personnel
ayant une incidence directe sur la réalisation des objectifs du
Programme d'action positive .

Prolonger l'engagement du PE-2 signifierait qu'un agent devra
continuer d'assumer la responsabilité des employés non permutants, y
compris à la Direction générale des passeports .

Conserver l'année-personne affectée au SI-2 et la reclassifier
au niveau PE-2 permettrait le transfert des responsabilités du
personnel de soutien permutant du PE-3 au PE-2, permettant ainsi au
PE-3 de se consacrer davantage aux programmes d'emploi des
autochtones au lieu de simplement répondre aux besoins immédiats .
Le titulaire du poste temporaire du groupe SI reclassifié en groupe
PE serait aussi chargé du sondage auprès des employés de la Fonction
publique, qui deviendra inévitablement une entreprise très complexe
puisque de 60 à 65 % des employés permutants se préparent à partir
outre-mer ou à en revenir .
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3. RÉPARTITION EN 1985-1986 DES ANNÉES-PERSONNES PUISÉES À MÊME LES RÉSERVES 
D'ANNÉES-PERSONNES TEMPORAIRES ÉTABLIES POUR LA MISE EN PLACE DU PROGRAMME 

D'ACTION POSITIVE 



External Alfairs Affaires eeterieures
Canada Canada

Reporte To-No/Rnlev6 de n°

Titi./Titre

GROUPE D'ACTION POSITIVE
(ACBA)
Effective Dole/Dote d•entrde on vigueur

AGENT AP/EA
EFFECTIF NON-PERMUTANT i
ET DIReGEN. DES PASSEPORTS

EXT-3995** PE-02

^GENT AP/EA
jEFFECTIF PERMUTANT(AGENT
i(COORDONNATEUR DU PRO-

IGRAMME DES AUTOCHTONES
EXT-4143N= PE-03

ORGANIZATION CHART - ORGANIGRAMME

©ranch/Dlrecflon - Post/M1flselon

SMA - SECTEUR DU
PERSONNEL

EX(FS)04

GESTIONNAIRE AP/EA
(COORDONNATEUR DU PRO-
GRAMME DES PERSONNES
tHAND I CAPEES)1 EXT-5808N

jSTATISTICIEN AP

IEXT-3994T** SI-02

E-05

COMMIS AP/EA ^

EXT-5321N= CR-02

ITNIVEAU EN-COURS DtETUDEI)

*POSTES Â DURÉE INDETERMINÉE PUISES A MÊME DES RESSOURCES DU MINISTRE
**POSTES À DURÉE DETÉRMINÉE PUISÉS À MÊME LES RESERVES D'ANNEES-PERSONNES

TEMPORAIRES DU CONSEIL DU TRÉSOR ET EXPIRANT LE 31 MARS 1985

Chart Tille /Tifre de 1'organlgremme

Paee nr
de Pngee

Approved DYIAPProvvE per

^-_

!SECRÉTAIRE COMMUNE

EXT-6103R ST-SCY-02

_. i
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2. Intégration de la structure des programmes d'action positive et d'égalité
d accès

Le Ministère a, pour intégrer les programmes d'action positive et
d'égalité d'accès, constitué un Groupe d'action positive, dont le
gestionnaire répond directement du Sous-ministre adjoint (Secteur du
personnel).

Structure

L'organigramme ci-joint reflète la structure actuelle de ce groupe.

Ressources

Les ressources qui sont actuellement consacrées à ce programme sont
les suivantes:

Groupe Niveau Type d'emploi

PE 5 Poste à durée indéterminée (poste intégré et
amélioré pour refléter un changement de
responsabilités et de hiérarchie). Le titulaire en
est une femme.

PE Poste à durée indéterminée. Poste redéployé par le
Ministère le 26 septembre et comblé le 26 novembre
1984.

CR 2 Poste à durée indéterminée dont le titulaire est
(à l'étude) parti à la retraite. Attribué par le Ministère et

comblé le 7 mars 1984 par mutation latérale d'une
personne handicapée.

PE 2 Poste à durée déterminée provenant des réserves
temporaires d'années-personnes du Conseil du
Trésor. Expire le 31 mars 1985 (comblé le
10 septembre 1984 par une personne handicapée en
affectation).

SI 2 Poste à durée déterminée provenant des réserves
d'années-personnes temporaires du Conseil du
Trésor. Expire le 31 mars 1985 (comblé le
22 octobre 1984).



2 . INTÉGRATION DES PROGRAMMES D'ACTION POSITIVE ET D'ÉGALITÉ D'ACCÈS
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ACTION PLAN FORM/AFFIRMATIVE ACTION
FORMULAIRE POUR LE PLAN D'ACTION/ACTION POSITIVE

1985•198H

5, End au•
Date a'àchdance

Permanent

Monltorlne meCnanllml
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ACTION PLAN FORM/AFFIRMATIVE ACTION 
FORMULAIRE POUR LE PLAN D'ACTION/ACTION POSITIVE 

1985-1988 

I.  Recommendation 	R•commendation 
Nous recommandons de prendre les mesures nécessaires pour que les membres des groupes cihles soient régulièrement informés des 
divers cours de formation et de perfectionnement qui leur sont offerts. 

Élaborer et mettre à jour un calendrier de tous les cours (externes, interministériels et internes) qui circulera cotre les membres 
des groupes cibles et leurs superviseurs pour les aider à déterminer les besoins de formation et de perfectionnement. 

2. (»Matir, 00Wit ,  

	

s 	 End data 	 Monitoring 	ernanitmt 	 octiviiiet ono• 	 Comwo 
3. '=';', IJC:=:, 	

Reaseelionnu 	 m 	 m 	m 
n1  • 	Respon5e011Ità1 	 • 	Date d'Ichdance 	 • 	Mriunlynes Ms conirdie 	 • 	Arrirtiat mcomplM1 	 8 . 	Crimmntalr•s 

1. Identifier tous 	les 	cours 	Directeur, 	Direction 	Janvier 1986 	 Groupe d'action 
(externes, 	interministériels et 	de la 	formation et 	 positive 
internes) offerts aux membres 	du perfectionnement 
des groupes cibles qui 
pourraient aider ces derniers 
dans 	leur carrière. 

2. Préparer, en 	vue d'une 	 .. 	 Janvier 1986 
circulation 	restreinte, 	un 
calendrier contenant tous 	les 
cours mentionnés ci-dessus avec 
la description, 	le cet et la 
durée des 	cours, 	etc. 

. 	Faire circuler régulièrement ce 	• 	o 	 Permanent 
 

calendrier entre les membres 
des groupes cibles et 	leurs 
superviseurs pour qu'ils 	le 
consultent. 

4. Veiller à ce que les membres 	 0 	 Permanent 	 Système 
des groupes cibles et 	leurs 	 d'appréciation 	du 
superviseurs consultent 	le 	 rendement 
calendrier avant d'établir les 	 SIGP 
besoins de formation et de 
perfectionnement. 

. 0 . 	Otnective mol 	OnteCt0 rfncon1nf 	• 	 10, 

! vvt 

(" 1 	If no, pis». lOecItv In Of» 10, 
Oint I. néiatIvn, prOctinz (141 ,111 .010a. 10. ;  f:

èlrl 
r40 ,1 
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ACTION PLAN FORM/AFFIRMATIVE ACTION 
FORMULAIRE POUR LE PLAN D'ACTION/ACTION POSITIVE 

1€111%•111AR 

J,,  Treasury Board of Canada Conseil du Trésor du Canada 
fl 	Seeretanat 	 Seettlanal 

farp.11 proup 	G ■ OUpe Cible 
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., 	encIlvilles Mann*/ 	 a 	R•soonsIbIlltles 	 End date 	 Mnnitorinq mschigesrnt 	 ActIvIll.s anone 	 Comr.ants 
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3. 	Faire usage de programmes 	Groupe de travail 	Permanent 

spéciaux (Programme spécial 
d'accès pour les personnes 
handicapées, PEEAC, etc.) pour 
donner aux membres des groupes 
cibles de meilleures aptitudes 
de gestionnaire. 

• 
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Directeur, Direction 
de la formation et 
du perfectionnement 

Direction du 
personnel de soutien 
permutant et 
Direction du 
personnel des 
employés non 
permutants 
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Pee Treastry Boarcl of Canarda Comael Tr eux du CâMiCla 
Secretariat 	 Smetana 	 ACTION PLAN FORM/AFFIRMATIVE ACTION 

FORMULAIRE POUR LE PLAN D'ACTION/ACTION POSITIVE 
19851988 

flottes 7.9 end 10 sr, to be pied to report reluits, 
les eusse., 7, 9 et 10 friront utilités pour Inscrire les rétultrie. 

INSTRUCTIONS, 

I. Pecornmendellon 	R•cornmandeflon 

Nous recommandons de mettre sur pied un programme spécial de formation et de perfectionnement à l'intention des membres des groupes 
cibles dans les catégories de soutien pour les aider dans leur carrière. i Obiectiee 	ObIectlf 

.. 

Élaborer un programme de formation et de perfectionnement qui permettra aux membres des groupes cibles des catégories de soutien, 
par le biais de cours de formation et d'affectations spéciales de perfectionnement, d'améliorer leurs aptitudes, connaissances et 
expérience professionnelles et de promouvoir leur carrière. 

Actleltles [minoen 3 . Actledds menine., 

Établir un groupe de travail 
constitué de membres des groupes 
cibles, de représentants du secteur 
du personnel et de la gestion pour: 

1. Étudier les critères et les 
exigences de sélection actuels 
des divers programmes de 
formation et de 
perfectionnement qui peuvent 
désavantager involontairement 
les membres des groupes cibles. 

2._ Étudier les politiques du 
Ministère en matière'de congés 
d'études, de travail à temps 
partiel, etc., afin d'améliorer 
les possibilités d'avancement 
des membres des groupes cibles. 

5 ' LOne olo Odsl  
Il 

 

30 avril 1985 
Monitoring runecnanitms 
Mgchnisnml ne contrôle 

Groupe d'action 
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IO. 
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ACTION PLAN FORM/AFFIRMATIVE ACTION 
FORMULAIRE POUR LE PLAN D'ACTION/ACTION POSITIVE 

1985.1988 Tirgel group GIOUP• [IWO 

um [loxes 7, 9 and 10 are to be used to report results. re 	
Hand1ped 	 Indigenous 01001e 

11* 	nmmrre s Les esoeces 7, 9 et 10 cirant  utilises pour Inscrire Its resultate. 	 ',grummet nendlcookes 	 Autochtones 

I.  Recommendation 	Recomm a ndation 

2. OblectIve 	Oblectll 	 . 
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4 	ntsoonsion 	 M 
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(3) 	Surveiller la 	participation des 	 SIGP 

femmes aux cours de formation  
et de perfectionnement et aux 
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perfectionnement  (nombre, 
durée, coat, etc.) 	et corriger  
I es  objectifs ou buts si 
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ACTION PLAN FORM/AFFIRMATIVE ACTION
FORMULAIRE POUR LE PLAN D'ACTION/ACTION POSITIV E

1985•198 8
Ooxa, 7 . 9 end 10 an to be utM to report «1u1t1 .
Le, esoace, 1, 9 a1 10 notant utI11s1 i pour Imcrlra les rlwttale•

Wn lntllpenouf peuple
Fammet Penonnef hanAlupde, O Aulnchtone f

1, Recommentlatlon Recommandation
Nous recommandons de réserver un pourcentage de toute formation de gestion (niveaux intermédiaire et supérieur) aux femmes employée s

ait Ministère .

7 . Obleetlw Obleetlf
Réserver une proportion des cours de formation interministériels et internes en gestion (de niveaux intermédiaire et-supérieur au x
femmes employées au Plinistére que cela intéresse et dont on a déterminé le fort potentiel .

• Acllvllin Planneo
Actlrltet planlli 4 nl

~ RlPOnrIp11111 H
Refponlabllltll

ntl tlal e
5 . Oate tl'AehAance

MnnlfOrln9 mechJnHm l
8• MAunlfconlrGle

Acllvlllar Pnn a
7• AcllrlrlS ccompllr,

Cnmm* n H
A Cnmmenlalre a

Ftablir des objectifs à court et Directeurs, Pe ripa Fien t
moyen termes pour la participation Direction de l a
des femmes aux cours de formation formation et d u
et de perfectionnement en gestion ; perfectionnement
pour ce faire :

(1) Déterminer les femmes dans Division chargée des Système
l'effectif de relève qui ont un affectations des d'appréciation d u
potentiel en gestion supérieur cadres, rendemen t
et un potentiel ou/et une Groupe exécutif et
expérience en gestion Direction d u
intermédiaire et préparer des personnel de s

, programmes de perfectionnement employés no n
à leur intention . permutants ave c

l'aide du Group e
(2) En fonction du pourcentage de d'action positive SIGP

femmes choisies, réserver, à Rudget de formatio n
leur intention, un certai n
nombre de cours dans le cadre
des programmes de formatio n
obligatoires EX/SM et de s
autres programmes de formatio n
en gestion (PAC, CAP, etc . )
ainsi qu'un certain nombr e
d'affectations d e
perfectionnement .

9 . Oblxellve met rJnlaettr rencnntrd 10 . ,

Î ÎÎ ve ~
LJ Oul 11 nn, PIeaM {peclry tri box 10.

Dans I . nAqrtlre, prlclfel oant l'etpace 10 .
N n

Nom

I a,9el 9roup Groupe cÎÔ h

men HanAluppe0
❑

`f1S/SCT J .10 . :56 IPalnl
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INSTRUCTIONSI

Rot,et 7, 9 end 10 un te be uNd te report retulte.
Let espaces 7, 9 et 10 wront ultlls/s pour inscrire 101 rttulblt.

1. Recommendellon Recommendellon

2. Obleetlee Obleellf

Actlvlllet plCnned
7• ActlvltA pluull/es

5. Étudier les politiques et
pratiques afin de déterminer
les effets discriminatoires, le
cas échéant, sur les employés
des groupes cibles.

6. Formuler des recommandations et
des mesures correctives si
nécessaire pour que les
employés des groupes cibles
soient traités équitablement.

. Oblectlre mel Onleellt rencnnlrl

r eC
- O

V

lil

r- j Nn
,J Non

(f na. piailla epecllV In Do>< 10.

Oant 14 nlaatlve• prlcltet Oins S'elPIrO 10.
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ACTION PLAN FORM/AFFIRMATIVE ACTION
FORMULAIRE POUR LE PLAN D'ACTION/ACTION POSITIVE

1985•1988

Retponflbll II h,
• RetpontebIllllf

Programme d'action
positive

Programme d'action
positive

lu.

LOU date
OaU d'dchdenCe

Varie selon que le
niveau actuel des
ressources se
maintient ou non.

MonltolInO methenlimt
• hqcJnllmef de conlrEle

A déterminer

i atqel 9tuuD Groupe cible

Women
Femmes Ix

ACllrnlet dnne
A0W01 aocompllee

HendluDped
Personnes handlCap4e7

Commentl
CommenUltet

©Indtpenout people
Au1DChlonef

Tnç/;fT 33r).. 'If, Ie41011
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ACTION PLAN FORM/AFFIRMATIVE ACTION 
FORMULAIRE POUR LE PLAN D'ACTION/ACTION POSITIVE 

1985.1988 Tsrgel group 	GrOUP• cible 

Firmes 7. 9 end 10 are Io be uged to report reluits. 	 sen ttenm•n 	ni Handlcapped 	 r2 Incligenous PeoOle Lei etPices 7, 9 al 10 seront utillsds pour Inscrire les rdsultati. 	 1 M r enrnet 	Leal Personnes nandlcaoem 	 Ul Autoehton•s 

I. 	PecommendstIon 	FlecnrnolerldillOn 

Etant donné la nature superficielle de la présente analyse et 	le fait que de nombreux griefs aient 	été réglés 	en faveur de 	l'employé, 
nous 	recommandons de mener une étude et une analyse supplémentaires du système de griefs afin de déterminer et d'éliminer, 	si 
nécessaire, les éléments du système d'emploi 	qui 	causent un mécontentement. 

2. ()blettie!. 	Obleetlt 
Analyser dans le détail 	le système de griefs, 	en comparant 	les 	griefs des membres des groupes cibles et non cibles, 	la 	nature et 	la 
décision 	rendue, 	etc. 	- 	Déterminer et, 	si 	possible, mesurer l'incidence des 	systèmes, 	pratiques 	et procédures désavantageant 	les 
membres des groupes cibles. 	- 	Concevoir et appliquer des mesures correctives, 	si 	nécessaire. 

3.
date 

12c1::I:essopirrinires 	
. 	R•SpOnlIbIlltlet 	

5. 	
Ente 	 Monitoring mecnernmns 	 Relleltles Unn• 	 C nmments ". 	Responsabilités 	 /. 	' 	 O. Date cPitendance 	 o " 	Mecenismes li• contrni• 	 Actleltet •ccompltes 	 Commentelres 

1. Élaborer un 	rapport 	statistique 	Directeur, 	Direction 	Varie selon que 	le 	i‘ déterminer 
mensuel 	sur les griefs, qui 	de la politique des 	niveau actuel 	des 
comprendra le nombre de griefs 	relations 	de travail 	ressources se 
présentés par groupe, niveau, 	et des 	indemnités 	maintient 	ou 	non. 
sexe, 	nature, décisions 	rendues 
et origine. 

2. Fournir chaque mois au Groupe 	Directeur, Direction 
d'action positive ce 	rapport 	de la 	politique des 
statistique. 	 relations de travail 

et des 	indemnités 

3. Préparer une analyse d'un 	Programme d'action 
échantillon de griefs réunis à 	positive 
partir des 	rapports 
statistiques mensuels. 

4. Effectuer une analyse 	 Programme d'action 
comparative des 	griefs des 	positive 
employés des groupes cibles et 
non cibles par sexe, 	groupe, 
niveau, motifs, décisions 
rendues, niveau des 	décisions, 
afin de déterminer s'il y a 
pratique discriminatoire ou 
non. 

i 	  
!i.1 • 	°turion., met 	Uniectif rencontré 	 lo. 
I , MI Y•I 
R  o'l 	If no. pliage soecIty In box 10. 

Nn 	
(M'Isle neuetive. orecisot dans l'espace 10. 

Non 

rneilSCT 310- •ir. feire) 
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ACTION PLAN FORM/AFFIRMATIVE ACTION
FORMULAIRE POUR LE PLAN D'ACTION/ACTION POSITIVE

farpet 9rouD Groupe clble

INSTRUCTIONS, llrtlq•1Utltl
ndlpenou/ Peoplenman

h
NandltaPDedE] P®vV

lel
i
AutochtonesAutochtonesndlueponts i . 9 and l0 an to be und Io report refultt.

Let etPacel I, 9 et 10 seront ulttl/!1 pour tmcrln Nt thultatl.
ersonn s a DFemme l

t, necommandatlon RacommandHto^

2, t7blettlve Oblactlf . . . ,

Attlvlllet PpnnW RelPOne1bI1111H
On bllll/1Re

End data
5 ' Dota d'Ych/ance

Mnnllorlnp methanlfmt
M/CJnltmet tle contrôle

Aetlvlll•t dnM
Actlrllll accompllef

Commante
Comm•nFahH

ActlvlUf DIInI11/H

6. Formulër des recommandations
qlP

Groupe d'action Varie selon que le R déterminer

et des mesures correctives, positive niveau des

si nécessaire. ressources actuelles
se maintient ou non.

._

n. Onleetlv+TM v7Iectlt renennVd

vet
1 1 a°I If no. pteale ipectfy In ton f0.

Uanl la nla4tlva, prlclfet dans l'atoace )0.
f^Nn

L Non

^rr5i5CT 370•:5F muai
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ACTION PLAN FORM/AFFIRMATIVE ACTION
FORMULAIRE POUR LE PLAN D'ACTION/ACTION POSITIVE

19a5•1se9 Tarqel arouP Groupe clbÎ e

Roe .t 7 . 9 end 1 0 an lo be uwd tel reoort reluits .
[ el espaces 7 9 et 10 seront utIlltlt cour Inscrire let Idfullall

Women NfndluPp.d Indlanouf peopleF .mm.f P é- , . erfonn .f handicap et lJ Aulochlonef

1 . Recnmmendatlon R .commandatlo n

Nous recommandons d'examiner de façon approfondie les procédures, politiques et pratiques de recrutement au niveau AT-AS afin d e
déterminer s'il y a discrimination systémique contre les femmes et de l'éliminer, le cas échéant .

.. Qhlec/lv . Obleclit

Déterminer et, si possible, mesurer l'impact des politique,;, pratiques et procédures de recrutement au niveau AT-AS'qui peuven t
exclure et désavantager involontairement les femmes et élaborer et appliquer des mesures correctives, si nécessaire .

lvltlef Plann MAc t
Aetlvlllt PIan1111e1

R .1DOntlblllll.f
, • R.tDonfabllitds

End dat e

Oal e d'deh/ance

Mnnltnrlnp machanl~m l
0• M+unlfmwf de conlr ô l .

Acllvlllet don e
Acllvll+t +c[omPllef

t_nmmwnt t
0' Cnmm .nlalr . f

1 . Étudier les renseignements Groupe d'action Varie selon que le l1 détermine r
disponibles sur les politiques, positive niveau actuel de
pratiques et procédures ressources se
de recrutement actuelles au maintient ou no n
niveau AT-AS (au Ministère Pt
à la CFP) .

2. Déterminer les variables clés à
étudier (zone de sélection ,
zone de concours, normes d e
sélection, etc.) .

3 . Réunir et analyser des donnée s
qualitatives et quantitative s
provenant du recrutement a u
niveau AT-AS .

4 . Déterminer les zones problèmes .

5 . Intégrer, s'il le faut, le s
résultats de l'analyse sur l a
main-d'oeuvre aux résultats d e
l'analyse du recrutement au
niveau AT-AS, une fois celle-c i
terminée .

' . f)hlectlva met O^lectll rencnntr!

•

10 . . .

n Yw ,

_-J OVI 1r nn, p" eap tPacllv In bn . 10.

:] pin Dans
11 nl9atlve, PrFcifn[ tlans l'espace 1 0 .'r

Nn n

•RS/SCT 370 . "ifr 1114181
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ACTION PLAN FORM/AFFIRMATIVE ACTION 
FORMULAIRE POUR LE PLAN D'ACTION/ACTION POSITIVE 

19851988 tergal voua Groupe cible 

0011111 7, 9 end 10 are Io be used lo report reluit'. 	 ri indieenout people 
Les espaces 7,9 et 10 seront utilisas pour Inscrire les ribultals. 	 le ver :1:mue% 	D ,f1,1,72,nler, himdic.a., 	 ...i Autochtones 

I.  Recommenclation 	Recommandation 

2. Oblective 	Objectif 

Activitles pionne,. 	 , 	AcItvillet don• 	 Commenta 
3. ActivItlis Plenifille1 	 • 	

zianspornsulobtlic: 	 End date 
'«'• 	Date d'itchtlance 	

Monitoring machantrms o . 	IVI4c4nItMet de contrôle 	 '• 	ActivitOt accomodes 	 8 ' 	Commentaires 

niveau CM (CM-5 à CM-7). 	(Voir 
activités planifiées pour le groupe 
CR 	(activité 3).) 

5. Faire passer des entrevues aux 	Groupe d'action 	31 décembre 1985 

gestionnaires (y compris 	 positive  
gestionnaires du Personnel) et aux 
membres des groupes cibles afin de 
connaître leurs perceptions des . 
systèmes de promotion interne des 
groupes permutants (FS, CM, CR) au 
Ministère. 

6. Déterminer les zones problèmes, 	Groupe d'action 	31 mars 1986 

le cas échéant, au sein des 	 positive 
systèmes de promotion et formuler 
les recommandations visant à régler 
l es problèmes (mesures 
correct ives). 

11. 	(»lectine RI al 	Oblectli rencnntrIl 	 10. 

1 El •■•• ■ 

i 	̀..•--1  OUI 	tf no, play" specify in ban 10. 

Non !. E 

ej, 	Oint la flagella, ,  précise: dans t'espace 10. 

nsisr.T 7.10.75c lilIOt  
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coxal l . 9 and 10 are to ba utad to report reluits.
Les espaces 1, 9 et 1 0 seront utIlltls pour Inurlra us rdfu1te11 .
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ACTION PLAN FORPA/AFFIRMATIVE ACTION

FORMULAIRE POUR LE PLAN D'ACTION/ACTION POSITIVE
1985•1988 rarqat qrouo Groupe clbl o

wornen Handtcappad tndloenour Peupl e
F LAJ P ©emmes ersonnel handicapées Aulochlonet

il . RecommanaNlon Recommandatlon

2. Oblectiv Obleclll

Act IvllNs olannM
Acllrltes P11nIIlAe 1

Resoomlotutla a
4 ' Refponubllller

Entl date
5' Dale d'AChAanc•

s.lnnnorlnq mechanlsm s
4' M 4 untm 1 de cnnlr0le

Adlrlu+t ann e
1• ncnvlllf accomolles

cnmment f
~Cnmm .nulre f

examiner les dossiers
I d'appréciation de rendement de s

femmes (comparer les liste s
d'admissibilité et les normes
de sélection, la zone d e
sélection et les normes d e
sélection) ,

- examiner l'expérience/1 e
potentie l
comparer les politiques /
procédures et les pratique s
effectives et déterminer dan s
quel cas elles différent .

3 . Réunir et évaluer la Groupe d'action 31 octohre 1q85
documentation sur les pratiques positive
effectives (officielles ou non) d e
promotion interne de l'effecti f
permutant au niveau CR (CR-5 e t
CR-6) . (Voir activités planifiée s
pour le groupe FS (activité 2) . )

4 . Réunir et évaluer la !
documentation sur les pratiques Groupe d'action 31 décembre 19 ;3 5

` effectives de promotion interne au 1 positive
i

~hlecllre me1 onlaetlt renennlr~ t Q

-1 VM

It no• Plane toeclrY In boa 10.
na-, I. nl9a11re . Pr o clrei dans I*eloace 10 .;-~N n_ Nn n~

•,11iSrT Jin-.-,r, eN 41 M1
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ACTION PLAN FORM/AFFIRMATIVE ACTION 
FORMULAIRE POUR LE PLAN D'ACTION/ACTION POSITIVE 

19851980 rassit epoup Groupe cible 

Rom 7, 9 and 10 aro Io PO usas) 10 report reluits. 	 112 Handitalffld 	 mi indloenous people 
Les espaces 7. 9 et 10 seront utilisés pour Inscrire las résultats. 	 I 0 renmmma ne s 	râm Personnes nandlcapées 	 inJ Autochtones 

I. Recommandation 	Recommandation 
Effectuer une analyse en profondeur du processus de promotion interne des groupes permutants (FS, CR, CM) 	aux Affaires extérieures. 

2. 	Objective 	Objectif 
Déterminer et, si possible, mesurer l'incidence des politiques et pratiques (officielles ou non) 	d'emploi 	dans le processus de 
promotion interne des groupes d'employés permutants, lesquelles peuvent involontairement exclure ou désavantager les membres des 
groupes cibles et, le cas échéant, élaborer et mettre en pratique des mesures correctives. 

1 . 	Actleities planned 	 . 	ResponsIblUllet 	 End date 	 lannItorinq to•ehanurns ,. 	/5.51,111e, doua 	 Cnrnmenrs ' 	Activités Planifiées . 	Responsabilités 	 5. 	Date d'échéante 	 s • 	Mécanismes de contrat' 	 ' 	Activités aecompIlos 	 o . 	Gonsm•nIalres 

1. Réunir et étudier toute la 	Groupe d'action 	31 juillet 1985 
documentation pertinente concernant 	positive 
la promotion interne des groupes 
d'employés permutants au Ministère 
(par exemple, 	politiques et 
procédures (du Ministère et des 
organismes centraux).) 

Décomposer chaque promotion en ses 	 . 
composantes afin de s'assurer que 
chaque étape du processus est 
respectée et étudiée (normes de 
sélection, 	zone de sélection, 
etc.).  

2. Réunir et évaluer la 	 Groupe d'action 	31 août 1985 
documentation sur les pratiques 	positive 
effectives 	(officielles ou non) du 
système de promotion interne des FS 
(FS-2, 	EX(FS)-1): 

choisir et étudier un 
échantillon de promotions de 
FS, 
déterminer les variables clés à 
examiner, 

; "). 	ObIectlee mer 	t)IlleaIll M'a/mira 	 IO. 

MM Vas 
IM Oui 	Ir no, please soecIlY In 00 • 10 . 
. Ho 	Gan, la fleuries.. précIser dans l'espace 10. 

1111 Non 

r>110;';C:T 310 250 jeeps' 
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ACTION PLAN FORPA/AFFIRMATIVE ACTION
FORMULAIRE POUR LE PLAN D'ACTION/ACTION POSITIVE

1985-1988 Tarqet q'oup Group. tlble I
E-es 7• 9 end 10 are tu b. uNd tu report retulH•
L•f espacef 7 9 e( s0/aront utlllflt lesI l l ulta.

I^v Women NandltappM © Indlqenous people
Fem P E, pour mcr n r f , ersonnel nandlupmes ef Autochtonef®

t. Recpmmendallon R.commandatloe

Oblectlve Objectif

Actlvltlef plannW
1• Actlvltlt Planlll/a1

R.tponfiDllltlaf
^• Refpon1ab11i1de

End date
5' Oale d'deh/.nce

Monllnrlnq me[nanllmf
fi.

MdonNmef de contrôle
Actlvllle, dnna

7' Acllvlllt actomDllet
Cnmm.nlf

R. Cnmm.nlalr.f

2. Ftahlir des programmes Directeur, Direction Permanent Contrôle du Groupe
d'emploi d'été pour les membres du personnel des d'action positive
des groupes cibles qui employés non
pourraient devenir un jour des permutants
employés à temps plein (par
exemple, PEEAC).

3. Veiller à ce que des membres Directeurs, Permanent Rapports de dotation
des groupes cibles fassent Directions. chargées et comité de
partie des équipes de des affectations (en sélection
recrutement et des comités de collaboration avec
sélection, dans la mesure du la CFP)
possible.

I

! ?. Obi-tire m.( ()btecUl r.ncnntr!
Î

l0.

vef
^_. O'll 11 no, p1.aN fpecllv In bn. to.
^ Nn Oanf la né^latlvn. Prltlfol dans l'ainsce In.

^ Non

-;/Sf:T 33n 756 1144l111
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1^ISTRUCTIONSt

Uowef 7. 9 end le are Io be uted tes reoort resultt.
Les espaces l, 9 et 10 seront utilisés pour Interlre les rhultete.

[I. Recommendetlon Recommandation

2. Oblectlve Objectif

AcIWItHt plennW
^• Ac1HIt1t plenltlAee

affiches, etc.) encourage
l'égalité d'accès aux membres
des groupes cibles.

- encourageant les Programmes
d'Action positive et
d'Égalité d'accès à
l'occasion du recrutement
dans les universités.

- consultant divers organismes,
groupes et médias qui
représentent les groupes.
cibles.

- avisant les agences de
placement, y compris les
Centres d'emploi du Canada,
de notre intention de
recruter des membres des
groupes cibles.

- consultant les répertoires
ministériels et de la CFP en
vue de présentations des
membres des groupes cibles.

OClrctll rencontre!

et na. hl.ere raeelrY In bn>t 10.
Dams b neynlve, prlclut dans l'nPece 10.

Pe/POmlb11111et
• Hnponubltllls

to.

- 98 -

ACTION PLAN FORfA/AFFIRMATIVE ACTION
FORMULAIRE POUR LE PLAN D'ACTION/ACTION POSITIVE

1985•1908

5, End rate
De te d4chdRlce

6• Mnnllorlnp mechenllmt
MdunlsmH de conlrCte

Tsiqal 9rouP Group* Cible

Q Women © HendlClpPed © indt0.nous People
Femmes Personnel hendlpplel Autuchtonet

7.
Actl

tlvltle, dons
Acvlléf eccompllef

Comments
Cnmm.nlelrel

I

I

T115KCT ]]o•1'16 144/11I
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ACTION PLAN FORP.A/AFFIRMATIVE ACTION 
FORMULAIRE POUR LE PLAN D'ACTION/ACTION POSITIVE 

1985.1988 Targe( group Groupe môle 

(3neel 7, 9 end 	0 vie lo De uted to report results, 	 zu HandlcipPect 	 rz 1 0119e:sous people 
Les espaces 7, 9

1 
 et 10 seront utilisas pour Inicrlre let résultat. 	 El r.1,77., 	Mi Personnes handicapées 	 '4.• Autochtones 

I. 	necornmendation 	Recommandation 

Mous recommandons de faire en sorte que le nombre de candidatures soumises par des femmes augmente chaque fois que sont recrutés des 
FS (niveau d'entrée); 	nous 	recommandons également de faire en sorte que le nombre de candidats autochtones et handicapés augmente. 

2. 	obiectiv. 	obfrolf 
Augmenter le nombre de candidates afin d'atteindre l'objectif numérique de 50 % de recrues 	féminines au niveau d'entrée FS à 
lS occasion des prochaines campagnes 	de 	recrutement et augmenter le nombre de candidats autochtones et 	handicapés 	afin qu'ils 
soumettent 5 % de 	l'ensemble des candidatures 	d'ici 	1988. 

3 * 	eft‘cc :1:1Teppl iiinnIrree 	 • 	
terrsoonsibilitlet 	 Lnd ail 

	

RespontabIlltel 	 5. 	
le 	 Monitoring 

Data d'achaines 	 0. 	
rnech•nlInss 

Mecenismes de contrôle 	
AcnvitIns nren• 

• 	Activités accomplies 	
Connnenls 8 ' Cnnlmentalm 

1. 	Veiller à ce que tous les 	Directeurs, 	 Permanent 	 Rapport 	statistique 
membres qualifiés des groupes 	Directions chargées 	 annuel 	sur le 
cibles soient encouragés à 	de l'affectation des 	 recrutement au 
participer aux concours FS 	-FS 	(en collaboration 	 niveau d'entrée FS 
(niveau 	d'entrée) 	en: 	 avec 	la CFP) 	 (CFP) 	et 

- sensibilisant 	les équipes de 	 Contrôle du Groupe 
recrutement aux Programmes 	 d'action positive 
d'Action positive et 
d'Égalité d'accès dans 	le 
domaine de l'emploi. 

- veillant à ce que les 
exigences fondamentales des 
postes soient 	réellement 
essentielles et éliminant, 
dans 	la mesure du possible, 
les exigences non 
essentielles qui 	constituent 
souvent des barrières pour 
les membres des groupes 
cibles. 

- veillant à ce que toute la 
publicité 	relative au 
recrutement 	(brochures, 

1, 	ohneenvn TRI 	Ontectll rencontré 	 10. 

in ̀Ini 

L.--.-]  C" 	I ,  no. Pleun IP.C14 In [MN 10. 

fl
Dans Nd là négative. précisa/ dans l'esOlce 10. 

Non 

Telf.SCT 3.M; •ift I nerrit 
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INSTRUCTIONSI

d 10 an to 0e uw4 to report refultf7 9
women NendlnPp.d Indlyenouf oeoPle

X AutochtonesM d1 H© F a p.anAoxee ,
Les 8104C911 7, 9 el 10 feront ulllldl Pour InfC1M 101 rlfult.te,

n UD cemmU ersonnes

1, R.comm.nd.llon Recommandationflous recommandons d'élaborer des mécanismes de contrôle dans le domaine de la qualité et du contenu des-dossiers de dotation et de
les appliquer afin que le Groupe d'action positive puisse mener une étude plus détaillée du système de dotation.

fa, obr,etl.. obl.etl7 Veiller à ce que tous les documents pertinents nécessaires à l'administration de la dotation de postes soient versés aux dossiers de

dotation.

3
ACtteltl.{ PlannM
ACIIvItIt Pqn1111ne

Ra1POn11bIl,tlNt

,' A.1POn/ebllltle

End dite

5 ' Oat. d'Ibh^ant.

Monttnrlne m.cn.nnml

6 • MC•c,nNpMf de contrôlé

Acllrill.t ^nne
7' Actlrltét acanmPllee

Cnmm.nlf

9 ^ Cnmm.ntalrH

Concevoir et conserver des1 Chef de la Section Mars 1985 - Copie de EXT-7 ou de
'

.
formulaires de contrôle sur les du personnel permanent avis de concours,l

dossiers afin de s'assurer que (Direction générale

les documents nécessaires en des passeports) Copie du formulaire

font partie.
de contrôle au

'Directeurs: Groupe d action

; É. Concevoir un rapport de comité Dir. du personnel Mars 1985 - positive

de sélection et veiller à ce des employés non Permanent
qu'un rapport descriptif soit permutants. Action positive

! versé au dossier sur la
dotation de postes par Dir. dit personnel -

concours. Filière commerciale/

3. Veiller, chaque fois qu'un
écnnomique

Permanent Action positive

membre d'un groupe cible est Dir. du personnel -
interviewé, à ce qu'un membre Filières affaires
du même groupe cible fasse sociales/aide au
partie du comité de sélection. développement/AS

permutants

Dir. du personnel -
Filière politique/
économique

Dir. du personnel du
soutien permutant

J^, ()hlwellr. met ^Jhl.elll renenntr! 10.

Pt.afw tPK11V In bpx IQ.

•., Nn
[)ans la neqaltv., Préaltet panf l'etPace 10,

i i._J rdnn
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ACTION PLAN FORri.1/AFFIRMATIVE ACTION
FORMULAIRE POUR LE PLAN D'ACTION/ACTION POSITIVE

95 1988

r1:/5rT 33n ',F- 1114101
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ACTION PLAN FORPA/AFFIRMATIVE ACTION 
FORMULAIRE POUR LE PLAN D'ACTION/ACTION POSITIVE 

1905-1980 insixt troua 	Groupe CI010 

tioxes I. 9 end IO an to be used to report reluits. 	 Wormien 	 M Handicapped D 'nudtiolrio",1:7"1" crire les faluent. 	 i 0 FnRn L01 IIIPIC•I  7,9 et 10 seront utilises Pour Ins 	 n 	 ••s 	MM Personnes nendicapi•s 	 A 

I, 	Recomm•ndatIon 	Recommendollon 

12. Oblectire 	°WHO, 

I 

i  
: 3. 	Actixiilés PlemmInt 	 Responsibilittes 	 L'HI date 	 exonlinf PH mecnaniims 	 Acilvities dons 	 Commonts 

ActivItes s'Unifie,. 	 Responsabillids 	 Daire d'Ichdance 	 Mecanismes de cnntrOl• 	 Astlxlitts Hcomplles 	 ComrsHnt•ir•s 

4. 	Veiller à ce que le( s) 	 Permanent 	 Act ion positive  
responsable(s) 	du personnel 
soient au fait des exigences  
en mati ère de droits de la 

1 	personne dans 	le domaine de la 
dotation et qu'ils en informent  
régulièrement 	les 
gestionnaires.  

. 	Veiller, chaque foi s que 	Groupe exécutif 	Permanent 	 Action positive  
possible, à ce que des 
autochtones participent à la 
sélection de candidats lorsque 
certains de ceux-ci 	sont des 
autochtones. 

' 	. 	Concevoir des 	formulaires 	Di recteurs, 	 31 mars 	1985, 	 Action 	positive 
d 'auto-i denti fi cati on pour les 	Directions chargées 	permanent 
nouveaux employés et en assurer 	des affectations 
la distribution. 

1. 	0.1.cti.. met 	Oblatif, ,ncnnud 	 JO. 
i ri Yin 

L---1 ( 'll 	If nn. pieu* tnecIfy In bn• 10. 
Oas la néiailve, prOciset dans reloue eloe 10. 

LI 
No 
	

n 

 

-111/SCT 33 1) 	flte/ei 
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ACTION PLAN FORM/AFFIRMATIVE ACTION
FORMULAIRE POUR LE PLAN 0'ACTIONlACTION POSITIVE

1985•198 8

1 . Recommendetlon RecommendetlonNous recommandons d'augmenter la participation des autochtones à l'effectif permutant .

2 . Obletllee ObleNlf

T.-'94t 7rouo Groupa clbl e

awnmen aFlendluoped tndtqenoutpeoole
Femmes Peftnnneehendlceplee Aulochinne e

Porter le taux de participation des autochtones à 0,9 %, soit une augmentation de vingt-et-un autochtones d'ici 1988 (onze agents,

dix soutiens) .

Aethlllee Plenned
~• ActlvltdtoUnlUdee

1 . Pour tous les concours publics,
veiller à ce que le
coordonnateur ministériel et
celui de la CFP pour le
Programme des Autochtones
communiquent régulièrement
entre eux aux fins des
présentations éventuelles .

2 . Réserver une proportion des
postes de perfectionnement au
niveau d'entrée aux autochtones
et participer activement au
Programme national de
perfectionnement des
autochtones (PNPA) .

3. Secondé par le coordonnateur
ministériel, veiller à ce que
les organismes et associations
d'autochtones soient avisés
régulièrement des postes
vacants .

't . C)btee!I .e r•1^t t?!!lectll rencnntr o

~1 1V01 1
~Nn

t__. Nnn

11 no• pha,+ toacllv ln on« 10.
Ornf la nen~!Ive, p•lcket dent I'etoece 10 .

RHponttb11111H
• RefoonNbllltd t

Directeurs,
Directions chargées
des affectation s

10 .

End dat e
5 auto 4-dché&MC B

Permanent

Janvier 1986

Permanen t

Permanent

e . Monlinrlnq macn .nNme

Mdeanltmee de contrôl e

Avis de concours et
énoncé de qualités

Action positiv e

Action positiv!!

1 Actlrltl+r dnn .

AciMll~t xcomotlet

Cnmmenh
Comrnenlalra,

r'-:/SrT ]Jn ,5A leJiel
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ACTION PLAN FORM/AFFIRMATIVE ACTION 
FORMULAIRE POUR LE PLAN D'ACTION/ACTION POSITIVE 

1985-1988 Targe( group 	Groupe cible 

Finie, 7, 9 end 10 ad to b• used to report reluits. 
Mate, 7, 9 st 10 Mont utilises pour Inscrire les résUlti1111. 	

1 	
Fe
Worrien 

	

mmes 	 Personnel handicaoits 
ril, Handicaticsed 

Les ' 	 ni 	
Indlpenoue people 
Autochtones 

I. 	Recorrimendition 	Recommendation 

, 

2. Oblective 	Oblectil 	 . 

ActivItlis Manne() 
3.

Responsiblillies 	 End dais 
Activités planifiées 	

. 	 , 
1, 	Responsabilités 	 5. 	Date d'Ilchdanci 	 O. 	

Monitoring mernanhrns 

	

Milczniunen d• contrôle 	 /. 	
Aclivilles done 	 Co 
Activités accomplies 	 e. 	mment 

Commientaids 

Veiller autant que possible à ce 	 Permanent 	 Action positive 
que les personnes handicapées 
participent à la sélection de 
candidats lorsque certains de 
ceux-ci 	sont des personnes 
handicapées. 

Veiller à ce que le fonds 	 Gestionnaire, 	 Permanent 	 Action positive 
constitué en vue de l'achat 	 Action positive 
d'appareils destinés aux personnes 
handicapées 	(administré par le 
Groupe d'action positive) 	soit 
maintenu, 	surveillé de près et 
adapté aux besoins. 

Concevoir un formulaire d'auto- 	Directeurs, 	 31 mars 1985, 	 Action positive 
identification pour les 	nouveaux 	Directions 	chargées 	permanent 
employés et en assurer la 	 des affectations 
distribution. 

q. 	crieciGe met 	ipplectit rencnntre 	 10. 	 . 

E Vos 

Oui 	il no, pteme soecity in box Ill. 
Dans la négative, précisez dam l'espace 10. 

n NN n0n 

rill/SCT 330.7 11,6 
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ACTION PLAN FORM/AFFIRMATIVE ACTION 
FORMULAIRE POUR LE PLAN D'ACTION/ACTION POSITIVE 

1985•1988 reflet gros» Groupe cible 

Roses 7. 9 end 10 are to Ise U140 tO report reluits. 
f emmet 	

rerl Handlcooped 
Les esPecet 7.9 et IO seront utilisas pour Inscrire les alunit*. 	

i 	Wornen 
LW Personnes handicapais 	

nindleenous people 
Autochtones 

1. Recommandition 	Recommendation 
Nous recommandons d'augmenter la participation des personnes handicapées à l'effectif permutant. 

2. Objective 	Oblectit 
Porter le taux de participation des personnes handicapées à 1,5 %, soit une augmentation de vingt-et-un employés handicapés d'ici 
1988. 

3. 1;1 cc: I u v  : :41.1*  P11117.1 ,  , 	 • 	
Resoontiallitlel 	 5. End dite 	 monitoring mecneoltMe 	 , 	ftettettlet none 	 Tl Comments 

" 	Responsabilltas 	 Date trachaance 	 8 • 	hhicenitrnes de contrôle 	 '• 	Activités acconuttles 	 Crunmentalres 

Pour tous les concours publics, 	Directeurs, 	 Permanent 	 Avis de concours et 
veiller à ce que le coordonnateur 	Directions chargées 	 énoncé de qualités 

ministériel et celui de la CFP pour 	des affectations 
le Programme des personnes 
handicapées communiquent 
régulièrement entre eux à propos de 
présentations éventuelles et 
utilisent le Programme d'accès 
spécial 	pour les personnes 
handicapées (CFP). 

Secondé par le coordonnateur 	 Permanent 	 Action positive 
ministériel, veiller à ce que les 
organismes et associations de • 
personnes handicapées soient avisés 
régulièrement des postes vacants. 

Veiller à ce que le(s) 	 Permanent 	 Action positive 
, 

	
responsable(s) 	du personnel 	soient 
au courant des exigences en matière 
de droits de la personne dans le 
domaine de la dotation et qu'ils 
communiquent régulièrement ces 
renseignements aux gestionnaires. 

I. 	Ontectles met 	ettlectlt rencontrd 	 10. 

D  Yes 

	

nul 	11 no. Plaise midis,  In box 10. 

D 	 ' 	

Dans la négative. 'miels.): dans respecte 10.  

Non  

*ItI/SCT 310.756 tertre) 



D brune nous piani' 
L'Auto n'one' 

	 group Groupe cible 

Wome F71n 
lf_Y Femmes E Handicapped 

Li Personnes nendicapées 

ResponsIbIllties 
• Responsabilités 

Directeur, Groupe 
exécutif 

End date 
••• Date d'échéance 

Mars 1988 

I 
 .4' Trusury Board of Canada Conseil du Trésor du Canada 

Secretariat 	 Secrétariat 

INSTRUCTIONS' 

Boxes 7. 9 and 10 are to be 'laird to report reluits. 
Les espaces 7. 9 et 10 seront utilisés pour inscrire les /huilait  
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ACTION PLAN FORM/AFFIRMATIVE ACTION 
FORMULAIRE POUR LE PLAN D'ACTION/ACTION POSITIVE 

19854988 

I.  ReCommendatIon Recommandation 
Nous recommandons d'augmenter la participation des femmes au groupe EXFS (et son équivalent). 

2. Objective °blettir 

Porter le taux de participation des femmes au groupe EXFS (et son équivalent) à environ 6,5 %, en engageant vingt femmes d'ici 
1988. Cet objectif est fondé sur un taux anticipé de mobilité de 6 % et la création de dix-huit postes en 1985, suivi d'un taux de 
croissance nul. 

. Monitoring machanisms 
▪ NUcanismes de contrôle 

Activities done 
'• ACIIrledis accomplie, CCLinennll'aires 

Activitlei pienned 
• Activités planifiées 

Suit une activité planifiée visant 
à réaliser d'ici 1988 l'objectif 
numérique: 

1.- Prévoir soixante-quinze postéS 
vacants entre 1985 et 1988. 
Vingt-huit femmes (seize sont 
au niveau FS-02 depuis au moins 
sept ans, et douze depuis de 
quatre à six ans) sont à même 
d'être promues à ce niveau. 

Listes 
d'admissibilité 
établies (d'autres 
mécanismes seront 
établis si 
nécessaires) 

9. Objective met Oblectil rencontré 

ri Vos 
L—J Out  I. no. pilas' specify in box 10. 

E
Dans 1a négative. prêchai dans l'etPaCe 

No 
Non 

10. 

TUS/SCT 330.256 f 
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ACTION PLAN FORM/AFFIRMATIVE ACTION 
FORMULAIRE POUR LE PLAN D'ACTION/ACTION POSITIVE 

1985.1988 groins Groupe cible 

Denses 7. 9 end 10 ire  to he uled to report recuits. ri HandlcaPoed   
Let espaces 7. 9 et IO mront utilisés pour Inscrire let Hidden'. 	 E/ 1".7,,,".. 	1,__) Personnes handicapées 	

D ldi 	 us cie o pie 

1. necommendetion 	Reconunandetion 
Nous recommandons d'augmenter le nombre de femmes au niveau FS-02 dans l'effectif permutant. 

2. M'active 	°blettit 
Augmenter le nombre de femmes au niveau FS-02 de 12, portant ainsi le pourcentage de participation des femmes a ce niveau à 12 % 
contre 10 %, actuellement. 	Le taux anticipé de mobilité est de 5,9 % (avec une croissance nulle) au niveau FS-02. 

Activities Ovuler 	 ilesponsibliltles 	 End date 	 NInnItortne mecilaninns 	 , 	Activities drus. 	 Comment, 
l • 	Activités planifiée' 	 • 	 RetleonSabillids 	 ' 	Date cinichdance 	 • 	MIcenisines de contrôle 	 '• 	Activités accomplies 	 a 	Commentaires 

1 Suivent 	les activités 	planifiées 
devant permettre de réaliser d'ici 
1988 l'objectif numérique pour le 
niveau FS-02: 

1.- Prévoir que 97 postes se 	Directeurs, 	 Mars 1988 	 Listes d'admissibi- 
libéreront entre 1985 et 1988. 	Directions chargées 	 lité établies 
- trente-huit femmes 	 de l'affectation des 	 (d'autres mécalismes 
(vingt-deux occupent un poste 	FS 	 seront établis si 
de FS-01 depuis au moins six 	 nécessaires) 
ans, et seize occupent ce 
niveau depuis au moins trois 
ans) seront à même d'étre 
promues entre 1985 et 1988. 

- En supposant que trente-deux 
femmes accèdent au niveau FS-02 
entre 1985 et 1988 et que vingt 
femmes soient promues au groupe 
EX/FS, il y aura augmentation 
nette de douze femmes au niveau 
FS-02. 

1. 	()n'active met 	Uniment rencontré 	 10, 

I Uri 	It no, olattle soectly In ho. 10, 
l 	 Dans 	 {t  ri 	la négative, 	'échet dans l'espace 10. 1 	Nn 
. L..-: Nnn 

- F15,5cT 33a.r%GfR•rel 
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ACTION PLAN FORM/AFFIRMATIVE ACTION 
FORMULAIRE POUR LE PLAN D'ACTION/ACTION POSITIVE 

19851988 larget group 	Groupe cible 

noves 7. 9 end 10 mg to be usod tO report festin'. 	 am Women 	 Mendigot:Waal 
Les e ,01.1 7. 9 et 10 seront utilisée pour Inscrire les résultats. 	 PeflOMMOS handicapées 	 Autochtones 

Cindigenous people 
ICji Femmes 

I, 	RecommendatIon 	Recommandation 
Nous recommandons d'augmenter la participation des femmes au niveau FS-01 de l'effectif permutant. 

2. 	M'active 	Oblectlf 
Porter le taux de participation des femmes au niveau FS-01 à environ 25,3 %, soit une augmentation de six employées.à ce niveau 

	

d'ici 	1988. 	Cet objectif est fondé sur un taux anticipé de mobilité de 8,5 % combiné à un taux de croissance nul. 

Activities planned 	 Responsibillties 	 End doté 	 monitoring mecnanisms ,. 	ActivItles clone 
• 	Activités planifiées 	 4. 	Responsabilités 	 S. 	Date d'échéance 	 S. 	Mécanismes de contrôla 	 Activités accomplies 	 8 ' 	Ccrjne•"n1 sarret 
Suivent 	les activités planifiées 
visant 	à réaliser d'ici 	1988 
l'objectif numérique: 

1.- Prévoir que 114 postes se 	Directeurs, 	 Mars 1988 	 Listes 
libéreront entre 1985 et 1988. 	Directions chargées 	 d'admissibilité 

de 	l'affectation 	des 	 établies 	(d'autres 
- En supposant que vingt-quatre 	FS 	 mécaiismes seront 

personnes 	soit 	recrutées au 	 étahlis 	si 
poste FS-00 par an comme par le 	 nécessaire) 
passé, trente-six femmes (ou 
33,3 % de l'ensemble des 
promotions) seront à même 
d'être promues au niveau FS-01. 

- En supposant que trente-huit 
femmes soient promues au niveau 
FS-01 sur la période 1985 à 
1988 et que trente-deux soient 
promues aux postes FS-02, on 
obtient une augmentation nette 
de six femmes au niveau FS-01. 

1. 	Oblective met 	uhlectif rencontre 	 IO. 

N'es 

Oui 	Ir ma, pleine specity ln boa I0. 
Dans le négative .  D'échet dans reloue 10. 

' U "Nno„ 

rrIS/SCT 130.2'16 19 4 /91 
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ACPLAN FORPMAFFIRMATIVE ACTION

FORMULAIRE POUR LE PLAN D'ACTION/ACTION POSITIVE
1985•1988

tnisei ttroup Groupe cible

® Wnmen NandlcaPOed
Femmes Personnes handlcaPhS

1. Recommendatlon Recommandation
Nous recommandons d'augmenter la participation des femmes au niveau FS-00 de l'effectif permutant.

2. oblectlre Oblectll

E lndlOenout people
Auloehtonee

Faire en sorte que les femmes représentent 50 % de l'ensemble des recrues au niveau FS-00 à chaque campagne de recrutement devant

avoir lieu entre 1985 et 1988.

Actteltlet viennois
' Act; ils ptenllldet

Voir Plan d'action opérationnel aux
pages 97 à 99.

1, Obinetlva met qttleClll rencontrd

V1/

cul

El No
Nnn

Il nn,Ptltu toecltY In hne 10.
Dont la né7atlYe. prOCitel oanC l'etDaCe l0.

Rnpon.lt,ulnae
• ReioontaPllltee

Directeurs.
Directions chargées
de l'affectation des
FS

IB.

5. End dNe
Dale o'dcMence

Mars 1988

Mnnltnrlny mechenhmt
M4unlt"les 04 contrôle

Rapport annuel de
statistique sur le
recrutement des FS
(CFP)

AC11v111H dnne
Actlrllle acCOmPllet

Cnmmentt
Cnmmenttlnt

TIl 1,/Sr.T J70•.",f. 1 014/I1t
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ACTION PLAN FORM/AFFIRMATIVE ACTION
FORMULAIRE POUR LE PLAN D'ACTION/ACTION POSITIV E

1985•1988 1ar9et Oroup Groupe clbl e

wnmar Handlcapo.d Indl9enoutpeoPle
femm.l ❑ PerwnnelnendlcaPlel 1:1Aulochlonec

1, Recommendatlon Recommandatio n
Nous recommandons d'augmenter la participation des femmes de niveau CR-06 de l'effectif permutant .

2. obl .~tn . obi
.~tu Augmenter le nombre de femmes au niveau CR-06 de 4, ce qui porte le taux de participation des femmes à 32 % pour 1988 . Un taux de

mobilité projeté de 9%(taux de croissance nul) est prévu pour ce niveau .

ACtlvlllel Ptann W
~• At di PIanlTleel

RelPOnflblllllel
4 • RflPOnpbIII1d1

End date
Oita dYehllnee

Mnltorin9 maenanl.m /
A' MA Un nItmel tle contrôle

Ac11vI11e1 tlnn e

Actt•III1 accomotlef
f,nmmanl l

8' Cnmm .nlaire /

Suit l'activité planifiée visant
à réaliser l'objectif numériqu e
d'ici 1988 :

1 . Douze postes au niveau CR-06 Directeur, Direction Mars 1988 Liste s
devraient se libérer d'ici du personnel de d'admissibilité
1988. Cinq femmes occupent des soutien permutant établies (d'autres
postes de CR-05 depuis 1978 . mécanismes seron t
Huit autres femmes au niveau établis s i
CR-05 ont au moins huit années nécessaire )
consécutives de service à leu r
actif. Ces treize femme s
seront à même de poser leu r
candidature aux douze postes
vacants entre 1985 et 1988 .

`~ . Obl .ctlve mel oblectlt . .ncnnve 10 . .

ÎÎ Ye f
l_J

Oul if no . Plaire sn .elly In on . 10.
t Oenf la néiative, préciser dans l'espèce 10 .

~

c Il-,/',CT 3 .10 211f, eRS/RI
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ACTION PLAN FORM/AFFiRh1ATIVE ACTION

rrn.u.nrrn.. n.,
runmu^r+rnc r v .... .... . ....... .. ..................... . ..........

1985•1988
n^qet qrnup Groupe cible

INSTRUCTIONSI

ll
® Wom•n O NtnAlupMO q Inolt'enout

nef
people

h dl f Aul ^tPt.Ro+ts 7, 9 end 10 are l0 01 u4td t0 report Iefu
Les espaces 7, 9 et 10 Nfont utlllth Pour Inscrire 1e1 réfultat6

tn ef oc oersonnel uprimmel

I. Recommend•llbn ReebmNôustlrécommandons d'augmenter la participation des femmes au niveau CR-05 de l'effectif permutant.

2. Oblecllr• objectif articipation des femmes au niveau CR-05 à 32 %, en engageant neuf femmes d'ici 1988. Cet 'objectif estdetl pagee pourcenporter
fondé sur un taux de mobilité anticipé de 14 % et d'un taux de croissance de 7%.

J Aetlrttl•f pltnnM
ACtIVINf Planl111ef

R•tponflblllll•s
R•fponub111tCs

5 End date
b•It o4ChAlnet

n Mnnlfbrlnq m+cnmymf
Meunllmsf d• cenuel•

7 Acllalles dnnt
ActIrI1H aceomotlef

Commanb
Commenl•IIH

Suit l'activité planifiée visant à
réaliser d'ici 1988 l'objectif
numérique:

Au niveau CR-05, vingt-neuf1 Directeur, Direction Mars 1988 Listes
.

postes devraient se libérer du personnel de d'admissibilité
'd'ici 1988 et trenta-six femmes soutien permutant autresétablies (d

occupant actuellement des mécanismes seront

postes de niveau CR-04 ont établis si

l'expérience nécessaire et sont nécessaire)

à même de poser leur
candidature à ces postes.

{

{

9• Oblectlve met Obleetlr rrncnnlr!

.

t^•

j^ Vef
IJ O'd I/ nn, pl+•M meclfy In Onrt 10.
f^l Nn Dans ta nlq+llee, ptétisez dans l'espace le.

,:J Nnn ___

*n5/SCT 77D?'.li 1l;•In1
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ACTION PLAN FORM/AFFIRMATIVE ACTION 
FORMULAIRE POUR LE PLAN D'ACTION/ACTION POSITIVE 

1985-1988 hIgg,t grau!» 	GIOUD• Cible 

Rog•s 7,9 end 10  ire IO be Used to report resultt, 	 SVcorn•n 	ri HindiCaPPed 	 indlgenous People 
Le, espaces 7,9 et 1g seront ultlitit Pour inscrire les résultats. 	 I 0 rernmu 	L....i Personnes bandit/Dé:el 	 Autochtones 

I. 	necommendttion 	RecorrtrnenditIon 
Nous recommandons d'augmenter la participation des femmes au niveau CM-06. 

2. 	01:Rectite 	()blettir Porter le taux de participation des femmes au niveau CM-06 à 21 %, en engageant trois femmes d'ici 	1988. 	Cet 	objectif est 	fondé sur 
un taux prévu de mobilité de 14,3 % pour le niveau CM-06. 

, 	ActivIties Plenned 4 	Responsibilltles 	 5. 	End dits 	 Monitoring mechenlyres 	 ,. 	Artivities cinne 	 Comments 
s'• 	ActivIth 	

. 	

Responsabilités 	 Oet• rrIchdan PlinIfides 	 ce 	 o . 	MAcenlsrnes de COrltrôl• 	 Activités ar.complies 	 g. 	Commenteres 

Suit 	l'activité planifiée visant à 
atteindre d'ici 	1988 l'objectif 
numérique pour le niveau CM-06: 

1. 	Cinq femmes 	sont au niveau 	- Directeur, Direction 	Mars 1988 	 Listes 
CM-05 depuis au moins sept 	du personnel 	de 	 d'admissibilité 
ans. 	Comme six postes 	 soutien permutant 	 (d'autres mécanismes 
devraient se libérer entre 1985 	 seront 	établis 	si 

et 1988, 	les 	cinq femmes en 	 nécessaire) 
question seront à même de poser 
leur candidature pour ces 
postes. 

. 	OblectIve met 	()bletti, rencontré 	 10, 

vet 
Cigi 	If no, Plesse snecIrv in bon 10, 

El
Oins la minallve, précisez dan, resoice 10, 

em r   

ingtel 
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INSTRUCTIONSt

nases 7, 9 end 10 en Io be und ta report retullt.
Let etpaet 7, 9 el 10 feront u1111tFt cour Inscrire let riwltett.

1985-1988
finit arouo Group- cloae

Wemen
®

0 NentliGpMd El lntllyenoutpeoola
Femmes PertonnN hlndlcepfn Aulocntone ♦

1, Recommandation RetommentlHlon -Nous recommandons d'augmenter la participation des femmes au niveau CM05 dans l'effectif permutant.

2. Obtectlre Oblectll Porter le taux de participation des femmes au poste CM-05 à 8 %, ce qui représente une augmentation de huit femmes d'ici 1988. Cet
objectif est fondé sur un taux anticipé de mobilité de 3,5 % pour ce niveau et d'un taux de croissance nul.

Actlr111et p4nnM
ActlrltAt plen1111at

Suit l'activité planifiée visant à
réaliser d'ici 1988 l'objectif
numérique:

1. Trois femmes occupent le niveau
CM-04 depuis au moins sept
ans. Sept autres sont à ce
niveau depuis 1981-198?.. Deux
femmes comptent au moins sept
années d'expérience
consécutives et ont accédé au
niveau CM-04 en 1983. Douze
femmes sont donc à même de
poser leur candidature aux
seize postes devant se libérer
entre 1985,et 1988.

Obleetlve m.l Oblrcttte r.ncnntr/

'Oui If no. ptsn+ mecllY In bon 10.
Dans la Mq4tlre, prlcNei aant letpaca 10.

n
NNon

aqnamthllltlet
+' RetpontebllllAF

Directeur, Direction
du personnel de
soutien permutant

10,
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ACTION PLAN FORM/AFFIRMATIVE ACTION
FORMULAIRE POUR LE PLAN D'ACTION/ACTION POSITIVE

End date
DeUld4chdence

Mars 198R

MnnRnrlne methanHmt

Wunltrnet de cdnlr01e

Listes d'admissibi-
lité établies
(d'autres mécanismes
seront établis si
nécessaire)

7 A[tWnl,tdnne
A tlelllt aeenmoltet

9_ Comm.ntt
Commenulref

t rS/S:T 3311 756 le4/R1
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INSTRUCTIONS ,

Boxes 7, 9 and 10 ore to be used to report retultf.
Lee afPecaf 7, 9 at 10 seront ut111tIt Pour Imcrlrn lel rHulhtl.

1, Recommendetlon Recommandatio n

2 . Oblettlre Oblecllf

= Act1YI11e1 PIfI1Md

Actlrltl/ PIan111Ae1

4 . Veiller à ce que le(s)
responsable(s) du personnel
soient au courant des exigences
en matière des droits de la
personne dans le domaine de la
dotation et qu'ils en informent -
régulièrement les
gestionnaires .

5. S'assurer dans la mesure du
possible que les autochtones
participent à la sélection de
candidats lorsque certains de
ceux-ci sont des autochtones .

; 6 .

- 33 -

ACTION PLAN FORH/AFFIRMATIVE ACTION
FORMULAIRE POUR LE PLAN D'ACTION/ACTION POSITIV E

1985•1988

4 RetPon/lbllltql
RetPOnublllld t

Directeur, Direction
du personnel des
employés non
permutant s

Unletllra rnel t ;r.lectll r.ncnnrr/ In,

u Vw l

Q" I I/ no . Pleeti toeCtty in ho . 10.

L~ No 0111% la 11e~atlve, P 1 1c17n! dJnl retrace 10,

Non

Concevoir des formules
d'auto-identification à
l'intention des nouveaux
employés et en assurer la
distribution .

[nd dai e
oete d' echeenc e

Permanent

Permanent

31 mars 19 85, pos
per.nanent

n . Monitoring merhenlfml
MAUnymal de cantrAl •
Action positive

Action positive

Action positive

Farp .l yrouP

Wnmen

~ammef

G, . .P . Cible

O NandICePPed
Indlqenoul PeoPle

MrwnMf hendlcaPlq ©Autochlone ,

Actlrltlet dnne
Actl .lv, .rCnmPlle,

B . C.-.1, -
Cnmmenlriret

rnç",rT Jin-7qG (NAiql
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ACTION PLAN FORPA/AFFIRMATIVE ACTION 
FORMULAIRE POUR LE PLAN D'ACTION/ACTION POSITIVE 

1985•1980 

a+ 
Tanit group Croupe cible 

DOrtes 7. 9 and 10 an Io Do uut0 to mort restent. 	 HandlCaPPed 	 Otnctigenout People 
l..1 espaces 7, 9 et 10 seront utilisés pour Inscrits l es rétultalt 	

I 	Promen 
F•mmes 	 Personnes nandicopéeS 	 Autochtones 

1. Recommandation 	Recommtridation 

Nous recommandons d'augmenter la participation des autochtones à l'effectif non permutant. 

7. 	OblocItvo 	ObIectlf 
Augmenter le nombre d'autochtones dans l'effectif non permutant de dix-neuf personnes, portant ainsi 	le pourcentage de participation 

des autochtones à 2 % contre 0,48 % actuellement (dix agents et neuf soutiens). 

Commente 3. fÂc ::::::IstipPI•iionu net 	 4  • 	 it'llitg'nn t'albeillilittig 	 • 	
End 	dais 	 SAnnitoring meenanisms 	 , 	ActIvitins Orme 	 commente c 	 s' Dote trIchdanco 	 o' 	Mdcoolsroet de contrôle 	 '• 	Actt•Ités accornpilel 	 ' 	Commentaires 

1. Pour tous les concours publics, 	Directeur, Direction 	Permanent 	 Copie de EXT-007 ou 
communiquer régulièrement avec 	du personnel 	des 	 d'avis de concours 
le coordonnateur ministériel 	et 	employés non 
celui de la CFP pour le 	 permutants 	 Copie de l'énoncé de 
Programme des Autochtones, à 	 qualités 
propos des présentations 
possibles. 

2. Réserver un certain pourcentage 	 0• 	 Permanent 	 Action positive 
des postes de niveau 
Intermédiaire auxquels seraient 
recrutés des autochtones en vue 
de leur perfectionnement et 
participer activement au 	. 
Programme national 	de 
perfectionnement des 
autochtones 	(P.N.P.A.). 

. 	Secondé par le coordonnateur 	 H 	 Permanent 	 Action positive 
ministériel, veiller à ce que 
les organismes et associations 
d'autochtones soient informés 
régulièrement des postes 
vacants. 

;?, 	obleil.. •t•t 	Ot•trettr ...contré 	 10. 

1-1 
,■- OW 	il no, please goectIv in hoa  1 0.  

Dans ta négative. précisez dans l'eptace 10. ri  NO  
LJ Non 

t't15/ICT 33n.nr, regatt 
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INSTRUCTIONS,

Boxaa 7, 9 and 10 are to be used to report results.
Los aspects 7. 9 at 10 wront u1111ds Pour inscrire its rlwllatr.

1. Recommandation Recommandation

2. Objective ObjeClif

3 Aethl•bs Planned
Actlyltls P14nlfNo

Dans la mesure du possihle, faire
en sorte que des personnes
handicapées participent à la
sélection de candidats lorsque
certains de ceux-ci sont des
personnes handicapées.

Veiller à ce que le fond constitué
en vue de l'achat d'appareils pour
les personnes handicapées (gérP par
le Groupe d'action positive) est
maintenu, surveillé de près et
ajusté en cas de besoin.

Concevoir des formules
d'auto-identification à l'intention
des nouveaux employés et en assurer
la distribution.

9. Oblectlre mal Oblaclll rencontrA
Vs
Out It

q No
Non

no, p1aaN tpeclfy In bos, 10.
Dans 141 M9atlre, prlclsas dans 1•espaca 10.

Responslbllllla
• Reipontabllllls

- 81 -

ACTION PLAN FORM/AFFIRMATIVE ACTION
FORMULAIRE POUR LE PLAN D'ACTION/ACTION POSITIVE

1985-1988

Gestionnaire -
Groupe d'action
positive

Directeur, Direction
du personnel des
employés non
permutants

10.

End data
Dole d'dchdance

Permanent

Permanent

31 mars 1985,
permanent

Monitoring mechanisms
Mlcanitmas de controb

Action positive

Action positive

Action positive

Tarqet 9rouP G",Po cible

Women ®Handlcapped alndl9'noufpeopleFammes Personnes handicapiez Auto htons

Acllrllles done
Acllrllls accomplies

Commentl
' Commenlalras

TBS/SCT 330-756 184/o)
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ACTION PLAN FORM/AFFIRMATIVE ACTION 
FORMULAIRE POUR LE PLAN D'ACTION/ACTION POSITIVE 

19851988 Tercet pouf) Groupe cible 

Rimes T. 9 end 10 art to be used to report reluits. 
Les espaces 7, 9 et 10 mont utilises pour inscrire les résultait 	 il renr.. 	

mi rFee  Intna.1)10:■,t d i c  . p à  .. 	
Il lAnudlirc hn  rou„'  anse  " t e  

r . 
1. Recommandation 	RecommendatIon 

Nous recommandons d'augmenter le pourcentage des personnes handicapées dans l'effectif non permutant. 

2. OblectIve 	Oblectlf 
Porter le taux de participation des personnes handicapées à 4 %, en engageant vingt employés handicapés d'ici 	1988. ' 

3 	Activitles plannet ç 	End nets 	 monitoring 	ienanitms 	 , 	̂ léin 	n 	 mm 
• 	Activités plintlIdec 	 • 	 rs :::ssenn:aipol:tiliti" 	

m 	 O 	es 	one 	COents 

	

4s 	 -. Date d'Ilchstance 	 o • 	Mécanismes de contrôle 	 •• 	Activités accomplies 	 - 	Commentaires 

Pour tous les concours ouverts, 	Directeur, Oirection 	Permanent 	 Copie de EXT-007 ou 
veiller à ce que le coordonnateur 	du personnel 	des 	 d'avis de concours 
ministériel 	et celui 	de la CFP pour 	employés non 
le Programme des services aux 	permutants 	 Copie de l'énoncé de 
personnes handicapées soient en 	 qualités 
communication régulière à propos 
des présentations possibles et 
aient recours au Programme d'accès 
spécial 	pour les personnes 	 . 
handicapées (PSC). 

Secondé par le coordonnateur 	 .. 	 Permanent 	 Action positive 
ministériel, veiller à ce que les 
organismes et associations de 
personnes handicapées soient avisés 
régulièrement des postes vacants. 

Veiller à ce que le(s) n 	 Permanent 	 Action positive 
responsable(s) du personnel 	soient 
au courant des exigences en matière 
des droits de la personne dans le 
domaine de la dotation et qu'ils en 
avisent 	régulièrement les 	 . 
gestionnaires. 

, g. 	OnlectIve inel 	OnIectli rancnntrd 	 10. 

1 1.---, ve" ."1 	it rm•  Masse snecily In boa 10. 

D
n  Oins li relative. préciser Clan, l'émue 10. 

Nrin 

]n - ri  tagal 
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ACTION PLAN FORM/AFFIRMATIVE ACTION 
FORMULAIRE POUR LE PLAN D'ACTION/ACTION POSITIVE 

1985-1980 l'argot proup 	Groupe cible 

Cortes 7, 9 and 10 are to De used to renne', reluits. 	 Wrsmen 	 In >ranale/pues! 	 Indleinous people 
Let espaces 7, 9 et 10 seront unguis pour InsCrtne les résultatl. 	 1 G Fernmrlt 	 MI Personnes handicapées 	 Autochtones 

(1. 	llecorpm•ndellon 	Recommandation 

, 	 Nous recommandons d'augmenter la participation des femmes au groupe EX (équivalent de EX compris) 	dans 	l'effectif des employés 	non 
permutants. 

2. OblectIv• 	Oblectlt 
Porter le taux de participation des femmes au groupe EX 	(et équivalent de EX) 	à au moins 12 X; 	l'addition de quatre . femmes 	(deux au 
niveau CO-04 et deux dans 	le groupe EX) 	au cours 	d'une période de trois ans 	portera 	le taux de participation des 	femmes dans ce 
groupe à 12,5 X. 	L'objectif est fondé sur un taux anticipé de mobilité de 8 X (croissance nulle) 	pour 	le groupe EX. 

3. 'TtivvittitlesipPlalinnlres 	
Risponsioultles 	 End date 	 monitoring mechenisms 	 Activitiel clone 	 Comments A 	 4 . 	R•spontabIllt41 	 084 d'acrutene• 	 • 	1.44canismes d• contrôle 	 1. 	Activités •ccornpllet 	 Consonentilr•I 

Les activités planifiées pour le 
niveau C0-04 se trouvent à la 
page 74. 

La planification des 	ressources 
humaines a permis d'identifier 
trois femmes (aux niveaux SM, AS 06 
et PM 06) comme ayant l'expérience 
et le potentiel 	nécessaires pour se 

, 	joindre au groupe EX d'ici 	1988. 

L'activité suivante devrait 
permettre de réaliser l'objectif 
numérique du groupe EX d'ici 	1988: 

1 	1. 	Six postes EX devraient se 	Directeur, Direction 	Mars 1988 	 Copies de la demande 
libérer d'ici 	1988. 	Les trois 	du personnel 	des 	 de dotation et 
femmes dont il 	était question 	employés non 	 énoncé de qualités 
précédemment seront à même de 	permutants 
poser leur candidature à ces 
postes. 

1-: 	ob1.04, .net 	ChleCtit rencnntré 	 10. 

r  —Tj Y es  

O'Il If no. pieu. spectly In box 10. 

 "

,., 	fisns la nenatlite. précise, dans l'espace 10.  

Non  

- isçtsr—r-  alrt 7'1610e/91 
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ACTION PLAN FORM/AFFIRMATIVE ACTION 
FORMULAIRE POUR LE PLAN D'ACTION/ACTION POSITIVE 

1985-1988 arett group 	Groupe cible  

eorieS 7, 9 and 10 ire to be used to report resulti. 
Les espaces 7,91   t 10 seront utilisai Pour Inscrire les ritUttalll. 	 I 

	
=erre s 	

n Ha ndicaPprid 
1_1 Personnes hendlcartaei 	

Indloenous peoole 
Autochlonas 

t, Recommandation 	Recommandation 

, 	 Mous recommandons d'augmenter la participation des femmes dans le groupe SM non permutant. 

2. 	Objective 	Oblectil 
Porter le taux de participation des femmes à 12 % au minimum d'ici 1988. 	Ainsi, l'addition d'une femme portera le pourcentage de 

participation de femmes dans ce groupe SM à 18 %. 	Cet objectif est fondé sur un taux anticipé de mobilité de 12 % et un taux de 

croissance nulle pour le groupe SM. 
Actl.lites planned 3 ' 	

ResponsIbIlltles 	 k 
' 	Responsabilités 	

nef date 
• 	Date d'achaines 	

,,, 	MeinItorIng enecnanIsrns 	 ActIvIllo, 000 e 
ActIvIlds PlonitlIes 	 '• 	SAricanlinsis de  contrôle 	 • 	Actlyttét atComOttot 	

crimments 
Commenterai 

D'après la planification des 
ressources humaines, deux femmes 
(de niveaux LS-04 et 0M-05) ont 
l'expérience et le potentiel 
nécessaires pour se joindre au 
groupe SM d'ici 	1988. 

' 
,L'activité planifiée suivante 	Directeur, Direction 	Mars 1988 	 Copies de la demande 

permettra de réaliser l'objectif 	du personnel 	des 	 de dotation et 

numérique d'ici 	1988: 	 employés non 	 énoncé de qualités 
permutants 

1. 	Quatre postes devraient se 
libérer dans le groupe SM. 	Les 
deux femmes mentionnées ' 
précédemment seront à même de 
poser leur candidature à ces 
postes. 

'1 	ObloctIve mot 	orlactlf r.recotttré 	 In, 

I r---1v., 

i 	01 / 	If no, presse ineCIfy In beur 10 
Oans fa négative, pracIsee dans l'espace 10 .  

1 
r^5/Sr.1* 310 :nA 'Rares 
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INSTRUCTIONS ,

8o .e, 7, 9 end 10 are to be ut~d to reoort retulte.
Lee espace, 7, 9 at 10 feront ullittdt pour inscrire let rdtultatt.

1, Hecommendetlon Reeommandatlon

- 77 -
ACTION PLAN FORM/AFFIRMATIVE ACTION

FORMULAIRE POUR LE PLAN D'ACTION/ACTION POSITIVE
1985•1988 Tarpet 9roup C,rpupe cI01e

Wnmen HandlCapt»d r~lntllqenouf DeoPle
Femmef Perlonnethan.flcaPlet Autachtone t

Nous recommandons d'augmenter la participation des femmes aux niveaux CR-04 et CR-05 dans l'effectif non permutant .

2 . Oblectlre Obleetlf

Augmenter de 24 le nombre de femmes aux postes de niveaux CR-04 et CR-05, ce qui représente une augmentation de 10 % '(le taux de
participation des femmes est ainsi porté à 74 w de l'effectif contre 64 % actuellement) d'ici 1988 . Le taux anticipé de mobilité
pour les niveaux CR-04 et CR-05 est de 5,1 % (taux de croissance nul) .

3 ACttvltletplanne
d Actlrltes PUnlflde t

Les activités planifiées suivantes
sont des exemples d'activités
visant à augmenter la participation
des femmes aux niveaux CR-04 et
CR-05 :

1 . De 1985 à 1988, trente-cinq
postes de niveaux CR-04 et
CR-05 devraient se libérer .
Actuellement, quinze femmes
occupent des postes de niveau
CR-02 depuis au moins quatre
ans . Dix-sept femmes occupent
des postes de niveaux CR-03
depuis au moins trois ans .
Trente-deux femmes sont donc à
même de poser leur candidature
aux postes vacants .

2 . Vingt femmes de niveau CR-04
ont une expérience suffisante
(au moins quatre années à ce
niveau) et sont à même de poser
leur candidature aux postes
vacants de niveau CR-05 .

. Clbiectlre met On ;ectlf rencon( !

Yel

.~ Ou l

Nn
U Nnn

If vin . Pleate tpeelrv In hne 1o .
Dans la ninatl•e, prdclen[ digit Ileinsce 10.

RetpontlbtlllNt
RelPontablllld l

irecteur, Direction
u personnel des
employés non
ermutants

110.

End del a
Oate d'dehdanc e

jars 1q88

8, Monitoring mecnanlfm,
Mdunltmel de contrôl e

Copies de la demande
de dotation et
énoncé de qualités

Actlrlllel on"*
Ac11e1tIt +ccomollee

cnmmentl
Cnmmentalref

Tn':~SrT 330 ~ : 56 t 9 4/A)
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ACTION PLAN FORM/AFFIRMATIVE ACTION
FORMULAIRE POUR LE PLAN D'ACTION/ACTION POSITIVE

iuqet qroup Groupa cible 1

INSTRUCTIONS.
s ^o^• s apo

t to ho t sd to re t htulif7 9 d 10
O Wom•n a HIn01c{pD•C q InClqanout paopla

la Autoahtoneth AlM•n oor, ar lt .Itn.•t
Lef eso.cal 7, 9•t 10 mont utllltlt pour InKlln les résultats.

•nrwnme uo sFemmes

1i i1ecomm.fld.tlon e•ctll^^oûset^écommandons d'augmenter la participation des femmes au groupe GSMES d'employés non permutants.

z. oo^eetlr. oeleetll Porter le taux de participation des femmes à 21 %, en engageant cinq femmes d'ici 1988. Cet objectif est fondé sur un taux anticipe

de mobilité de 11 % et un taux prévu de croissance nul.

3•
Aetlvltlet pl.nnM
Acttrltlf pUnllllH

R•Iponflblllll.{
H•lponpDlllt!{

End dite
5• oea aVeh4nC•

Mnnltprlnq m•chennml
^' MlunHmtl tl• conlr0le 1•

Acllrltle, Onna
Ac11rItH aceomollq A'

Comment,
Cnmmmtalnf

Suit l'activité planifiée visant à
atteindre l'objectif numérique pour
le groupe GSMES d'ici 1988.

Pour ce groupe, le recrutement1 Directeur, Direction Mars 1988 Copies de la demande
.

s'effectue au niveau GSMES-02, du personnel des de dotation et

car 90 % des postes sont à ce employés non énoncé de qualités

niveau subalterne. Neuf postes permutants
devraient se libérer dans ce
groupe d'ici 1988. Il convient
d'envisager d'avoir recours au
marché extérieur de
main-d'oeuvre pour combler les
postes vacants.

?.Obl.ctlV, mrt Qhlretu rencnntre 10.

^ I I ra^
1-001 11 ma, pie.* tp•CIrV In hne 10.

Dans ta nla.wllre, prdclwt dont 1'eso•c• 10.
^^^1 Nn

NOS

330.2',F; 1041111
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INSTnUCT1ONSt

T]n..f 7, 9.nd 10.n to bu uwd to report retaltt.
Let espaces 7, 9.t 10 seront u1111fIt pour Inscrire les rdiultatt.

1, t7ecomm.noa1110n

• Oblectlv. Ob1ec111
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ACTION PLAN FORP,IlAFFIRMATIVE ACTION
FORMULAIRE POUR LE PLAN D'ACTION/ACTION POSITIVE

1985•1988 r4rtlet a,oIm - croup. cible

0Wnm.n q Handlcapp.0 ^-11naloenouf oeopleF.mm.f port nnn.f bandlcap#ef (_JAutochtonef

Recom7rôtg^lnPecommandons d'augmenter la participation des femmes aux niveaux HR-03 ou HR-04 de l'effectif non permutant.

Augmenter le nombre de femmes aux niveaux HR-03 et HR-04 d'un élément, ce qui porte le nombre total de femmes dans le groupe a trois
(38 %) d'ici 1988. Cet objectif numérique est fondé sur un taux anticipé de mobilité de 10 % et un taux projeté de croissance nul.

Actlrlttet olannW
Acttrlldt p1anI11Aet

Suit l'activité planifiée visant à
réaliser d'ici 1988 l'objectif
numérique pour le niveau HR-03 ou
HR-04.

1. Deux postes devraient se
libérer au niveau HR-03 d'ici
1988. Il faut envisager de
faire appel au marché de la
main-d'oeuvre extérieur pour
Combler ces postes, car le taux
de disponibilité externe des
femmes pour le groupe HR est de
42 %.

Rnponllolllllef
• Ratoonubnllet

Directeur,
Direction du
personnel des
employés non
permutants

t. Cblectlv. met Onlectlr rencnnlrC ^ 10•

NO

l

11^

L

-

^ j O
Ye

o
f

J Non

11 no, oluar fo.elfr In hne l0.
Oan{ U nlqatlve, pf"Clsez clans l'espace 10,

End date
bate d'4Chdanca

Mars 1988

MnnltUlln9 mlf.nlnllmf

Mdunltrnef de cnnlrol.

Copies de la demande
de dotation et
énoncé de qualités

7. Actlrlllef done
Actlrltlc accompllef

Cnmmentf

Cnmm.nbine
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INSTRUCTIONS,

1
floraf 7, 9 end 10 are lobs bNd to report refultt .
Les efoacef 7, 9 et 10 Mont utilisés pour inscrire let 1 ilultatf, -

1 . Recommendallon Racommandatlo n
N

ndons d'augmenter la participation des femmes au niveau CO-04 de l'effectif non permutant .
m aous recom

2 . obleCllre Objectif Au menter de 2 le nombre de femmes au niveau C0-04 d'ici 1988, portant ainsi le taux de participation de femmes à ce niveau à u
n

g
taux supérieur à 7% contre 0% actuellement (taux anticipé de mobilité de 4,5 %) .

l . et olanned
3 . Act m

Actlrlldf planlfl~et
Retoomtblllllel End da10 M onlterlny mecnanhm t

+ ' RHpontabllltle 5' Date tl'd chlm[e D' MAunNm'1, tle contrôle

Acnvlue, dnna Comme~ u
1• Actlrlt O t accompllef D' Cemmenlaln a

Suit l'activité planifiée visant à
réaliser l'objectif numérique au
niveau CO-04 d'ici 1988 .

Pour le niveau C0-04, quatr e1 Directeur, Direction Mars 1988 Copies de la demand e
.

postes devraient se libérer du personnel - de dotation et

d'ici 1988 . Quatre femmes Filière commerciale/ énoncé de qualité s

occupant actuellement des économiqu e
postes de niveau CO-03 on t
l'expérience nécessaire e t
devraient être à même de pose r
leur candidature à ces postes .

13. qu ; .ctlr• met Untectll .encnnud

i

10 .

E Ve~ bneI 0t1'rl f 11 1 .nno . pleare teeC VI
l'efoace 1 0 ,Oant la nteallre, prlclso[ dan f

Nn

-74-

ACTtON PLAN FORPAIAFFIRMATIVE ACTIO N
FORMULAIRE POUR LE PLAN D'ACTION/ACTION POSITIV E

1985-1988
raroal a+oup Glouve Cible

® women a Handlcapped ❑ Indlpenou, People
Fammef Personnes handlGD~lt Aulochtontt

Tlli/iCT 31r).2'111, 11141A)
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INSTRUCTIONS: 

- 73 - 

ACTION PLAN FORM/AFFIRMATIVE ACTION 
FORMULAIRE POUR LE PLAN D'ACTION/ACTION POSITIVE 

1985.1988 Target grouo 	Groupa cible 

Raves 7, 9 end IO apt to be used to report reluits. 	
X rente ne t 	

F i II ndlCsorbed 	 Indlgenous people 
Les espaces 7, 9 et 10 seront utilisés pour Inscrire les résultats. 	 Personnes hindicaoées 	 Autochtones 

I. Recomm•ndelon 	Recommendallon 

Nous recommandons d'augmenter la participation des femmes au niveau CO-03 de l'effectif non permutant. 

2. 	Oblective 	Oblectit 
Porter le taux de participation de femmes au niveau CO-03 à environ 18 %, en engageant deux femmes d'ici 	1988. 	Cet objectif est 
fondé sur un taux projeté de mobilité de 9 % et une croissance nulle pour le niveau CO-03. 

s . 	ActivIties Menned 	 , 	Resoonsibilitles 	 1nd date 	 Monitoring mechanitmt 	 , 	Activities une. 	 Comment% 
' 	Activités alanlilém 	 "* 	Resoonsab111110 	 5. 	Date dqichdence 	 o ' 	MdcanInnel d• contred. 	 '• 	ActlyllOs accornolles 	 a ' 	Comm•ntalres 

Suit une activité planifiée visant 
à atteindre l'objectif numérique 
pour le niveau CO-03 d'ici 	1988. 

1. 	Treize postes devraient se 	Directeur, Direction 	Mars 1988 	 Copies de la demande 
libérer au niveau CO-03 d'ici 	du personnel 	- 	 de dotation et 

1988. 	Actuellement sept 	femmes 	Filière commerciale/ 	 énoncé de qualités 
de niveau CO-02 ont 	 économique 
l'expérience nécessaire et sont 
à même de poser leur 
candidature pour les postes 
vacants. 

'. 	obi.01.., onet 	ehlectlf rpncnntré 	 IO. 

El  Ye, 
't 	 Oul 	if ,o. plaele specity In boy JO. 

Dans Ii  néqathre. pdclyfe  dies  reso•ce 10, 

p." NN non 

'f15/5CT  330  ?Ir,  1144//11 
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INSTRUCTIONS.

Oo.a 7. 9 end 10 art to De uwd to report relultt.
Lef e+oaces 7. 9 et 10 seront utlllrh pour Inscrire les rifultatt

- 72 -
ACTION PLAN FORM/AFFtRMATIVE ACTION

FORMULAIRE POUR LE PLAN D'ACTION/ACTION POSITIVE
1985•1988

Tuaa qrouo G roupe Cible

Wom•n H•ndleapoed Olndlpenouf 0eo01e
emm•f Pertonn•f handlcaplef Aulochton.f

1. Recommandation R•epn'^Îtiûsllrécommandons d'augmenter la participation des femmes au niveau C0-02 de l'effectif non permutant.

I. Obleetlr. Oblaetll Porter le taux de participation des femmes au niveau CO-02 à 21 %, en engageant six femmes d'ici 1988. Cet objectif' est fondé sur

un taux de mobilité anticipé de 4% et un taux projeté de croissance nul.

ACIIvIttN PUnned
3• Act1Y111f p1an1111ee

Suivent les activités planifiées
visant à réaliser l'objectif
numérique pour le niveau CO-02
d'ici 1988.

1. Environ quinze postes devraient
être libérés au niveau CO-02
d'ici 1988. Les trois femmes
qui occupent actuellement des
postes de niveau CO-01 seront
admissibles aux concours
pour combler ces postes.

2. Les femmes recrutées au niyeau
CO-01 en 1q85-1986 seront
également à même de poser leur
candidature aux deux postes
CO-02 laissés vacants en
1986-1988.

RHOOmIbI11tIN
N•/Ponrablllldf

Directeur, Direction
du personnel -
Filiére commerciale/
économique

1. onlecuv. ma onl.ctu rencn.lyd - ^ tu.

I_1 Oul 11 no. Plane 1pKI1Y In bn. 10.
Dans 14 nlqatlre. Prlcl+nt dans l'espace 10.

Nn

1

q Non

.n,izr.T nn ;",6 laa et

End data
Date d'dCh4ants

Mars 1988

Monllnrln0 rnachanl+me
MaunHrrwf de contrôle

Copies de la demande
de dotation et
énoncé de qualités

Acllrlcle/ do-
• Actlalllf accomPllee

Commentf
Cnmm.nlalrN



tt, Treasury Board of Cansda Conseil du Trésor du  Canada 
Secrétariat 	 Secrétariat 

INSTRUCTIONS: 

- 71 - 

ACTION PLAN FORM/AFFIRMATIVE ACTION 
FORMULAIRE POUR LE PLAN D'ACTION/ACTION POSITIVE 

1985.1988 f arget l'ou° 	Group• cible 

ricHal 7,9 end 10 ire to be used to report results. 
Les espaces 7,9 et 10 seront utilises pour Inscrire 101 rdsultatS. 	 i rii WF:ZU:s 	

il  1_,,:;,:::, 
 ertandlc apées 	 D' Anuelloescrlounierne 

I. 	Recornmendation 	RecommandetIon 

, 	 Nous recommandons d'augmenter la participation des femmes au niveau C0-01 de l'effectif non permutant. 

2. 	0bl:retire 	Oblectlf 

Réaliser un taux de participation de femmes de 40 % au niveau C0-01 entre 1985-1988. 	 ' 

Activities planned 	 ResponsibilitieS 	 End date 	 Monitoring rn•chenhrns 	 ActIvilies ann• 	 Comment, 
• 	ActIvINS OlanI114es 	 • 	Relit:PAR:blinda 	 5

* 	Date d'echeance 	 • 	MerenIstnes de contrôle 	 ActIvitgs accomplies 	 ' 	Cornnmntalr•s 

Suit une activité planifiée visant 
à maintenir la particiPation 
projetée des femmes au niveau 
CO-01. 

1. 	Veiller à ce que les femmes 	Directeur, Direction 	Mars 1988 	 Copies de la demande 
représentent au moins 40 % du 	du personnel 	- 	 de dotation et 

nombre total 	d'agents de niveau 	Filière commerciale/ 	 énoncé de qualités 

C0-01 	recrutés entre 1985 et 	économique, 
1988. 

;.1 	upl,,et4.,,.. 	Onlectlf rencontd 	 10. 

' 	l-10 •11 	If no, pierre sneclfy In hou 10. 
I 

 
flans. rMgative, oritclser dans l'espace 10. 

i.: NNon n 

1 
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INSTRUCTIONSr

Roeet 7, 9 and 10 an ta ba uwd ta t,on,t reluits .
Let espaces 7, 9 et 10 seront u1111f4f pour Inscrire les reluitati .

1, Recommendallon RecommanCatlo n

1 . . obinctlve obl'ctlf

1985•1988 Tar9et 9roup Groupe cI01 e

W .-O
" Q Nandlupoed Indlanoue people

Femmel Paraonnes nandlcaofee Autochtone ,

Nous recommandons d'augmenter la participation des femmes au niveau AS-05 dans l'effectif non permutant .

Augmenter de 4 le nombre de femmes de niveau AS-05 pour qu'elles représentent 18,4 % de ce niveau contre 8% actuel}ement . Cet
objectif numérique est fondé sur un taux anticipé de mobilité de 8% et d'un taux de croissance nul .

7, nctlvltle, phnned
Ac di planIflAe ,

Suivent les activités planifiées
visant à la réalisation de
l'objectif numérique au niveau
AS-05 d'ici 1988 .

1 . Trois postes devraient se
libérer en 1985-1986 . Deux
femmes, actuellement au niveau
AS-04, ont l'expérience
nécessaire et sont admissibles
aux concours ouverts pour ces
postes .

2 . Pour la période 1986-1988,
quatre femmes seront
admissibles aux concours
ouverts pour les six postes
devant être laissés vacants .

1, l7bl-tlve me1 Orqecl lr r•nCnntrd

Ve t

Oul Ir no, pleaN tpeclly in bo . 10,

N .
Nnn

Dans la ndauwe, prlcltaa dans I1eipace le.

+ Retpontlbllltlea
Retbonublllld e

Directeur, Direction
du personnel des
employés non
permutant s

1q,

- 69 -

ACTION PLAN FORPA/AFFIRMATIVE ACTION
FORMULAIRE POUR LE PLAN D'ACTION/ACTION POSITIV E

5, End aat e
Oate d'Iehdane e

Août 198 6

Mars 1988

©• ManItorlnd mechanllml
MAunlfmaf da ConirOl e

Copies de la demande
de dotation et
énoncé de qualités

1
ACllvlllet dnne

Ac11v11lf accompllN
8 . Commentr

Commenlalnt

!

r115/5CT 330 2',(- INaiRI
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INSTRUCTIONSt

Boxes 7, 9 and 10 an to he used to report resultw
Las espacu 7. Y at 10 wront utllls/s pour Inscrire lea rlsullaü.

- 68 -

ACTION PLAN FORM/AFFIRMATIVE ACTION
FORMULAIRE POUR LE PLAN D'ACTION/ACTION POSITIVE

1985•1988

Monltorlnq meclunlsms
• Mdcanlrmu de controla

1. Recommendation Recom andallon
^ious recommandons d'augmenter la participation des femmes au niveau AS-03 dans l'effectif non permutant.

2. Oblacllve Oblaolll
Augmenter la participation des femmes au niveau AS-03 pour qu'elles en représentent 44 %, soit engager six femmes à ce niveau d'ici
1988. Cet objectif est fondé sur un taux projeté de mobilité de 12 % (avec une croissance nulle) à ce niveau.

Actlvlllet planned
3• Activités planifié@$

Selon la planification des
ressources humaines, vingt-deux
femmes de niveaux AS-01 et AS-02
auront l'expérience nécessaire et
seront qualifiées pour les postes
AS-03 d'ici 1988.

Suivent les activités planifiées
visant à la réalisation de
l'objectif numérique d'ici 1988.

1. En 1985, trois postes devraient
se libérer. Actuellement sept
femmes de niveaux AS-01 et
AS-02 ont l'expérience '
nécessaire et sont admissibles
aux concours ouverts pour ces
postes.

. Sept autres postes de niveau
AS-03 devraient se libérer en
1986-1988. Vingt-et-une femmes
qualifiées pourront poser leur
candidature à ces postes.

9. Objective met Oblectli rencontré

Vis
Oul II no, PIeaN speclfY In box 10.

No
Dans Ia n/9atlw, Pdclsea dans l'espace 10.

q Non

Responslbllltlat
,• Responsab111lIt

Directeur, Direction
du personnel des
employés non
permutants

10.

End date
6• Data d'échéance

Juin 1986

Mars 1988

Tarp•t eroûP Groupe cible

w Women O Handlupped ^ Indlqenous people
Femmes Personnes handicapées Auto:htones

Actlrltles dont
• Actlrltds accompllel

Copies de la demand
de dotation et
énoncé de qualités

8 Comments
commentaires

TBS/SCT 370-256 (54/61
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INSTRUCTIONS, 

- 67 - 

ACTION PLAN FORM/AFFIRMATIVE ACTION 
FORMULAIRE POUR LE PLAN D'ACTION/ACTION POSITIVE 

19851998 Taiggt croup 	Group• cible 

Boxes 7, 9 and 10 are to De used to report reluits. 	
Il 
 r.-„,"::, 	....... 	LI in:Ircho nrUnie 	h' Les espaces 7,  9a1 10 seront utIllstis pour Inscrire les résultatil. 	 Personnes %offices:4es 	 At 	lr"D 

1, Recommandation 	Recommandation 

2, Objective 	Oblectit 	 . 

ActIvItles planned 3 . 	
date Re 	 Monitoring rnaghinIsmi 	 Activiligs Orme 

ActIvildS planilleles 	
. 	monsIbIlltles 	 En 
'• 	ResPome011Ités 	 5. 	

ci 
Dale ri'dchdance 	 5. 	S.S4canismes da contrôle 	 7 . 	Acilvith •croropitet 	 8 	

Ci...rimants 
Cornro•nialr” 

Veiller à ce que les services du 	 Permanent 	 Action positive  
personnel 	responsables soient au 
courant des exigences en matière 
des droits de la personne dans le 
processus de dotation et qu'ils en 
informent les gestionnaires  
régulièrement.  

Veiller à ce que les autochtones 	Chef de la Section 	Permanent 	 Act ion positive 
participent autant que possible à 	du personnel 
la sélect ion de candidats 	lorsque 	(Direction général e 
certains de ceux-ci 	sont 	 des passeports) 
autochtones. 

Concevoir des 	formulaires 	 31 inars 1985, 	 Act ion positive  
d 'auto-identi fi cati on pour 1 es 	 permanent 
nouveaux employés et veiller à les 
distribuer. 

1. 	001,u.. —el 	i:ihitictir r.ncontril 	 10, 	 . 

■ 

1E] `erg 
OUI 	if no, pi^me wecity In brui 10, 

fini la nêtallve, préCISO: dans l'espace 10. 

1 LI Nr,I nnn 

,-, 1/Sr.T 33 0 ;,•ir, 
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ACTION PLAN FORM/AFFIRMATIVE ACTION 
FORMULAIRE POUR LE PLAN D'ACTION/ACTION POSITIVE 

1985.1988 't astres V01113 	GIOUPO  Cible  

Boxes 1, 9 and 10 Ire tO bu used to report reluits. 

	

gnMet 	 Personnes 
 ri MendicePPed 

Les espaces 7, 9 et 10 seront utilisas pour Inscrire les rimaillai. 	
I 	

Fo
Wormbn 

L_J 	hondicapites 	
lel lizerzuris.pie opte 

I. Pecommencletion 	Recommendation 

, 	 Nous recommandons d'augmenter la participation des autochtones à la Direction générale des passeports. 

2. 	Oblective 	Oblectit
•  Porter le taux de participation des autochtones à 1,5 %, soit engager trois autochtones d'ici 	1988. 

ActIvitles plumer 	 , 	Activitlet don, 	
0 	

cs........0 3 • 	Actlyltds planitleet 	 • ifirsronnisliteltig 	 5. End date 
Dale d'echeance 	

,,, 	•AnnttorIng rn.chentvni 
'• 	Mecenismes de contrôle 	 '• Activitat accomplies 	 Commanteret 

Pour tous les concours publics, 	Chef de la Section 	Permanent 	 Copie du EXT-007 ou 
veiller à ce que le coordonnateur 	du personnel 	 de l'avis de 

ministériel 	et celui 	de la 	 (Direction générale 	 concours 
Commission de la Fonction publique 	des passeports) 	 Copie de l'énoncé de 

pour le programme des Autochtones 	 q ualités  
soient en communication 
régulière à propos des 
présentations possibles. 

Réserver un pourcentage des postes 	 Janvier 1986 	 Action positive 

de niveau intermédiaire auxquels 	 Permanent 
recruter des autochtones en vue de 
leur perfectionnement et participer 
activement au Programme national de 
perfectionnement des autochtones 
(P.N.P.A.). 

Secondé par le coordonnateur 	 Permanent 	 Action positive 
ministériel, veiller à ce que les 
organismes et associations 
d'autochtones soient informés 
constamment des postes vacants. 

1 • 	ankc,,,,,, met 	Unlectli reacnntré 	 in. 

ri YPI 1__J Oui 	if no, Wells» toecily ln brin 10. 
Dans la neutIve, prèclsel clans l'elOste 10. 

U NNtntn 

rlis/Sr.T 31n-79: leami 
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Ooaes 7, 9 and 10 an to M uwd to report rasults.
Las atpacas 7, 9 et 10 seront ut111s1a pour inscrire les rdiullalg.

1. Recommandation Recommandation

2. Oblactlra Oblactll

3. Actlrllles ptanmd
ActlrlNa p1an11Nef

Veiller, autant que possible, à ce
que les personnes handicapées
participent à la sélection de
candidats, lorsque certains de
ceux-ci sont handicapés.

S'assurer que le fonds constitué e
vue de l'achat d'appareils à
l'intention des personnes
handicapées (administré par le
Groupe d'action positive) est
maintenu, bien surveillé et adapté
aux besoins.

Concevoir des formulaires d'auto-
identification pour les nouveaux
employés et en assurer la
distribution.

9. Objective met Objectif rencongrd

Wf
Oui If no, plaatu spaclly In box 10.

Dans la n$yativa. Prdclfei dans l'aspaca 10.

El NN
o
on

Rasponslbllltlaf
Responiabllllh
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ACTION PLAN FORM/AFFIRMATIVE ACTION
FORMULAIRE POUR LE PLAN D'ACTION/ACTION POSITIVE

1985•1988

Gestionnaire -
Action positive

Chef de la Section
du personnel
(Direction générale
des passeports)

10.

End data
Date d'dchdanc+

Permanent

Permanent

31 mars 1985,
permanent

Monltorlnp mechanlsms
Mdnnbnwr de contrôle

Action positive

Action positive

Action positive

Teryet 9roup Oroupe cible

Q Women ^ Handlcapped
[]Auto

nous peopleFemmes Parsonnes handluples Auto hlonn

Actlvltles done
Actlvllds accomplies

CommenU
Commantalrn

T8S/SCT 330-256 NII/61
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Oo>.e1 7 . 9 and 10 en Io b e uMd to report rnultt.
Let esoacet 7, 9 et 10 seront ut111111 pour Inscrit* let résultat

ACTION PLAN FORWAFFIRMATIVE ACTIO N

FORMULAIRE POUR LE PLAN D'ACTION/ACTION POSITIV E
1985•1988

7aryet grouD Group . cibl e

awom.n ❑Hendlcapppd
Femmet X PV7onMt nandlcao4sr

1 . Racnmmentlellon a.Ctlm wôû311oPecommandons d'augmenter la participation des personnes handicapées à la Direction générale des passeports .

2. Oblectlve oDlectll Porter le taux de participation des personnes handicapées à 5 %, soit engager 4 employés handicapés d'ici 1988 .

ACIIvItIN pltnned

~• Actlvlldt pbnlll/e t

Pour tous les concours publics ,
veiller à ce que le coordonnateur
ministériel et celui de la
Commission de la Fonction publiqu e
pour le Programme des services aux
personnes handicapées soient en
communication régulière à propos
des présentations possibles e t
aient recours au Programme d'accPs
spécial pour les personne s
handicapées (CFP) .

Secondés du coordonnateur
ministériel, veiller à ce que,les

organismes et associations de
personnes handicapées soient tenu s

au courant des postes vacants .

, RelpnnflD111tNt
RefpontaDlllldt

Chef de la Section

du personnel
(Direction gPnérale
des passeports )

Veiller à ce que le(s)
responsable(s) du personnel soit au
courant des exigences en matière d
droits de la personne dans le
processus de dotation et qu'il en
informe régulièrement les
gestionnaires .

1
19 . !7nlectlve met OhreetU renennut

~1 veti ~IOI I

1 1~ N
Nnn

1l n .r, p1@." fpacllY In bna 10 .
Dans la nlhatlva. prlcltol dans l'espace 10 .

Th5i5r:T 3 10•7'I 1; lea/et

1D .

5 . Cnd date
Date d•dcManc e
Permanent

Permanent

Permanent

B Monttorln0 mechanNmt
Macanltrme de conV r
Copie du EXT- IS7 ou
des avis de concour s

Copie de l'énoncé de
qualité s

Action positive

Action positive

ActIV11Nt dnn.
Acttvlldt accomptlM

~ Cnmmwnl,
CnmmenUlres

Indlpenour people❑
Autochtone,

1
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3) 	Nous recommandons que soient prises des mesures pour que les membres des 
groupes cibles soient informés régulièrement des divers cours de 
formation et de perfectionnement qui leur sont offerts. 

Objectifs  

1) Réserver une proportion des cours de formation en gestion 
interministériels et internes (niveaux intermédiaire et supérieur) aux 
employées du Ministère que cela intéresse et dont on a déterminé le fort 
potentiel. 

2) Mettre sur pied un programme de formation et de perfectionnement 
permettant aux membres des groupes cibles de la catégorie du soutien, par 
le truchement de cours de formation et d'affectations de perfectionnement 
spéciales, d'augmenter leurs aptitudes, connaissances et expérience 
professionnelle et d'améliorer leur carrière. 

3) Mettre au point et tenir à jour un annuaire de tous les cours 
(extérieurs, interministériels et internes) et le faire circuler entre 
les membres des groupes cibles et de leurs superviseurs, afin d'aider ces 
derniers à déterminer les besoins de formation et de perfectionnement. 

(Voir pages 107 à 112) 
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ANNEXE 35 (suite )

Situation

Compte tenu de ses limites, l'étude a révélé que, pendant la période
allant d'avril à décembre 1984 :

1) Les 609 cours prévus au SIGP ont été décomposés en cinq types de
formation et de perfectionnement : Gestion et supervision (10 %),

Professionnel (46 %), Technique (31 % , F ormation administrative (8 %) ,
et finalement Cours du soir et par correspondance ( 5

2) Les femmes ont suivi 238 (39 %) des 609 cours de formation et de
perfectionnement offerts .

3) Le personnel permutant a suivi 480 (79 %) de tous les cours offerts ; les

femmes ont suivi 157 (33 %) de ces 480 cours .

4) Le personnel non permutant (y compris celui de la Direction générale des
passeports) a suivi les 129 cours restants, dont 81 ont été suivis par

des femmes (63 %) .

Conclusions

1) Le pourcentage de femmes et d'hommes ayant suivi des cours de
perfectionnement et de formation correspond généralement aux taux de
participation respectifs des femmes et des hommes au Ministère (par
catégorie professionnelle) .

2) Le personnel de la catégorie de l'administration et du Service extérieur
a suivi plus de la moitié des cours de formation et de perfectionnement
offerts, soit 325 des 609 cours (53,4 %) .

3) Ce sont les employés du groupe FS qui ont été les plus nombreux à suivre
les cours de formation et de perfectionnement dans la catégorie de
l'administration et du Service extérieur (soit 149 des 325 cours o u

46 %) . Les femmes du groupe FS ont reçu 17 % (soit 40 cours) .

4) 74 % de tous les cours de formation et de perfectionnement suivis par les
femmes ont été suivis par des femmes de la catégorie du soutien
administratif (176 cours) .

Recommandations

1) Nous recommandons qu'une proportion de l'ensemble des cours de formatio n
en gestion (niveaux intermédiaire et supé'rieur) soit réservée aux
employés féminins du Ministère .

2) Nous recommandons qu'un programme de formation et de perfectionnement
soit mis au point pour les membres des groupes cibles dans les catégories
de soutien afin de les aider dans leur perfectionnement de carrière .
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ANNEXE 35 (suite)

TYPE DE FORMATION ET DE PERFECTIONNEMENT

Catégorie Sexe Gestion et Professionnel Technique Cours du soir Formation Total parprofessionnelle supervision et par cor- adminis- catégorie
respondance trative

Nbre % Nbre % Nbre % Nbre % Nbre % Nbre %

Permutant
Gestion H 2 40 3 60 5 100Niveau principal F 0 0.0

Administratif et H 38 16.4 179 77.1 8 3.4 2 0.9 232 85service extérieur F 8 20.0 21 52.5 1 2.5 3 7.5 40 15

Technique H 33 91.7 3 8.3 36 100
F 0 0

Soutien H 13 26 32 64 2 4 50 30administratif F 1
----

0.9
-----

7
-

6 78
-----

66.6
----

5
-

4.3 117 70

Non permutant
- ----------- --------- - -------- - --------- ------------------

passeports
compri s)

Gestion H 1 17 5 83 6 100Niveau principal F 0 0

Scientifique H 2 100 2 67et fonctionnel F 1 33

Administratif et H 8 23.5 21 61.8 4 11.8 1 2.9 34 64 2
service extérieur F 1 5.3 15 79 2 10.4 1 5.3 19

.
35.8

Technique H 3 100 3 60
F 1 50 1 50 2 40

Soutien H 1 33.3 1 33.3 1 33.3 3 4 8administratif F
-

3
------

51
-----

13
--

22
___

11 6.8 4 6.8 8 13.6 59
.

85.2

TOTAL H 49 13.2
- ---
227

----
61.2

_____
78

____
2.4 9 2.4 8 2.2 371 61F 14 5.9 58 24.3 112 5.5 13 5.5 41 17.2 238 39

Cnr CTCO J =---^ .__ ^.... . -- --
)

TOTAL: 609 100%

Effectif par
catégorie
professionnelle

Nbre

99.5
0.5

85.6
14.4

100.0
0

40.0
60.0

92.0
8.0

71.0
29.0

74.7
25.3

57.7
42.3
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ANNEXE 35 

Analyse des systèmes d'emploi  

Système analysé: Formation et perfectionnement 

clément analysé: Cours de formation et de perfectionnement suivis par des 
employés masculins et féminins 

Résultats de l'analyse  

Tableau récapitulatif  

Cours de formation et de perfectionnement suivis par les employés des 
Affaires extérieures du 11 avril 1984 au 31 décembre 1984. 

(Voir tableau suivant) 
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Analyse des systèmes d'emploi  

Formation et perfectionnement  

Introduction  

L'étude sur le système de formation et de perfectionnement visait à nous 
permettre de comparer la formation professionnelle et le perfectionnement pour 
les membres des groupes cibles (femmes, autochtones et personnes handicapées) 
et les membres des groupes non cibles. Cette étude a été menée à partir du 
système d'information de gestion sur le personnel (S.I.G.P.) et s'échelonnait 
du ler avril 1984 au 31 décembre 1984. Cette analyse devait porter sur des 
éléments tels que le nombre et le type de cours suivis par les membres des 
groupes cibles et non cibles, la durée et le coût de la formation ou du 
perfectionnement, etc. Les résultats devaient être comparés aux réponses 
données à propos de la formation et du perfectionnement dans le cadre de 
l'analyse du système d'appréciation de rendement. 

La portée de l'étude a malheureusement été sérieusement limitée par 
l'absence de renseignements et de données pertinentes sur un grand nombre 
d'éléments. L'étude est donc superficielle, en ce sens qu'elle ne comprend 
pas d'analyse des éléments qualitatifs comme le type de formation dispensé 
aux groupes cibles par rapport à celui dispensé aux groupes non cibles et 
n'aborde pas non plus le processus de décisions relatives à la sélection des 
employés devant suivre des cours de formation et de perfectionnement. 

Pour les besoins de cette étude, il a été décidé de ne pas tenir compte 
des cours liés à la formation et au perfectionnement des agents du Service 
extérieur (FS) nouvellement recrutés, car ces cours sont obligatoires et 
s'appliquent à la fois aux groupes cibles et aux groupes non cibles. Ont 
également été exclus de l'étude les cours d'une portée plus générale qui ne 
sont pas reliés au travail (cours de secourisme, réanimation cardio-
pulmonaire, cours de préparation à la retraite, etc.). 

Les conclusions de l'étude sont résumées au tableau à l'annexe 35 
(page 60). 
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Un échantillon de cinquante-quatre griefs a fait l'objet de l'étude.
Pour la plupart, les griefs ont été acceptés au premier niveau, et les
décisions rendues étaient en faveur de l'employé.

Les diverses raisons pour lesquelles les griefs ont été exposés
s'établissaient comme suit:

CM CR FS ST

Directives du Service extérieur 2 4 2 2

Systèmes d'appréciation - 3 2

Salaire et avantages sociaux 4 10 1 3

Congé 4 2 1 -

Di vers 5 3 2 4
15 19 9 11

Les commentaires et les mesures de la gestion visant à résoudre ces
griefs ont été positifs et ont fait preuve d'une souplesse et d'un bon sens

qui ont permis d'en arriver à des ententes avec les employés.

Recommandation

Étant donné la nature superficielle de cette analyse et le fait que de
nombreux griefs ont été résolus en faveur des employés, nous recommandons que
soient menés un examen et une analyse complémentaires du système de griefs
afin de déterminer les éléments du système qui causent du mécontentement et de
les éliminer, le cas échéant.

Objectif

Effectuer une analyse détaillée du système de griefs, en comparant, par
exemple, les griefs exposés par les membres des groupes cibles et ceux des
groupes non cibles, leur nature et la décision rendue.

- Déterminer et, si possible, mesurer l'incidence des systèmes, des
pratiques et procédures qui peuvent désavantager les membres des groupes
cibles,

concevoir et mettre en pratique des mesures correctives, si nécessaire.

(Voir pages 105 et 106)
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ANNEXE 34 

Analyse des systèmes d'emploi  

Système analysé: Relations de travail 

Élément analysé: Griefs au sein des groupes CM, CR, FS et ST 

Résultats de l'analyse  

Tableau récapitulatif 
Griefs exprimés entre 1979 et 1982 

Groupes 	1979 	1980 	1981 	1982 	Total  
H 	F 	HFHFHFHF 

CM 	4 	- 	5 	- 	5 	1 	- 	- 	14 	1 

CR 	1 	1 	- 	1 	6 	9 	- 	1 	7 	12 

FS 	2 	- 	1 	- 	4 	2 	- 	- 	7 	2 

ST 	- 	3 	- 	5 	- 	3 	- 	- 	- 	11 

TOTAL 	7 	4 	6 	6 	15 	15 	- 	1 	28 	26 

Source: Dossiers, griefs 

Conclusion  

Groupe CM: Quinze griefs au total ont été formulés au sein du groupe CM (une 
femme et quatorze hommes). Quatre griefs ont été acceptés, et onze rejetés. 
Le grief exposé par la femme a été accepté. 

Groupe CR: Dix-neuf griefs au total ont été déposés au sein du groupe CR 
(douze femmes et sept hommes). Quatre griefs ont été acceptés pour les 
femmes, trois rejetés et cinq plaignants ont retiré leurs griefs. Parmi les 
griefs exposés par les hommes, trois ont été acceptés, trois rejetés et un 
retiré. 

Groupe FS:  Neuf griefs ont été déposés au total au sein du groupe FS 
(deux femmes et sept hommes). Quatre griefs ont été acceptés, quatre autres 
rejetés et un retiré. Des deux griefs présentés par des femmes, l'un a été 
rejeté et l'autre, accepté. 

Groupe ST: Onze griefs au total ont été déposés au sein du groupe ST. Quatre 
d'entre eux ont été acceptés, cinq rejetés, un retiré et aucune décision n'a 
été prise sur le dernier. Tous les griefs ont été exposés par des femmes. 
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Analyse des systèmes d'emploi

Relations de travail

Introduction

Cette analyse a porté essentiellement sur les quatre groupes, soit CM,
CR, FS et ST, qui ont exprimé le plus grand nombre de griefs. Pour tous les
griefs exposés par des femmes au sein de ces quatre groupes, on a cherché à
détecter toute tendance ou lien commun.

Il convient de noter que les seuls griefs mis à notre disposition portent
sur la période allant de 1979 à 1982. Les dossiers des griefs pour les années
1983 et 1984 n'ont pu être disponibles aux fins de l'étude.
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ANNEXE 33

Analyse des systèmes d'emploi

Système analysé : Système d'appréciatio n

Élément analysé : Primes au rendement pour le niveau FS-03

Résultats de l'analyse

Tableau récapitulati f
Comparaison entre les membres des groupes cibles et non cibles recevant des

primes au rendement (%)

Groupe 1981-1982 1980-1981 1979-1980et Effecti f
niveau Primes au Primes au Primes au

rendement ( %) rendement (%) rendement (% )

2% 4%Tl, 8% 2% 4% 6% 8% 2% 4% 6% 8%

HOMMES 2 .5 68 .7 28 .0 0 .8 4 .4 61 .8 32 .9 0 .9 2 .2 59.4 48 0 0 4FS-03 . .

FEMMES 0 .0 50.0 50.0 0 .0 0 .0 50.0 50.0 0 .0 0 .0 50 .0 50 .0 0 . 0

HANDICAPÉS &
AUTOCHTONES 0 .0 100 . 0 .0 0 .0 0 .0 75 .0 25 .0 0 .0 0 .0 25 .0 25 .0 0 .0

Source : Dossiers, primes au rendement, 1979-1982

Conclusion

Nulle recommandation n'est nécessaire à propos des primes au rendemen t
pour le niveau FS-03 car la majorité des hommes, des femmes, des personnes
handicapées et des autochtones (95 %) ont touché les mêmes primes au rendement
(4 % et 6 %) .
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ANNEXE 32 

Analyse des systèmes d'emploi  

Système analysé: Système d'appréciation 

Élément analysé: Primes au rendement pour le niveau FS-02 

Résultats de l'analyse  

Tableau récapitulatif 
Comparaison entre les membres des groupes cibles et non cibles recevant des 

primes au rendement (%) 

	

Groupe 	 1982-1983 	1981-1982 	1980-1981 
et 	Effectif 

	

niveau 	 Primes au 	Primes au 	 Primes au 
rendement (%) 	rendement (%) 	rendement (%) 

2% 	4% 	6% 	8% 	2% 	4% 	6% 	8% 	2% 	4% 	6% 	8% 

HOMMES 	0.8 55.7 41.8 1.7 1.0 64.2 31.6 3.2 	1.5 72.8 22.2 3.5 

	

FS-02 	  
FEMMES 	0.0 50.0 47.0 3.0 	0 59.4 37.5 3.1 	0.0 74.0 26.0 0.0 

HANDICAPÉS & 
AUTOCHTONES 	0.0 50.0 50.0 0.0 	0 83.3 	0.0 16.7 0.0 50.0 50.0 0.0 

Source: Dossiers, primes au rendement, 1980-1983 

Conclusion  

Au moins 95 % des hommes, des femmes, des personnes handicapées et des 
autochtones ont touché des primes au rendement de 4 et 6 % (exception: un 
employé handicapé a obtenu une prime au rendement pour rendement exceptionnel 
en 1981-1982 et, étant donné le petit nombre de personnes handicapées (6), le 
groupe cible a obtenu un taux de 16,7 % dans cette fourchette pour 
1981-1982). Le rendement annuel des membres des groupes cibles et non cibles 
tend donc à être évalué de façon équitable et nulle recommandation n'est 
nécessaire pour le niveau FS-2. 
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ANNEXE 31

Analyse des systèmes d'emploi

Système analysé: Système d'appréciation

Élément analysé: Prime au rendement pour le niveau FS-01

Résultats de l'analyse

Tableau récapitulatif
Comparaison entre les membres des groupes cibles et non cibles recevant des

primes au rendement (%)

Groupe et 1982-1983 1981-1982
niveau Effectif

Primes au Primes au
rendement (%) rendement (%)

2% 4% 6% 8% 2% 4% 6% 8%

HOMMES 3.9 61.7 33 1.4 2.5 76.7 19.3 1 5FS-01 .

FEMMES 1.9 68.5 29.6 0 2.6 84.2 13.2 0

HANDICAPÉS ET
AUTOCHTONES 33.3 67.7 0 0 0 67.7 33.3 0

ource: Dossiers, primes au rendement, 1980-1983

Conclusion

Pour tous les cas indiqués ci-dessus (à l'exception d'une personne
handicapée qui a reçu une prime de 2 % en 1982-1983, représentant 33 % de
cette fourchette, étant donné le petit nombre de personnes handicapées
(trois)), la majorité des hommes, des femmes, des personnes handicapées et des
autochtones (environ 95 %) ont touché des primes de 4 et 6 %. On en a donc
conclu que les primes au rendement accordées aux individus au cours de ces
années n'étaient pas fonction de la catégorie d'employés (groupes cibles ou
non cibles).
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Analyse des systèmes d'emploi

SYstème d'appréciation

Introduction

Les évaluations de rendement des employés du Ministère sont très
complètes; l'étude quantitative a surtout consisté en une analyse des primes
au rendement pour le groupe FS.

Cette analyse a pour objet de déterminer s'il y a pratique discrimina-
toire pouvant nuire aux primes de rendement accordées aux membres des groupes
cibles du groupe FS et d'éliminer ces pratiques, le cas échéant.

Le niveau FS-1 a été analysé sur une période de deux ans (1981-1982 et

1982-1983). Les employés qui sont nommés à ce niveau au cours de l'année ne
reçoivent pas de prime au rendement pour l'année en cours.

Les niveaux FS-2 et FS-3 ont été analysés sur une période de trois ans
(pendant les années 1981-1983 pour le niveau FS-2 et 1979-1982 pour le niveau

FS-3). Pendant la période 1982-1983, les employés de niveau FS-3 n'ont pas
reçu de prime de rendement en raison d'un blocage des salaires.

Les primes au rendement sont accordées en pourcentages et sont réparties

comme suit:

2 % = satisfaisant
4 % = entièrement satisfaisant
6 % = supérieur
8 % = exceptionnel
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ANNEXE 30

Analyse des systèmes d'emploi

Système analysé : Système de dotatio n

clément analysé : Reclassification des employés à la Direction générale des
passeports et dans l'effectif non permutant

Résultats de l'analyse

Tableau récapitulati f

Type de Catégorie Nombre de Nombre total Pourcentage Total Pourcen-
membre reclassi- de personnes de personnes des tage

fications reclassifiées reclassifiées employés d'em-
depuis 1977 ployés

1 2 3 4

Hommes Agents 34 6 40 59 .7 543 73 . 7

Soutien 21 4 25 29 .8 206 26 . 4

Femmes Agents 23 3 1 27 40 .3 194 26 . 3

Soutien 46 13 59 70 .2 573 73 . 6

Total Agents 57 9 1 67 100 737 100

Soutien 67 17 84 100 779 100

Handi- Agents 1 1 1 .5 13 1 .8
capés

Soutien 2 2 1 .5 26 3 . 4

Source : SIGP, février et 23 mars 198 4

Conclusion

Les résultats ci-dessus ( ratio : 65 hommes à 86 femmes) ont permis de
conclure que la reclassification est adéquate pour les membres des groupes
cibles et non cibles, car ils n'ont révélé aucune répercussion négative (taux
de reclassification : 8,7 % pour les hommes, 11,2 % pour les femmes et 7,8 %
pour les personnes handicapées) . Nulle recommandation et nul objectif ne sont
nécessaires .
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Analyse des systèmes d'emploi  

• 	Reclassification  

Introduction  

L'étude sur le système de reclassification, autre élément du système de 
dotation, a été menée sur tous les groupes professionnels au sein de la 
Direction générale des passeports et de l'effectif non permutant depuis 1977. 
L'effectif permutant a été exclu de l'étude car, dans ce groupe, l'avancement 
se fait par le biais de concours d'avancement. 

L'analyse a visé à déterminer s'il y a pratique discriminatoire pouvant 
involontairement désavantager les membres des groupes cibles, puis à concevoir 
et à mettre en place des mesures correctives, si nécessaire. 

Les résultats de cette analyse sont résumés à la page suivante. 
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Les personnes handicapées n'ont fait l'objet d'aucune pratique
discriminatoire, puisque deux d'entre elles ont obtenu des nominations intéri-
maires en 1981-1982 et qu'elles représentent seulement 1,4 % de l'effectif.
Les autochtones représentent, quant à eux, 0,2 % de l'effectif et aucune nomi-
nation intérimaire n'a été accordée à des employés qui s'étaient identifiés
comme membres de ce groupe cible.
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ANNEXE 29 

Analyse des systèmes d'emploi  

Système analysé: Système de dotation 

Élément analysé Nominations intérimaires 

Résultats de l'analyse: 

Tableau récapitulatif 
Comparaison des nominations intérimaires des hommes et des femmes aux 

Affaires extérieures en 1981-1982 et 1982-1983 

Non permutant et passeports 	 Permutant 

Groupes 	HOMMES 	FEMMES 	EFFECTIF GLOBAL 	HOMMES 	FEMMES 	EFFECTIF GLOBAL 

% 	% DE 	 % 	% DE 
Nbre 	% Nbre 	% D'HOMMES FEMMES Nbre 	% Nbre 	% D'HOMMES FEMMES 

AS 	5 	50 	5 	50 	70 	30 	13 	81 	3 	19 	73 	27 

CM 	 5 	712 	29 	85 	15 

CO 	5 	46 	6 	54 	86 	14 

CR* 	9 	23 30 	77 	27 	73 	77 	63 45 	37 	64 	36 

FI 	3 	100 	0 	0 	90 	10 

IS 	2 	67 	1 	33 	67 	33 

PM 	1 	25 	3 	75 	56 	44 	
I 	 

TOTAL 	25 	36 45 	64 	51 	49 	95 	66 50 	34 	73 	27 
.k 

Source: Avis administratifs, 1982 et 1983 

* NOTA: 	Deux employés handicapés qui s'étaient identifiés comme tels dans le 
groupe CR ont obtenu des nominations intérimaires en 1981-1982 (non 
permutant et permutant). 

Conclusion  

Comme l'analyse n'a révélé aucune pratique discriminatoire (d'un point de 
vue quantitatif), il a été conclu que les nominations intérimaires étudiées 
(soit 120 hommes et 95 femmes) étaient bien réparties entre les employés 
masculins et féminins du Ministère. 
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Analyse des systèmes d'emploi

Nominations intérimaires

Introduction

L'analyse des nominations intérimaires (élément du système de dotation) a
été menée dans les trois groupes professionnels des trois parties de
l'effectif: passeports, effectifs non permutant et permutant.

Le but de cette étude est de déterminer si les nominations intérimaires
sont bien réparties parmi les membres des groupes cibles et non cibles. Si
des pratiques discriminatoires sont détectées, des recommandations et des
objectifs seront établis afin d'améliorer la situation.

Il est important de noter que 149 ST-SCY ont obtenu des nominations
intérimaires pendant les années 1981-1982 et 1982-1983. Ces nominations n'ont
pas été considérées dans l'analyse, car le groupe ne contient qu'un seul
homme. Quarante-cinq GS et trois EL ont également obtenu des nominations
intérimaires. Celles-ci n'ont pas été analysées, car ces deux groupes sont
constitués presque entièrement d'employés masculins.
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ANNEXE 28 

Analyse des systèmes d'emploi  

Système analysé: Système de dotation - Postes permutants 

clément analysé: Taux d'admissibilité et de nomination dans le processus de 
recrutement aux postes AT-AS (1982) 

Résultats de l'analyse  

Tableau récapitulatif 

Nombre total de candidats admissibles 	Nombre total de candidats nommés  
Hommes 	 Femmes 	 Hommes 	 Femmes  
153 	 166 	 26 	 10 

Taux de sélection: Hommes: 17 % 
Femmes: 	6 % 

Conclusion  

La comparaison des taux de sélection des hommes et des femmes révèle que 
le taux de sélection des femmes est de 6 % t 17 % (ou environ 35 %) du taux de 
sélection pour les hommes. Comme ces 35 % sont inférieurs au taux minimum 
requis en vertu de la "règle de 80 %", la présence d'une répercussion négative 
dans ce cas justifie une enquête plus approfondie. 

Recommandation  

Nous recommandons d'examiner de façon approfondie la sélection et les 
pratiques, procédures et politiques de recrutement aux postes AT-AS, afin de 
déterminer s'il y a discrimination systémique contre les femmes et l'éliminer 
le cas échéant. 

Objectif  

Déterminer et, si possible, mesurer l'incidence des politiques, pratiques 
et procédures de recrutement au niveau AT-AS qui peuvent exclure ou 
désavantager involontairement les femmes, puis concevoir et mettre en pratique 
des mesures correctives, si nécessaire. 

(Voir pages 103-104) 
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Recommandation

Nous recommandons que les procédures, politiques et pratiques d e
sélection pour les promotions aux postes CR et CM permutants aux niveaux
supérieurs soient examinées afin de déterminer s'il y a discrimination
systémique contre les femmes de ces groupes et l'éliminer le cas échéant .

Objecti f

Examiner et, si possible, mesurer l'impact des politiques, pratiques et
procédures d'emploi pour les groupes CM et CR qui peuvent exclure ou
désavantager involontairement les femmes, puis concevoir et mettre en pratique
des mesures corrrectives, si nécessaire .

(Voir pages 100-102)
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ANNEXE 27 

Analyse des systèmes d'emploi  

Système analysé: Système de dotation des postes permutants 

Élément analysé: Taux d'admissibilité et de nomination pour les promotions 
aux postes CR-5, CM-5, CM-6 et CM-7 

Résultats de l'analyse  

Tableau récapitulatif 
Taux d'admissibilité et de nomination pour les promotions aux postes CR-5, 

CM-5, CM-6 et CM-7 entre janvier 1982 et décembre 1984 

Type de promotion 	Nombre total 	Nombre de 	Taux de 
(groupe et niveau) 	de candidats 	candidats 	sélection 

	

admissibles 	nommés 	 (%) 

Hommes Femmes 	Hommes Femmes 	Hommes Femmes 

CR-5 	 (*) 	24 	23 	5 	1 	20.0 	4.3 
CM-5 	 53 	3 	42 	0 	79.0 	0.0 
CM-6 	 93 	3 	8 	0 	8.6 	0.0 
CM-7 	 12 	0 	4 	0 	33.0 	0.0 

Source: Dossiers, personnel permutant 

Conclusion 

La comparaison des taux de sélection des hommes et des femmes révèle que 
le taux de sélection des femmes est de 4,3 % t 20 % (soit 21,5 % du taux de 
sélection des hommes); il y a donc une répercussion négative (voir "règle de 
80 %") et une enquête plus approfondie du système de promotion aux postes CR, 
niveau supérieur, est justifiée. 

L'étude des trois promotions aux postes CM (voir ci-dessus) révèle une 
sous-représentation grave des femmes aux niveaux supérieurs (CM-5 - CM-7), qui 
justifie une étude plus approfondie afin d'en trouver les motifs. 

(*) Ce concours a été annulé et aucune nomination n'a été faite (appel 
accueilli). 
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Objectif  

Déterminer et, si possible, mesurer l'incidence des politiques, pratiques 
et procédures d'emploi pour les promotions aux postes FS qui excluent ou 
désavantagent involontairement les femmes, puis élaborer et mettre en pratique 
des mesures correctives, si nécessaire. 

(Voir pages 100 à 102) 
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ANNEXE 26

Analyse des systèmes d'emploi

Système analysé: Système de dotation des postes permutants

Élément analysé: Taux d'admissibilité et de nomination pour les promotions
aux postes de niveaux FS-2 et FS-3

Résultats de l'analyse

Tableau récapitulatif
Taux d'admissibilité et de nomination pour les promotions

aux postes de niveaux FS 02 et FS 03

Groupe et niveau Candidats Candidats Taux de

admissibles nommés sélection (%)

Hommes Femmes Hommes Femmes Hommes Femmes

FS 02 399 51 44 10 23.5 19.6

FS 03 663 35 51 2 7.6 5.7

Source: Dossiers, personnel permutant, 198Z-

Conclusion

La comparaison des taux de sélection des hommes et des femmes pour les
promotions aux postes FS-2 révèle que le taux de sélection des femmes est de
19,6 %= 23,5 %(soit 83 %) du taux de sélection des hommes. Étant donné que
ces 83 % sont supérieurs au pourcentage minimum stipulé par la "règle de
80 %", dans ce cas la répercussion négative n'est pas considérée comme grave.

Toutefois, une comparaison des taux de sélection des hommes et des femmes
pour les promotions aux postes FS-3 révèle que le taux de sélection des femmes
est de 5,7 % s 7,6 %(soit 75 %) du taux de sélection des hommes. 75 % étant
inférieur aux 80 % requis, la répercussion négative dans ce cas justifie une
enquête plus approfondie.

Recommandation

Nous recommandons que les procédures, politiques et pratiques en matière
de sélection en vue de promotions aux postes FS soient examinées avec soin
pour détecter toute discrimination systémique contre les femmes et l'éliminer
le cas échéant.
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ANNEXE 2 5

Analyse des systèmes d'emploi

Système analysé : Système de dotation des postes permutant s

Élément analysé : Taux de candidature et de nomination pour le groupe FS-00
(niveau d'entrée) .

Résultats de l'analyse :

Tableau récapitulati f
Candidatures et nominations lors du recrutement au niveau FS-00

de 1982-1983

NOMBRE TOTAL D E
CANDIDATURES

CANDIDAT S
QUALIFIÉS NOMINATIONS

TAUX DE
SÉLECTION

H F A HA H F A HA H F A HA H F A H A

3,044 1,447 15 13 94 39 0 1 43 20 0 0 1 .4 1 .38 - -

Source : Dossiers CFP

H = hommes ; F = femmes ; A = autochtones ; HA = handicapés

Conclusion

La comparaison des taux de sélection des hommes et des femmes révèle que
le taux de sélection des femmes est pratiquement identique au taux de
sélection des hommes (1,38 % contre 1,4 9'o respectivement) . La répercussion
négative à ce niveau n'est donc pas grave . Toutefois, étant donné que les
taux de sélection des hommes et des femmes sont pratiquement identiques, il
faudrait encourager les femmes à poser leur candidature pour le groupe FS
(niveau d'entrée) .

Recommandations

A) Nous recommandons d'augmenter le nombre de candidates aux postes FS
(niveau d'entrée) .

B) Nous recommandons d'augmenter le nombre de candidats autochtones et
handicapés .

Objectifs

A) Augmenter le nombre de candidates afin qu'elles représentent 50 % des
nominations aux concours FS (niveau d'entrée) ultérieures, et porter le
pourcentage de candidats autochtones et handicapés à 5 % de l'ensemble
des candidatures d'ici 1988 .

(Voir pages 97-99)
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ANNEXE 24

Analyse des systèmes d'emploi

Système analysé: Système de dotation de postes permutants

Élément analysé: Promotion des groupes FS, CM et CR

Résultats de l'analyse

L'analyse a consisté à réunir des données pour étudier les taux de
participation des groupes cibles et non cibles aux diverses étapes du
processus de promotion des groupes FS, CM et CR (candidature, examen,
pré-sélection, nomination, etc.). Cette analyse quantitative comprenait
également l'évaluation des répercussions négatives pouvant indiquer une
discrimination possible.

Conclusion

Chaque fois que possible, les taux de sélection des groupes cibles et non
cibles ont été comparés et, dans certains cas, une répercussion négative a été
détectée (voir annexes 25, 26 et 27). Malheureusement, cette analyse est
quelque peu superficielle, car les données pertinentes nécessaires à
l'achèvement de l'étude n'ont pas toujours été disponibles.

Recommandation

Nous recommandons de concevoir et d'appliquer des mécanismes de contrôle
relatifs à la qualité et au contenu des dossiers de dotation pour que le
Groupe d'action positive puisse mener une étude plus détaillée du système de
dotation.

Objectif

Veiller à ce que tous les documents pertinents nécessaires à
l'administration des mesures de dotation soient versés aux dossiers de
dotation.

(Voir page 96)
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Outre les concours et les promotions, les mesures de dotation suivantes 
ont été étudiées: 

Mutations  

En 1984, seize FS-01 et FS-02 (dont deux femmes) ont été mutés, en un 
coup, de la filière politique/économique à la filière d'aide au 
développement. Vingt-et-un FS-01 et FS-02 admissibles se sont montrés 
intéressés par la mutation et cinq (tous des hommes) n'ont pu se 
qualifier. 

CR à durée déterminée  

En 1984, huit candidates (toutes des femmes) ont été nommées à des postes 
CR-2 à durée déterminée (de décembre 1984 à avril 1985). Ces candidates 
ont été choisies à partir d'une liste de personnes qualifiées dressée à 
la suite d'un concours de recrutement au niveau CR mené en 1983. 

Programme de rémunération d'affectation spéciale (P.R.A.S.)  

Il y a eu une nomination en vertu du P.R.A.S. pendant la période étudiée; 
un FS-2 (homme) a accepté l'affectation au niveau PM-5 d'avril à octobre 
1983. 

Nominations intérimaires  

Les nominations intérimaires pour les groupes AS, CM et CR ont fait 
l'objet de l'étude (voir annexe 29 pour de plus amples détails). 

N.B. Deux processus de dotation, devant faire l'objet de l'étude, n'ont pu 
être examinés: 

Promotion - CR-3 à CR-4 (dossier manquant), 
Promotion - CR-4 à CR-5 (dossier détruit). 
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Analyse des systèmes d'emploi
Effectif permutant

Introduction

L'analyse de la dotation des postes permutants a été effectuée sous forme
d'un examen sur place des mesures de dotation avec et sans concours, afin de
déterminer quels obstacles potentiels le système opposait à la réalisation
d'une participation équitable des membres des groupes cibles et des autres
objectifs de l'action positive. Dans un premier temps, l'étude devait
comprendre un examen quantitatif et qualitatif du système de dotation.
Toutefois, l'examen des diverses mesures de dotation a révélé que certains
documents et données nécessaires pour mener une analyse qualitative détaillée
étaient absents des dossiers de dotation et, dans certains cas, avaient été
détruits. Le présent rapport contient donc les résultats et les conclusions
d'une analyse quantitative dans laquelle les données ont été réunies en vue de
l'étude des taux de participation des groupes cibles et non cibles aux
diverses étapes de la dotation (candidatures, qualification, nominations,
etc.). Cette analyse quantitative comprend également l'évaluation des
répercussions négatives, d'après laquelle il y aurait peut-être discrimination
dans certains domaines (voir annexes 24 à 27) et une étude supplémentaire
serait nécessaire.

Aux fins de cette étude, trente-huit mesures de dotation ont été
choisies. Tous les dossiers examinés portaient sur des mesures de dotation
prises entre janvier 1982 et décembre 1984 et relatives aux trois groupes (FS,
CR et CM) choisis précédemment comme groupes clés dans l'effectif permutant
(groupes représentant 70 % ou plus de leurs catégories respectives).
L'analyse portait également sur le recrutement au niveau AT-AS. La
répartition est la suivante:

Recrutement: Concours d'entrée au niveau FS
Concours d'entrée au niveau AT-AS
Concours d'entrée au niveau CR
Concours d'entrée au niveau CM (ministériel)
Concours d'entrée au niveau CM (public)

Promotions: FS-00 à FS-01 (8 concours)
FS-01 à FS-02 (6 concours)
FS-02 à FS-03 (6 concours)

CM-04 à CM-05 (1 concours)
CM-05 à CM-06 (1 concours)
CM-06 à CM-07 (1 concours)

CR-02 à CR-03 (2 concours)
CR-03 à CR-04 (1 concours)
CR-04 à CR-05 (1 concours)
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Objectif

Veiller à ce que tous les documents nécessaires pour l'administratio n
des mesures de dotation soient versés au dossier .

(Voir page 96)
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ANNEXE 23

Analyse des systèmes d'emploi

Système analysé: Système de dotation des postes non permutants

Élément analysé: Dotation de postes par concours

Résultats de l'analyse

Tableau récapitulatif

Concours
Groupe Candi

F

CR-03 -
CR-04 (7 c.r.)
CR-05 (5 c.r.)

AS-01 (3 c.r.) 6
AS-02 (1 c.r.) 4
AS-03 (4 c.r.) 84
AS-04 (1 c.r.) 6
AS-05 (1 c.r.) -
AS-06 (1 c.r.) -

ES-04 (1 c.r.) -

GS-MES-02 (1 c.r.) 3
GS-MES-06 (1 c.r.) -

TOTAL 103

dats
H

4

2 7

3
9

48

Candidats
/ qualifiés
J F I H

3
4

20
1

3

31

3
2

11

/ Nomi n
F

1
5
3

4
8

1

3

25

ations
H

2
2

3

1

1

3
1

14

Source: Dossiers, personnel non permutant

Conclusion

Dans le cadre de la réorganisation de 1982, les dossiers ont dû être
transférés d'un agent de dotation à un autre, ce qui a nui au contrôle de la
qualité et au contenu de certains dossiers de dotation, limitant ainsi la
portée de l'analyse quantitative.

Recommandation

Nous recommandons de prendre des mesures et de suivre des méthodes visant
à ce que toute la documentation nécessaire soit versée aux dossiers de
dotation en vue d'une gestion et d'un contrôle des activités de dotation
adéquats au sein des groupes non permutants du Ministère.
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ANNEXE 22 

Analyse des systèmes d'emploi  

Système analysé: Système de dotation des postes non permutants 

Élément analysé: Dotation de postes par concours - groupe CO 

Résultats de l'analyse  

Tableau récapitulatif 

Candidats 
Groupe 	 Candidats 	qualifiés 	Nominations 

	

F 	H 	F 	H 	F 	H 

CO - 01 	2 	- 	1 	- 	1 	- 
CO - 02 	33 	87 	14 	21 	6 	11 
CO - 03 	9 	22 	2 	3 	1 	1 
CO - 04 	- 	3 	- 	3 	- 	3 

TOTAL 	 44 	112 	17 	27 	8 	15 
(28%) 	(72%) 	(39%) 	(61%) 	(34%) 	(56%) 

Taux de sélection: femmes = 18,2 % 
hommes = 13,3 % 

Source: Dossiers, personnel non 
permutant 

Conclusion  

Les données disponibles, quoique limitées, semblent indiquer qu'il n'y a 
eu aucune répercussion négative sur la nomination de femmes, bien qu'il n'y 
ait eu aucune candidate au niveau CO 04. 

Recommandation  

Nous recommandons d'améliorer et d'appliquer les mécanismes de contrôle 
relatifs à la qualité des dossiers de dotation. 

Objectif  

Veiller à ce que tous les documents nécessaires au processus 
administratif lié aux mesures de dotation soient versés aux dossiers. 

(Voir page 96) 
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Effectif non permutant
Analyse des systèmes d emplo i

Introduction

Le but de cet exercice a été de trouver, dans les divers dossiers de dotation,
des preuves de répercussion négative ou de discrimination systémique nuisant à
la participation et à l'avancement des employés des groupes cibles . Pour ce
qui est des postes d'employés non permutants, l'étude a surtout porté sur les
postes des groupes AR, AS, CO, CR, ES, GSMES et GT dotés par concours . Les
données ont été étudiées afin d'y détecter des preuves, des tendances ou des
procédures qui pourraient avoir des répercussions négatives sur les employés
des groupes cibles .

Les analystes se sont heurtés à des problèmes de qualité et de suffisance des
données et n'ont pu effectuer qu'une analyse quantitative limitée .

Il faut noter que, par suite de la réorganisation de 1982, le groupe CO a été
transféré du ministère de l'Industrie et du Commerce au ministère des Affaires
extérieures . Pour ce groupe, seize dossiers de dotation ont été étudiés en

tout . Sur vingt-trois nominations, il y a eu huit nominations de femmes,
surtout au niveau CO 02, ce qui représente 34 % de l'ensemble des nominations .

L'analyse portait essentiellement sur les concours et les nominations intéri-
maires survenus entre 1982 et 1984 (voir annexes 22, 23 et 28) ainsi que sur
les reclassifications à partir de 1977 (voir annexe 29) .
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Direction générale des passeports

Analyse des systèmes d'emploi

L'analyse de l'effectif a permis d'identifier sept groupes qui forment 70 %
des catégories: il s'agit des groupes AS, CR, ENENG, EX, GLMDO, GSSTS et PM.
D'après cette étude, les femmes sont peu représentées aux niveaux PM 03 et
PM 05 uniquement.

Depuis 1982, il n'y a eu que trois concours dans le groupe PM et tous les
trois concernaient des postes de niveaux PM 01 et PM 02. I1 a donc été
impossible d'évaluer la sous-représentation des femmes aux niveaux PM 03 et
PM 05.
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ANALYSE DES SYSTÈMES D'EMPLOI 

L'analyse des systèmes d'emploi, étude des divers systèmes d'emploi au 
Secteur du personnel, a été menée au sein des trois parties distinctes du 
Ministère de la façon suivante: 

Systèmes d'emploi  Effectif  

Passeports 	Non permutant 	Permutant 

Dotation (recrutement, promotions, 	X 	 X 	 X 
nominations intérimaires et 
reclassifications incluses) 

Formation et perfectionnement 	 X 	 X 	 X 

Système d'appréciation de 	 X(FS) 
rendement (rémunération au 
rendement) 



1 .2 ANALYSE DES SYSTÈMES D'EMPLOI
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ANNEXE 21

Élément analysé : Participation des autochtones à l'effectif permutant

Résultats de l'analyse

Tableau récapitulatif
Participation des autochtones par catégorie principale

Catégories Autochtones Total dans la % d'autochtones

principales catégorie

Agents 3 1,592 0.19

Soutien 0 1,143 0

TOTAL 3 2,735 0.11

Source: Dossiers ACBA

Conclusion

Les autochtones sont mal représentés dans l'effectif permutant.

Recommandation

Nous recommandons d'augmenter la participation des autochtones.

Objectif

Porter le taux de participation des autochtones à 0,9 q, en augmentant
d'ici 1988 de vingt-et-un le nombre des autochtones dans l'effectif permutant.

(Voir pages 94-95)

NOTA : L'objectif numérique prédit ci-dessus sera révisé dès que la
Commission de la Fonction publique nous fournira des renseignements
précis sur la participation et la disponibilité des autochtones, ce
qui devrait se faire en 1985.
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ANNEXE 20 

Élément analysé : Participation des personnes handicapées à l'effectif 
permutant 

Résultats de l'analyse  

Tableau récapitulatif 
Participation des personnes handicapées par catégorie principale 

Catégories 	 Handicapés 	Total 	dans la 	% des handicapés 
principales 	 catégorie 

Agents 	 13 	 1,592 	 0.82 

Soutien 	 7 	 1,143 	 0.61 

TOTAL 	 20 	 2,735 	 0.73 

Source: Dossiers, ACBA 

Conclusion  

Les personnes handicapées sont sous-représentés dans l'effectif 
permutant. 

Recommandation  

Nous recommandons que la participation des personnes handicapées soit 
augmentée. 

Objectif  

Augmenter le taux de participation des personnes handicapées de façon à 
ce que celui-ci atteigne 1,5 %, en augmentant d'ici 1988 de vingt-et-un le 
nombre de personnes handicapées. 

(Voir pages 92-93) 

NOTA : L'objectif numérique prédit sera révisé une fois que les données sur 
la participation et la disponibilité des personnes handicapées au sein 
de la Fonction publique et de l'effectif externe seront fournies par 
la Commission de la Fonction publique en 1985. 
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ANNEXE 19

Élément analysé : Participation des femmes dans le groupe d'employés EXFS
(et équivalents de EXFS) permutant s

Résultats de l'analyse

Tableau récapitulati f
Comparaison de la participation des hommes et des femme s

Groupe et niveau Hommes Femmes Total % de femme s

EXFS 02 0 1 1 100

EXFS 03 93 0 93 0

EXFS 04 26 0 26 0

EXFS 05 8 0 8 0

EXFS 264 6 270 2 . 0

Équivalent (FS 03)

TOTAL EXFS 127 1 128 0.8

TOTAL EXFS 391 7 398 1 . 8

(FS 03 compris)

Source : SIGP, 23 mars 1984

Conclusion

Les femmes sont mal représentées dans les groupes EXFS (et équivalents de

EXFS) .

Recommandation

Nous recommandons d'augmenter la participation des femmes dans le groupe
EXFS (et équivalents de EXFS) .

Situation

En 1985, le nombre total de postes EXFS, équivalents de EXFS compris ,

sera de 416 . Par la suite, la croissance prévue pour la période 1985-1988
devrait être pratiquement nulle (et même légèrement négative), et le taux
anticipé de mobilité pour cette catégorie de gestion sera de 6 % .

Objecti f

Porter le taux de participation féminine dans le groupe EXFS (et ses
équivalents) à environ 6,5 q en engageant vingt femmes d'ici 1988 .

(Voir page 91)
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Objectifs

a) Chaque fois que le Ministère recrutera entre 1985 et 1988, veiller à ce
que les femmes représentent 50 % de l'ensemble des personnes recrutées au
niveau FS 00.

b) Augmenter le nombre de femmes au niveau FS 01, de façon à ce qu'elles
représentent 25,3 % à ce niveau.

c) Engager douze autres femmes au niveau FS 02, de façon à ce que ces
dernières représentent 12 % de l'effectif à ce niveau contre 10 %
actuellement.

(Voir pages 88 à 90)
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ANNEXE 18 

clément analysé  : Participation des femmes dans le groupe d'employés FS 
permutants 

Résultats de l'analyse  

Tableau récapitulatif 
Comparaison de la participation des hommes et des femmes 

Groupe et niveau 	Hommes 	Femmes 	Total 	% de femmes 

	

FS 00 	 16 	8 	24 	33 

	

FS 01 	 349 	110 	459 	24 

	

FS 02 	 512 	55 	567 	10 

	

*FS 03 	 264 	6 	270 	2 
	 — 
TOTAL FS 	 1141 	179 	1320 	14 
TOTAL FS (FS 03 exclu) 	877 	173 	1050 	16.5 

Source : SIGP, 23 mars 1984 

*NOTA  : 	Le niveau  FS 03 sera analysé en tant qu'équivalent de EXFS, car il 
sera intégré à la catégorie de la gestion en 1985 (voir annexe 19). 

Conclusion  

La participation des femmes aux niveaux FS 00 et FS 01 est relativement 
faible. Par ailleurs, les femmes sont sous-représentées au niveau FS 02. 

Recommandation  

a) 	La participation des femmes pourrait être augmentée aux niveaux FS 00 et 
FS 01. 

h) 	Nous recommandons d'augmenter le nombre de femmes au niveau FS 02. 

Situation  

a) 	FS 00-01: Le taux anticipé de mobilité, pour la période de trois années 
envisagées (1985-1988), est de 8,5 % (avec un taux de croissance minimum) au 
niveau FS 01. Le taux estimatif de disponibilité interne des femmes est de 
25,8 % aux niveaux FS 00-01. Le taux estimatif de mobilité externe des femmes 
est de 42 % au niveau FS 00. 

h) 	FS 02: Le taux projeté de mobilité (pour la période 1985-1988), combiné 
à un taux de croissance neutre (proche de zéro), est de 5,9 %. Le taux 
estimatif de disponibilité interne pour les employés au niveau FS 02 est de 
21,8 %. 
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ANNEXE 17 

Élément analysé  : Participation des femmes au groupe d'employés CR permutants 

Résultats de l'analyse  

Tableau récapitulatif 
Comparaison de la participation des hommes et des femmes 

, 
Groupe et niveau 	Hommes 	Femmes 	Total 	% de femmes 

CR 02 	 12 	 15 	 27 	 56 
CR 03 	 40 	 39 	 79 	 49 
CR 04 	 64 	 36 	 100 	 36 
CR 05 	 50 	 14 	 64 	 22 
CR 06 	 36 	 11 	 47 	 23 
CR 07 	 2 	 0 	 2 	 0 

TOTAL 	 204 	 115 	 319 	 36 

Source : SIGP, 23 mars 1984 

Conclusion  

Les femmes sont bien représentées aux trois niveaux inférieurs mais sont 
sous-représentées aux niveaux CR 05 et CR 06. 

Recommandation  

Nous recommandons d'augmenter la participation des femmes aux niveaux 
CR 05 et CR 06. 

Situation  

Le taux estimatif de disponibilité interne des femmes de niveaux CR 05 et 
CR 06 est de 30,4 %. Actuellement, les femmes représentent 22 % de l'effectif 
CR 05 et 23 % de l'effectif de niveau CR 06. Le taux prévu de mobilité (basé 
sur des données chronologiques) pour le niveau CR 05 est de 14 %, avec un taux 
de croissance de 7 %. Par contre, le taux prévu de mobilité du niveau CR 06 
est de 9 %, avec une croissance pratiquement nulle. Aucun changement n'est 
prévu au niveau CR 07. 

Objectifs  

a) Porter le pourcentage de femmes au niveau CR 05 à 32 %, en engageant neuf 
femmes d'ici 1988. 

b) Augmenter de quatre le nombre de femmes au niveau CR 06, portant ainsi le 
taux de participation féminine à 32 % d'ici 1988. 

(Voir pages 86-87) 
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Objectif

a) Porter le taux de participation des femmes au niveau CM 05 à 8 % en
engageant huit femmes d'ici 1988.

b) Porter le taux de participation des femmes au niveau CM 06 à 21 % en
engageant trois femmes d'ici 1988.

(Voir pages 84-85)
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ANNEXE 1 6

Élément analysé : Participation des femmes dans le groupe d'employés CM
permutant s

Résultats de l'analyse

Tableau récapitulati f
Comparaison de la participation des hommes et des femmes

Groupe et niveau Hommes Femmes Total % de femme s

CM 03 0 6 6 100
CM 04 32 27 59 46
CM 05 150 5 155 3
CM 06 14 0 14 0
CM 07 15 0 15 0

TOTAL 211 38 249 15

Source : SIGP, 23 mars 1984

Conclusion

Les femmes sont bien représentées aux deux niveaux inférieurs, mais elle s
sont mal représentées aux niveaux CM 05 à CM 07 .

Recommandatio n

Nous recommandons d'augmenter la participation des femmes aux niveaux
CM 05 à CM 07 .

Situation

a) Niveaux CM 05 et 06

Le taux estimatif de disponibilité interne des femmes est de 39,9 %
pour les niveaux CM 05 et 06 . Actuellement, les femmes représentent 16 % des
niveaux subalternes (CM 03-06) de l'effectif permutant du Ministère contre
31,6 °6 à la Fonction publique . Le taux anticipé de mobilité pour le niveau
CM 05 (pour la période 1985-1988), avec un taux de croissance de zéro, est de
3,5 % . Pour le niveau CM 06, le taux projeté de mobilité (basé sur 1982-1983)
est de 14,3 % avec un taux de croissance nul .

h) Niveau CM 0 7

Le taux anticipé de mobilité à ce niveau est de 6,8 q, . Le taux de
disponibilité interne pour les femmes du niveau CM 07 est de 26,6 % .
Actuellement, les femmes sont absentes du niveau CM 07 mais représentent 6,9 %
des employés de ce niveau dans la Fonction publique . Comme il ne se trouve
aucune femme au niveau de relève (CM 06), aucun objectif numérique ne peut
être fixé pour le niveau CM 07 .
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Employés permutants

Profil de l'effectif permutant

Les femmes représentent 30 % des employés permutants; 76 % se trouvent
dans la catégorie du soutien administratif et 24 % dans la catégorie
de l'administration et du Service extérieur. Vingt personnes handicapées et
trois autochtones font partie de l'effectif permutant, et la majorité d'entre
eux se trouvent dans la catégorie de l'administration et du Service extérieur
(soit 65 9'^ des personnes handicapées et 100 % des autochtones). Les 35 %
restants de personnes handicapées sont dans la catégorie du soutien

administratif.

Méthode d'analyse

Les employés permutants se divisent en dix groupes ou sous-groupes. Six
de ces groupes forment au moins 70 % de chacune des catégories et ont fait
l'objet de la vérification de l'effectif (CM, CR, EL, EXFS, FS et ST-SCY).

Une fois l'étude de la répartition de l'effectif dans ces groupes
effectuée, le groupe ST-SCY a été abandonné, car les femmes y sont très
fortement représentées à chaque niveau. Le groupe EL a également été
abandonné, car la'disponibilité et la participation des femmes dans ce groupe
y sont très faibles (environ 2%).

Les tableatix de répartition par fréquence pour les groupes CM, CR, FS et
EXFS ont été terminés. Ces tableaux ont permis de calculer des intervalles
modaux pour les données comme l'âge, les années de service, l'avancement
au sein du Ministère et le salaire, et ce pour chaque employé des groupes ou

niveaux analysés. Les hommes, les femmes, les personnes handicapées et les
autochtones, le cas échéant, se sont retrouvés en grande partie dans les mêmes
intervalles modaux pour ces données, lorsque des comparaisons ont été établies
au sein de chaque groupe ou niveau.

Une analyse de l'utilisation des quatre groupes a été ensuite effectuée.
Les résultats et les objectifs de cette analyse se trouvent aux annexes 16 à

19. Les résultats et les recommandations pour les personnes handicapées et
autochtones sont résumés dans les annexes 20 et 21.
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ANNEXE 1 5

Élément analysé : Participation des autochtones à l'effectif non permutant

Résultats de l'analyse

Tableau récapitulati f
Étude de la participation des autochtone s

Catégories Autochtones Total dans la ~ d'autochtone s
principales catégori e

Agents 3 683 0 .4 4

Soutien 3 574 0 .5 2

TOTAL 6 1,257 0.48__ ____l

Source : Dossiers ACBA

Conclusion

Les autochtories ne sont pas bien représentés dans l'effectif non
permutant .

Recommandation

Nous recommandons d'augmenter la participation des autochtones à
l'effectif non permutant .

Objectif

D'ici 1988, porter le taux de participation des autochtones à l'effecti fnon permutant à 2 %, contre 0,48 % actuellement, en engageant dix-neuf
autochtones .

(Voir pages 82-83 )

NOTA : L'objectif numérique a été calculé à partir de la méthode recommandée
mise au point par la Commission de la Fonction publique, mais celui-ci
sera révisé lorsque des données précises sur la participation et la
disponibilité des autochtones seront fournies en 1985 .
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ANNEXE 14 

Élément analysé : Participation des personnes handicapées dans l'effectif non 
permutant 

Résultats de l'analyse  

Tableau récapitulatif 
Étude de la participation des personnes handicapées 

Catégories 	 Personnes 	Total 	dans la 	% d'handicapés 
principales 	Handicapées 	catégorie 

Agents 	 13 	 683 	 1.9 

Soutien 	 17 	 574 	 3.0 

TOTAL 	 30 	 1,257 	 2.4 

Source: Dossiers ACBA 

Conclusion  

Les personnes handicapées sont sous-représentées dans l'effectif non 
permutant. 

Recommandation  

Nous recommandons d'augmenter le pourcentage de personnes handicapées 
dans l'effectif non permutant. 

Objectif  

Porter le taux de participation de personnes handicapées à 4 %, en 
engageant vingt personnes handicapées d'ici 1988. 

(Voir les pages 80-81) 

NOTA : L'objectif numérique prédit sera révisé une fois que les données sur la 
participation et la disponibilité des personnes handicapées au sein de 
la Fonction publique et du marché extérieur de main-d'oeuvre seront 
disponibles. Ces renseignements seront fournis par la Commission de la 
Fonction publique en 1985. 
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ANNEXE 13 

Élément analysé  : Participation des femmes au groupe d'employés EX non 
permutants (et équivalent de EX) 

Résultats de l'analyse  

Tableau récapitulatif 
Comparaison de la participation des hommes et des femmes 

Groupe et niveau 	Hommes 	Femmes 	Total 	% de femmes 

	

EX 01 	 7 	0 	 7 	0 

	

EX 02 	 9 	2 	 11 	18 

	

EX 03 	 6 	0 	 6 	0 

	

EX 04 	 1 	0 	 1 	0 

	

EX 05 	 1 	0 	 1 	0 

	

* CO 04 	 22 	0 	 22 	0 

ENSEMBLE EX 	 24 	2 	 26 	7.7 
ENSEMBLE EX (CO 04 compris) 	46 	2 	 48 	4.2 

Source : SIGP, 23 mars 1984 

* NOTA : On prévoit que 74 % des postes CO 04 seront convertis en postes 
— de niveaux EX 01 et EX 02 en 1985. 

Conclusion  

Les femmes sont sous-représentées dans les groupes EX et équivalent de 
EX. 

Recommandation  

Nous recommandons d'augmenter la participation des femmes au groupe EX 
(et au groupe équivalent de EX). 

Situation  

Le taux anticipé de mobilité (avec une croissance nulle) pour la période 
1985-1988 est de 8 % pour le groupe EX (équivalent de EX compris), 
c'est-à-dire que onze postes devraient se libérer pendant la période 
1985-1988. 

Objectif  

Augmenter la participation des femmes dans les groupes EX (et équivalent 
de EX) pour que celles-ci représentent au moins 12 % du groupe; si quatre 
femmes (deux au niveau CO 04 et deux au niveau EX) sont ajoutées au groupe au 
cours d'une période de trois ans, les femmes représenteront 12,5 % de ce 
groupe. 

(Voir page 79) 
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ANNEXE 12 

clément analysé  : Participation des femmes dans le groupe SM non permutant 

Résultats de l'analyse  

Tableau récapitulatif 
Comparaison de la participation des hommes et des femmes 

Groupe et niveau 	Hommes 	Femmes 	Total 	% de femmes 

SM 	 10 	 1 	11 	9 

Source : SIGP, 23 mars 1984 

Conclusion  

Les femmes sont sous-représentées dans ce groupe. 

Recommandation  

Nous recommandons d'augmenter la participation des femmes dans le groupe 
SM. 

Situation  

Le taux anticipé de mobilité pour la période 1985-1988 est d'environ 12 % 
(avec quatre postes qui deviendront peut-être vacants) et la croissance, 
nulle. 

Objectif  

Augmenter la participation des femmes, pour que celles-ci représentent au 
moins 12 % de ce groupe d'ici 1988. L'engagement d'une femme porterait le 
pourcentage de participation féminine à 18  1 dans le groupe SM. 
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ANNEXE 11

Élément analysé : Représentation des femmes dans le groupe d'employés CR non
permutants

Résultats de l'analyse

Tableau récapitulatif
Comparaison de la participation des hommes et des femmes

Groupe et niveau Hommes Femmes Total % de femmes

CR 02 7 34 41 83
CR 03 12 51 63 81
CR 04 36 84 120 70
CR 05 46 61 107 57
CR 06 2 1 3 33

TOTAL 103 231 334 69

Source : SIGP, 23 mars 1984

Conclusion

Dans l'ensemble, les femmes sont bien représentées dans ce groupe mais
elles devraient représenter un pourcentage plus élevé aux niveaux CR 04 et
CR 05.

Recommandation

Nous recommandons d'augmenter le nombre de femmes aux niveaux CR 04 et
CR 05.

Situation

Les taux estimatifs de disponibilité interne pour les femmes de niveaux
CR 04 et CR 05 dans l'effectif non permutant du Ministère et à la Fonction
publique sont d'environ 80 %. Actuellement, les femmes représentent 76,4 %
des niveaux CR 04 et CR 05 à la Fonction publique contre 64 % des employés non
permutants. On prévoit un taux de mobilité de 5,1 % (avec une croissance
nulle) pour la période 1985-1988.

Objectif

Augmenter d'ici 1988 la participation féminine aux niveaux CR 04 et CR 05
en y engageant vingt-quatre employés, soit une augmentation de 10 % (les
femmes représenteront donc en 1988, 74 % de ces deux niveaux au lieu du 64 %
actuel).

(Voir page 77)
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ANNEXE 10 

Élément analysé : Participation des femmes au groupe d'employés GSMES non 
permutant 

Résultats de l'analyse  

Tableau récapitulatif 
Comparaison de la participation des hommes et des femmes 

Groupe et niveau 	Hommes 	Femmes 	Total 	% de femmes 

GSMES 02 	 25 	 1 	 26 	 4 
GSMES 03, 04, 06 	 3 	 0 	 3 	 0 

TOTAL 	 28 	 1 	 29 	3.4 

Source : SIGP, 23 mars 1984 

Conclusion  

Les femmes sont sous-représentées dans ce groupe. 

Recommandation  

Nous recommandons d'augmenter le nombre de femmes dans ce groupe. 

Situation  

Le taux de disponibilité externe des femmes pour ce groupe est de 
25,7 %. Le taux anticipé de mobilité pour 1985-1988 (avec une croissance 
nulle) est de 11 %. 

Objectif  

Augmenter la participation des femmes pour que celles-ci représentent 
21 % de ce groupe, en engageant cinq femmes d'ici 1988. 
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ANNEXE 9

Élément analysé : Participation des femmes dans le groupe d'employés HR non
permutants

Résultats de l'analyse

Tableau récapitulatif
Comparaison de la participation des hommes et des femmes

Groupe et niveau Hommes Femmes Total % de femmes

HR 01 0 1 1 100
HR 02 2 1 3 33
HR 03 3 0 3 0
HR 04 1 0 1 0

TOTAL 6 2 8 25

Source : SIGP, 23 mars 1984

Conclusion

Les femmes sont sous-représentées aux niveaux HR 03 et 04 mais sont bien
réparties aux deux niveaux inférieurs.

Recommandation

Nous recommandons d'augmenter le nombre de femmes au niveau HR 03 ou
HR 04.

Situation

Le taux estimatif de disponibilité externe pour les femmes de ce groupe
est de 42 %. Elles représentent actuellement 25 % de ce groupe et 25,8 % dans
la Fonction publique. Le taux anticipé de mobilité pour la période 1985-1988
(avec une croissance nulle) est d'environ 10 %(deux postes vacants).

Objectif

Augmenter la participation des femmes au niveau HR 03 ou HR 04 en
engageant une femme, ce qui porterait, en 1988, le nombre total de femmes dans
ce groupe à trois (38 %).

I

(Voir page 75)
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ANNEXE 8

Élément analysé : Participation des femmes dans le groupe GT d'employés non
permutant s

Résultats de l'analyse

Tableau récapitulati f
Comparaison de la participation des hommes et des femme s

Groupe et niveau Hommes Femmes Total % de femme s

GT 02, 04 ( Subalterne) 3 1 4 25

GT 05, 06 ( Intermédiaire) 7 3 10 30

GT 08 ( Supérieur) 1 0 1 0

TOTAL 11 4 15 27

Source : SIGP, 23 mars 1984

Conclusion

La participation des femmes est équitable dans le groupe GT .

Situation

La disponibilité externe des femmes pour les niveaux subalternes (G T

01-04) est de 51 % . Les femmes sont bien mieux représentées actuellement dans
le groupe GT d'employés non permutants que dans le même groupe de la Fonction
publique (27 % contre 11,9 %) .

Le taux anticipé de mobilité (pour la période 1985-1988) pour ce groupe
est de 7 % et la croissance devrait être nulle .

Aucun objectif numérique ne peut être fixé pour ce groupe mais, si le
recrutement continue d'être effectué au niveau subalterne, il faudra envisager
d'avoir recours au marché externe de la main-d'oeuvre pour tâcher d'augmenter
la participation des femmes à ce groupe .
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ANNEXE 7 

Élément analysé  : Participation des femmes au groupe d'employés ES non 
permutants 

Résultats de l'analyse  

Tableau récapitulatif 
Comparaison de la participation des hommes et des femmes, 

Groupe et niveau 	Hommes 	Femmes 	Total 	% de femmes 

ES 02, 03 (Subalterne) 	 5 	3 	 8 	38 
ES 04-06 (Intermédiaire) 	8 	2 	10 	20 
ES 07 (Supérieur) 	 2 	0 	 2 	 0 

TOTAL 	 15 	5 	20 	25 

Source : SIGP, 23 mars 1984 

Conclusion  

Les femmes ne sont pas bien représentées aux niveaux intermédiaires et 
supérieurs. 

Situation  

Le taux estimatif de disponibilité interne pour les niveaux 
intermédiaires (ES 04-06) est de 41,75 %, et le taux estimatif de 
disponibilité externe des femmes est de 30 %. 

Pour le niveau supérieur (ES 07), le taux estimatif de disponibilité 
interne des femmes est extrêmement bas, et le taux estimatif de disponibilité 
externe est de 22 %. 

Dans ces deux cas (intermédiaire et supérieur), le taux anticipé de 
mobilité pour la période 1985-1988 est très bas (4 %) et la croissance nulle. 

Étant donné la taille du groupe et le nombre de postes qui devraient se 
libérer pendant la période 1985-1988 (soit environ trois), il serait peu 
réaliste de fixer un objectif numérique, mais il faudrait tâcher d'augmenter 
la participation des femmes aux niveaux intermédiaires ou supérieurs d'ici 
1988 en engageant un élément féminin. 
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c) 	Niveaux C0-03 et CO-04  

Le taux estimatif de disponibilité interne pour les femmes aux niveaux 
supérieurs (C0-03 et CO-04) est de 8 % pour l'effectif non permutant au 
Ministère et de 9,4 % pour la Fonction publique. Par contre, le taux 
estimatif de disponibilité externe des femmes est de 12 % à ces niveaux. Les 
femmes représentent actuellement 8 % de l'effectif non permutant au Ministère, 
contre 4,9 % à la Fonction publique. Finalement, le taux anticipé de mobilité 
pour la période 1985-1988 (avec une croissance à peu près nulle) est de 9 % 
pour le niveau CO-03 et de 4,5 % pour le niveau CO-04. 

Objectifs  

a) 	Porter à 40 % le taux de participation des femmes à l'effectif de niveau 
C0-01 entre 1985 et 1988. 

h) 	Porter à 21 % le taux de participation des femmes à l'effectif de niveau 
CO-02, en engageant six femmes d'ici  1988. 

c) Porter à 18 % environ l'effectif de niveau CO-03, en engageant deux 
femmes d'ici 1988. 

d) Engager deux .autres femmes de niveau CO-04 d'ici 1988; les femmes 
représenteront alors 7 % de l'effectif à ce niveau supérieur alors 
qu'elles en sont actuellement absentes. 

(voir pages 71 à 74) 
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ANNEXE 6

Élément analysé : Participation des femmes dans le groupe d'employés CO non
permutants

Résultats de l'analyse

Tableau récapitulatif
Comparaison de la participation des hommes et des femmes

Groupe et niveau Hommes Femmes Total % de femmes

CO 01 7 3 10 30
CO 02 96 18 114 16
CO 03 36 6 42 14
CO 04 30 0 30 0

TOTAL 169 27 196 14
1- 1

Source : SIGP, 23 mars 1984

Conclusion

Les femmes sont sous-représentées aux niveaux CO-02 à C0-04 mais leur
participation est équitable au niveau CO-01.

Recommandation

Nous recommandons d'augmenter la participation des femmes aux niveaux CO-01 à
CO-04.

Situation

a) Niveau CO-O1

Le taux estimatif de disponibilité interne au niveau CO-01 est d'environ
35 % pour l'effectif non permutant au Ministère et dans la Fonction publique.
Le taux estimatif de disponibilité externe est de 28 % à ce niveau.
Actuellement, les femmes représentent 30 % de l'effectif non permutant ail
Ministère contre 29,8 % dans la Fonction publique.

b) Niveau CO-02

Les taux estimatifs de disponibilité interne des femmes dans l'effectif
non permutant au Ministère et dans la Fonction publique sont respectivement de
24,8 % et de 18,5 %. Le taux estimatif de disponibilité externe des femmes
est inférieur au taux estimatif de disponibilité interne à ce niveau (17 %).
Les femmes représentent actuellement 16 9'a de l'effectif non permutant. Le
taux anticipé de mobilité (pour la période 1985-1988) au niveau CO-02 est de
4 % (avec une croissance à peu près nulle).
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(b) Niveau AS 05  

Les taux estimatifs de disponibilité interne des femmes aux niveaux 
intermédiaires (AS 04 et AS 05) sont de 39,6 % pour l'effectif non permutant 
du Ministère et de 39,2 % pour la Fonction publique. Le taux de mobilité 
traditionnel (basé sur les années 1982-1983) est de 28 %, mais le taux de 
mobilité anticipé pour la période 1985-1988, combiné à une croissance nulle, 
est de 8 %. 

(c) Niveaux AS 06 et AS 07  

Le taux estimatif de disponibilité interne des femmes à ces niveaux est 
de 19,7 % au Ministère, alors que le taux estimatif de disponibilité dans la 
Fonction publique est de 19,2 %. De 1985 à 1988, la croissance devrait être 
nulle et le taux de mobilité de 9 %. Actuellement, les femmes représentent 
7 % de l'ensemble des employés non permutants au Ministère et 14,2 % des 
employés de même groupe dans la Fonction publique. 

Objectifs  

(a) Porter d'ici 1988 le taux de représentation des femmes au niveau AS 03 à 
44 %, ce qui élève le nombre total de femmes à douze (six nouvelles 
employées) à . ce niveau. 

(b) Augmenter le nombre de femmes au niveau AS 05 de quatre. D'ici 1988, les 
femmes représenteront 18,4 % des employés de ce niveau, contre 8 % 
actuellement. 

(c) Porter le taux de représentation féminine aux niveaux supérieurs (AS 06 
et AS 07) à 21 % d'ici 1988, en engageant quatre (4) femmes aux niveaux 
supérieurs. 

(Voir les pages 68 à 70) 
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ANNEXE 5 

Élément analysé  : Participation des femmes au groupe d'employés AS non 
permutants 

Résultats de l'analyse  

Tableau récapitulatif 
Comparaison de la participation des hommes et des femmes 

Groupe et niveau 	Hommes 	Femmes 	Total 	% de femmes 

AS 01 	 7 	10 	17 	 59 
AS 02 	 14 	16 	30 	 53 
AS 03 	 21 	 6 	27 	 22 
AS 04 	 8 	 5 	13 	 38 
AS 05 	 35 	 3 	38 	 8 
AS 06 	 16 	 2 	18 	 11 
AS 07 	 11 	 0 	11 	 0 

— 	  
TOTAL 	 112 	42 	154 	 27 

Source : SIGP, 23 mars 1984 

Conclusion  

Les femmes sont bien représentées aux niveaux AS 01, AS 02 et AS 04 mais 
sont certainement sous-représentées au niveau AS 03 et aux trois niveaux 
supérieurs. 

Recommandation  

Nous recommandons d'augmenter d'ici 1988 la représentation des femmes aux 
niveaux AS 03, AS 05 et AS 07. 

Situation  

(a) Niveau AS 03  

Les femmes représentent actuellement 43 % des niveaux subalternes 
(AS 01-03) au Ministère contre 58 % dans la Fonction publique. De plus, les 
taux estimatifs de disponibilité interne des femmes dans l'effectif non 
permutant au Ministère et dans la Fonction publique sont respectivement de 
63,6 % et de 62,9 %. Le taux prévu de mobilité (pour la période 1985-1988) 
pour le niveau AS 03 est de 12 % (avec une croissance nulle). 
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ANNEXE 4

Élément analysé - : Participation des femmes au groupe d'employés AR non
permutants

Résultats de l'analyse

Tableau récapitulati f
Comparaison de la participation des hommes et des femme s

Groupe et niveau Hommes Femmes Total % de femmes

AR 04 1 1 2 50

AR 05 4 0 4 0

AR 06 2 0 2 0
AR 07 1 0 1 0

TOTAL 8 1 9 11

Source : SIGP, 23 mars 1984

Conclusion

La mobilité prévue est pratiquement nulle et le taux estimatif d e

disponibilité externe pour les femmes est également très bas (inférieur à

10 %) . Les femmes du groupe AR sont mieux représentées actuellement au

Ministère ( 11 %) que dans la Fonction publique (7,6 %) . Aucun objectif
numérique n'a été fixé, pour la période 1985-1988, car aucun poste ne devrai t

se libérer pendant cette période .



6 

Employés non permutants  

Profil de l'effectif  

Les femmes représentent 46 % de l'ensemble des employés non permutants, 
et 70 % d'entre elles se trouvent dans la catégorie du soutien administratif. 
Trois femmes font partie de la catégorie de la gestion et dix-sept de la caté-
gorie scientifique et professionnelle. Les personnes handicapées, qui sont au 
nombre de trente, représentent 2 % des employés non permutants; 54 % d'entre 
eux se trouvent dans la catégorie du soutien administratif; 32 % dans la caté-
gorie de l'administration et du Service extérieur et 14 % dans les autres 
catégories. Les autochtones, qui représentent 0,4 % des employés non 
permutants, sont au nombre de six : trois dans la catégorie de 
l'administration et du Service extérieur et les trois autres dans la catégorie 
du soutien administratif. 

Méthode d'analyse  

Les employés non permutants sont divisés en quarante-et-un groupes ou 
sous-groupes. 

De ces groupes, quatorze représentent au moins 70 % de chacune des caté-
gories. Une vérification de l'effectif des quatorze groupes (AR, AS, CO, CR, 
ES, EX, GT, HR, GLMDO, GSMES, LS, SI, SM et STSCY) a été effectuée. 

Cette vérification a révélé que trois groupes (LS, SI STSCY) pouvaient 
être retirés de l'analyse, car les femmes sont bien représentées à chaque 
niveau. 

Les tableaux de répartition par fréquence pour les groupes AR, AS, CO, 
CR, ES, EX, GT, HR et SM ont été établis. 

Le groupe GLMDO ne contient aucune femme, et le groupe GSMES, une seule 
femme. Il n'est donc pas nécessaire de dresser un tableau de répartition par 
fréquence puisqu'il est impossible de comparer l'âge, les années de service, 
l'avancement et les salaires des hommes et des femmes dans ces deux groupes. 
Le groupe GLMDO a également été retiré de l'analyse, car la disponibilité des 
femmes pour ce groupe est pratiquement nulle. 

partir des tableaux de répartition par fréquence, des fourchettes 
contenant les modes pour les groupes ou les niveaux analysés ont été déter-
minées pour les données sur les employés. Après une étude approfondie des 
intervalles modaux, nous pouvons conclure que les hommes et les membres des 
groupes cibles ont progressé au même rythme, avec un salaire similaire, et ce 
aux niveaux des principaux groupes. L'intervalle modal pour l'âge et les 
années de service consécutives est également pratiquement identique pour les 
hommes et les membres des groupes cibles, lorsque l'on compare chacun des 
groupes ou niveaux. 

Une analyse de l'utilisation des dix groupes restants a été ensuite 
effectuée. Les résultats et les recommandations de cette analyse se trouvent 
aux annexes 4 à 15 (résultats et recommandations pour les personnes handi-
capées et les autochtones compris). 
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ANNEXE 3

Élément analysé : Participation des autochtones à la Direction générale des
passeports

Résultats de l'analyse

Tableau récapitulatif
Participation des autochtones par catégorie principale

Catégories Autochtones Ensemble dans % d'autochtones

principales la catégorie

Agents 0 57 0

Soutien 1 209 0.48

TOTAL 1 266 0.38

Source : Dossiers

Conclusion

Les autochtones sont sous-représentés à la Direction générale des

passeports.

Recommandation

Nous recommandons d'augmenter la participation des autochtones à la
Direction des passeports.

Objectif

Porter le taux de participation des autochtones à 1,5 %, en engageant
trois autochtones d'ici 1988.

(Voir les pages 66 et 67)

NOTA : L'objectif numérique sera revu dès que des données plus précises sur la
participation et la disponibilité des autochtones seront disponibles
(auprès de la Commission de la Fonction publique en 1985).
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ANNEXE 2 

Élément analysé : Participation des personnes handicapées à la Direction 
générale des passeports 

Résultats de l'analyse  

Tableau récapitulatif 
Participation des personnes handicapées par catégorie principale 

Catégories 	Personnes 	Ensemble dans 	% de personnes 
principales 	handicapées 	la catégorie 	 handicapées 

Agents 	 0 	 57 	 0 
Soutien 	 9 	 209 	 4.3 

TOTAL 	 9 	 266 	 3.4 

Source : Dossiers ACBA 

Conclusion  

Les personnes handicapées sont sous-représentées dans l'effectif de cette 
Direction. 

Recommandation  

Nous recommandons d'augmenter le pourcentage des personnes handicapées à 
la Direction des passeports. 

Objectif  

Porter la participation des personnes handicapées à 5 % de l'effectif, en 
engageant quatre personnes handicapées d'ici 1988. 

(Voir les pages 64 et 65) 

NOTA : Les objectifs numériques sont prédits avec logique et réalisme, mais 
ils seront revus dès que les données sur la participation et la 
disponibilité des personnes handicapées seront disponibles. Ces 
renseignements seront fournis en 1985 par la Commission de la Fonction 
publique. 
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(b) Niveau PM 0 3

La mobilité traditionnelle et la mobilité prévue pour les niveaux PM 03

et PM 05 sont très basses . Aucune retraite et aucun départ ne sont prévus

pour la période 1985-1988 .

Aucun objectif numérique ne peut être fixé pour les niveaux PM 03 e t

PM 05, mais s'il arrivait que des postes se libèrent à ces niveaux pendant la
période 1985-1988, on encouragerait les femmes des groupes de relève (PM 02 et
PM 04) à poser leur candidature à ces postes, car elles représentent 67 % des
niveaux PM 02 et PM 04 .
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ANNEXE 1

Élément analysé : Participation des femmes au groupe PM, Direction générale
des passeports

Résultats de l'analyse

Tableau récapitulatif
Comparaison de la participation des hommes et des femmes

Groupe et niveau Hommes Femmes Total ^ de femmes

PM 01 3 8 11 73
PM 02 3 6 9 67
PM 03 3 1 4 25
PM 04 2 4 6 67
PM05 5 0 5 0

TOTAL 16 19 35 54

Source : SIGP, février 1984

Conclusion

Les femmes sont très bien représentées aux niveaux PM 01, PM 02 et PM 04
mais sont sous-représentées aux niveaux PM 03 et PM 05.

Recommandation

Nous recommandons d'augmenter la participation des femmes aux niveaux
Ph1 03 et PM 05.

Situation

(a) Niveau PM 05

Le taux de mobilité traditionnel (fondé sur les années 1982 et 1983) du
niveau PM 05 est nul. De plus, aucun des homme occupant ce niveau a plus de
60 ans; aucun départ à la retraite est donc prévu.

Il est impossible d'estimer la disponibilité interne en raison du faible
nombre de nominations à ce niveau (aucune nomination en 1982 ni en 1983).

Le taux de disponibilité externe'ne peut être utilisé car le recrutement
en dehors de la Direction générale des passeports ne se fait qu'au niveau
subalterne.
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Effectif de la Direction générale des passeports  

Profil de l'effectif  

Les femmes représentent 75 % de l'effectif total de la Direction générale 
des passeports, avec une forte concentration dans la catégorie du soutien 
administratif (86 %). 

Neuf personnes handicapées et un autochtone travaillent à la Direction 
générale des passeports. Ces dix personnes se trouvent dans la catégorie du 
soutien administratif. 

Méthode d'analyse  

L'effectif de la Direction générale des passeports se compose de 
18 groupes ou sous-groupes. Les sept groupes suivants constituent au moins 
70 % des catégories : AS, CR, ENENG, EX, GLMDO, GSSTS et PM. 

Deux groupes, soit EX et ENENG, ont été abandonnés, car ils ne sont 
constitués que d'un seul employé chacun. La vérification de l'effectif a donc 
surtout porté sur les cinq groupes restants. 

Les groupes AS et CR n'ont pas été analysés davantage, car les femmes 
sont très bien représentées à chaque niveau de ces deux groupes. Les groupes 
GLMDO et GSSTS se composent respectivement de quatre et de trois employés. 
Les taux de mobilité et de disponibilité des femmes sont très bas pour ces 
deux groupes, si bien que ces derniers n'ont pas été analysés. 

Un tableau de répartition par fréquence des données pertinentes sur les 
employés, par exemple l'âge, les années de service, l'avancement professionnel 
au sein du Ministère et le salaire, a été établi pour le groupe restant, soit 
PM. A partir de ce tableau a été calculé la classe ou l'intervalle contenant 
le *MODE pour chaque donnée déjà mentionnée. De toute évidence, les hommes et 
les femmes ont progressé au même rythme et touché le même salaire à chaque 
niveau. Le "mode" de la répartition par âge du groupe se trouve dans des 
fourchettes différentes pour les hommes et pour les femmes (50-59 ans pour les 
hommes, 30-39 ans pour les femmes). La raison en est que la majorité des 
femmes se trouve aux niveaux inférieurs du groupe PM. Pour ce qui est des 
années de service, la fourchette est à peu près la même pour les hommes et 
pour les femmes (6-15 années de service, sauf au niveau PM-05). 

Cette étude a été suivie d'une analyse de l'utilisation dont les 
résultats se trouvent aux annexes 1 à 3 (analyses sur les personnes 
handicapées et les autochtones comprises). 

* MODE: Mesure de la tendance centrale ou valeur qui apparaît avec la plus 
grande fréquence au sein d'un groupe donné de chiffres. 
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Portée de l'analyse  

Ces trois parties sont assujetties à trois systèmes d'emploi différents. 
Les statistiques ont donc été réunies en conséquence. En raison des 
contraintes de temps, il a fallu établir des priorités pour l'analyse quanti-
tative et déterminer les groupes se prêtant le mieux à une analyse quantita-
tive et au changement. Les principaux groupes des catégories d'emploi de 
chaque partie ont été définis comme ceux regroupant plus de 70 % des employés 
d'une catégorie donnée. Les groupes analysés en détail sont donc : 

Employés permutants 
Agents 	EX(FS) 	FS 
Soutien 	CM 	CR 

Employés non permutants 
Agents 	AR AS CO ES EX GT HR SM 
Soutien 	CR GSMES 

Direction générale des passeports 
Agents 	PM 
Soutien 

L'analyse de l'effectif et les plans d'action des groupes représentant au 
maximum 30 % de chaque catégorie professionnelle (effectués par la suite) se 
trouvent à l'annexe I, des pages 117 à 133. 

Analyse des systèmes d'emploi  

Les systèmes d'emploi étudiés sont ceux où une incidence négative a pu être 
facilement chiffrée à l'aide d'une technique d'échantillonnage, lorsque les 
données n'étaient pas disponibles sous une forme résumée. 

Partie de l'effectif  
Système 	 Passeports Non permutants Permutants 

Dotation (y compris recrutement, 
promotions, nominations intérimaires 
et reclassifications) 	 X 	 X 	 X 

Relations de travail (griefs) 	 X 	 X 

Formation et perfectionnement 	 X 	 X 	 X 

Système d'appréciation du rendement 	 X-FS 
(rémunération au rendement) 



EFFECTIF DU MINISTÈRE - ANALYSES DE L'EFFECTIF ET DE L'UTILISATIO N

L'effectif du ministère des Affaires extérieures se compose de trois
parties distinctes :

(a) l'ensemble des employés permutants ou Service extérieur , qui compte
2 735 employés travaillant au Canada et dans les quelque 120 missions
situées outre-mer . Le recrutement se fait aux niveaux les plus subal-
ternes des catégories professionnelles et l'avancement, par concours
internes . Il y a en permanence 60 % environ de ces employés qui
travaillent à l'étranger et une centaine de couples qui font carrière au
Ministère ;

(b) l'ensemble des employés non permutants ou Fonction publique , qui compte
1 257 employés travaillant, à quelques exceptions près, au Canada ; ces
employés sont recrutés par concours normal ; et

(c) la Direction générale des passeports et ses 16 bureaux régionaux , qui
totalisent 266 employés travaillant au Canada comme les employés non
permutants . Comme les employés permutants, le recrutement se fait habi-
tuellement aux niveaux les plus bas et l'avancement est interne, car
l'émission de passeports est un service unique au Canada .

En résumé, l'effectif du Ministère s'établit comme suit :

Hommes Femmes Personnes Autochtones Total
Nbre ~ handicapées

Permutant s
Agents 1380 196 (12) 13 3 1592
Soutien 516 620 (54) 7 0 1143

Non permutant s
Agents 507 160 (23) 13 3 683
Soutien 159 395 (69) 17 3 57 4

Passeport s
Agents 29 28 (49) 0 0 57
Soutien 36 163 (78) 9 1 209

Total général 2627 1562 (37 .4) 59 10 4258

NOTA : Les statistiques relatives aux hommes et aux femmes ne tiennent pas
compte des personnes handicapées et des autochtones . (Les catégories
du soutien administratif et de l'exploitation sont comprises dans les
données sur le personnel de soutien ; toutes les autres catégories sont
indiquées dans la rubrique Agents .)
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3. Répartition en 1985-1986 d'années-personnes
puisées à même les réserves d'années-personnes
temporaires établies pour la mise en oeuvre
du Programme d'action positive

4. Annexe I- Analyse de l'effectif et plan
d'action des groupes représentant au maxinum
30 % de chacune des catégories professionnelles

116

118
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DEPARTMENTAL POPULATION - WORKFORCE AND UTILIZATION ANALYSES  

The personnel establishment of the Department'of External Affairs 

is composed of three distinct segments: 

(a) the Rotational or Foreign Service segment, numbering 2735 employees 

who serve both in Canada and at some 120 posts overseas. Entry is 

at the most junior levels of the occupational groups and upward 

progression is through internal competitions for promotions. At any 

one time approximately 60% of these employees are serving abroad, and 

there are some 100 dual career couples; 

(h) the Non-rotational or Public Service segment, numbering 1257 

employees who serve, with few exceptions, in Canada and to whom the 

the normal competitive processes apply; and 

(c) the Passport Bureau and its 16 regional offices, totalling 266 employees 

who serve in Canada as do those employees in the Non-rotational segment. 

In common with the Rotational segment, entry is usually at the lower 

levels and upward advancement is normally from within because the 

issuance of passports is a unique service in Canada. 

In summary, the population of the Department is as follows: 



Rotational Men Women Handicapped Indigenous Total

Officer 1380 196 (12) 13 3

Support 516 620 (54) 7 0

1592
,

Non-rotational

Officer 507 160 (23) 13 3

Support 159 395 (69) 17 3

Passport

Officer 29 28 (49) 0 0

Support 36 163 (78) 9 1

Grand total 2627 1562 (37.4) 59 10 4258

Note: Statistics on men and women are exclusive of handicapped and Indigenous

populations. (Administrative Support and Operational Categories are

included in data on support; all other categories are shown against the

Officer cadre).

Scope of Analysis

These three segments of the Department are subject to three sets of

employment systems. Therefore all statistics were gathered accordingly. Owing to

time constraints it was necessary to set priorities for the quantitative analysis,

and identify those groups most susceptible both to quantitative analysis and to

change. Major groups in the employment categories in each segment were defined as

those comprising more than 70% of the population in a given category. Thus, the

groups analyzed in detail were:

1143

683

574

57

209

I

,



Rotational Segment

Officer EX(FS) FS

Support CM CR

Non-rotational Segment

Officer AR AS CO ES EX GT HR SM

Support CR GSMES

Passport Bureau

Officer PM

Support --

The Workforce Analysis and Action Plans for the groups representing at

most 30% of each occupational category (which was done subsequently)
are found in Annex I on pages 121 through 140.

Employment Systems Analysis

The employment systems reviewed were those where any adverse impact

could be most easily documented from a quantifiable standpoint, using

a sampling technique where data was not readily available in a summarized
formo

Po^ulation Segment

System Passport Non-rotational Rotational

Staffing (including Recruitment,
Promotions, Acting Appointments
and Reclassifications) X X X

Staff Relations (Grievances)
X X

Training and Development X X X

Performance Appraisal System
(Performance Pay)



1.1 	WORKFORCE ANALYSIS 



Passport Population

Population Profile

Women represent 75% of the total population in the Passport Bureau,

a high concentration being in the Administrative Support Category {86;.').

There are 9 handicapped persons and 1 Indigenous person working for

the Passport Bureau. All of them are in the Administrative Support Category.

Methodology of Analysis

The Passport population consists of 18 groups and/or subgroups.

Seven groups form at least 70% of the categories: AS, CR, ENENG, EX, GLMPU,
GSSTS and PM.

Two groups, EX and ENENG, were dropped since they each consist of

only 1 employee. Therefore, the Workforce Audit focused on the

5 remaining groups.

The AS and CR groups were not analyzed further since women are very

well represented at each level of these 2 groups. The GLM[)0 and GSSTS groups

consist of 4 and 3 employees respectively. The mobility and availability

rates of women are very low for these 2 groups so they were also eliminated

from the analysis.



A frequency distribution table for relevant employee data, such 

as age, years of service, career progression within the department and salary 

was drawn up for the remaining group, PM. From this table, the class or 

range interval containing the *MODE for each data element previously 

mentioned, was found. From these, it is evident that men and women 

progressed at the same rate with a common salary at each level. The mode for 

the age distribution of the group was found in different ranges for men and 

women (50-59 for the men, 30-39 age range for women). The reason for this 

modal difference is because the majority of women are found at lower levels in 

the PM group. Concerning the years of service, the modal range is relatively 

the same for men and women (6-15 years of service, with the exclusion of the 

PM-05 level). 

This was followed by a utilization analysis and the results are 

found in Appendices 1-3 (includes analysis of handicapped and Indigenous 

persons). 

*MODE: A measure of central tendency which consists of the value that occurs 

with the greatest frequency among a given set of numbers. 
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APPENDIX 1

Element analyzed: Representation of Women in the PM group, Passport Bureau

Results of analysis

Summary Table
Comparison of the representation of men and women

Group & Level Men Women Total % Women

PM-O1 3 8 11 73
PM- 02 3. 6 9 67
PM- 03 3 1 4 25
PM- 04 2 4 6 67
PM- 05 5 0 5 0

TOTAL 16 19 35 54

Source: PMIS, February 1984

Conclusion

Women are very well -represented at the PM-01, PM-02 and PM-04

levels, but an under-representation exists at the PM-03 and PM-05 levels.

Recommendation

It is recommended that the representation of women at the PM-03 and

PM-05 levels be increased.

Situation

(a) PM-05 Level

The historical mobility rate (based on 1982 and 83) for the PM-05

level is zero. Also, none of the men at this level are over 60 years of age;

therefore, no retirements are anticipated.

An internal availability estimate cannot be calculated due to the

low number of appointments at this level (zero appointments in 1982 & 83).



APPENDIX 1(cont'd)

The external availability estimate. cannot, be used because

recruitment from outside the Passport population is only done at the junior

levels.

(b) PM -03 Level

The historical and anticipated môbilities are very low for the PM-03

level. No retirements or separations are projected for 1985-88.

No numerical objectives can be set for the PM-03 and PM-05 levels,

but if by chance, positions at these levels are available in 1985-88, then

women in the feeder groups (PM-02 and PM-04) will be encouraged to apply for

the positions since they represent 67% of the PM-02 and PM-04 levels.
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APPENDIX 2 

Element analyzed: 	Representation of handicapped persons in the 
Passport Office 

Results of analysis  

Summary Table 
Representation of handicapped persons by major category 

Major Category 	Handicapped Total in Category 	% Handicapped 

Officer 	 0 	 57 	 0 

Support 	 9 	 209 	 4.3 

TOTAL 	 9 	 266 	 3.4 

Source: ACBA Files 

Conclusion  

Handicapped persons are under-represented in the Passport Population. 

Recommendation  

It is recommended that the percentage of handicapped persons be 

increased in the Passport segment. 

Objective  

To increase the representation of handicapped persons to 5%, an 

increment of 4 handicapped employees by 1988. 

(See pages 73-74) 
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APPENDIX 2(cont'd)

NOTE:

The numerical objectives were logically and realistically

predicted, but will be reviewed as soon as data on the

representation and availability of handicapped persons is made

available. This information will be provided in 1985 by the

Public Service Commission.
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APPENDIX 3 

Element analyzed: 	Representation of Indigenous persons in the 
Passport Office 

Results of analysis  

Summary Table 
Representation of Indigenous persons by major category 

Major Category 	Indigenous 	Total 	in Category 	% Indigenous 

Officer 	 0 	 57 	 0 

Support 	 1 	 209 	 0.48 

TOTAL 	 1 	 266 	 0.38 

Source: ACBA Files 

Conclusion  

Indigenous persons are under-represented in the Passport Population. 

Recommendation  

It is recommended that the representation of Indigenous persons be 

increased in the Passport segment. 

Objective  

To increase the representation of the Indigenous population to 1.5%, 

an increase of 3 employees by 1988. 

NOTE: 

The numerical objective will be reviewed after more precise data on 

representation and availability of Indigenous persons is made available (by 

the Public Service Commission in 1985). 
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Non-rotational

Population Profile

Women represent 46% of the"Non-rotational population. Seventy percent

are found in the Administrative Support Category. Three women are in the

Management Category while 17 are in the Scientific and Professional Category.

Handicapped persons form 2% of the Non-rotational population, i.e. 30, with

54% in the Administrative Support Category, 32% in the Administrative and

Foreign Service Category and 14% found in the other categories. Indigenous

persons represent 0.4% of the Non-rotational segment, i.e. 6; 3 are in the

Administrative and Foreign Service and 3 in the Administrative Support

Category.

Methodology of Analysis

The Non-rotational population is made up of 41 groups or subgroups.

Of these groups, 14 form at least 70% of each category. A Workforce

Audit of the 14 groups, (AR, AS, CO, CR, ES, EX, GT, HR, GLMDO, GSMES, LS, SI,

SM, STSCY) was done.

It was found that 3 groups (LS, SI, STSCY) could be removed from the

analysis since women are well represented at each level.

Frequency distribution tables for the AR, AS, CO, CR, ES, EX GT, HR,

and SM groups were drawn up.

The GLMD 0 group contains no women and the GSMES group only 1 woman.

Therefore, no frequency distribution table is needed since it is not possible

to compare the age, years of service, career progression and salary of men and

women in these two groups. Also, the GLMDO group can be removed from the

analysis since the availability of women for this group is almost nil.
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Non-rotational (cont'd)

From the frequency distribution tables, ranges containing the modes

for the groups and/or levels analyzed were found for the employee data

elements. After a careful study of the modal intervals, we can conclude that

men and the three target group members have progressed at the same rate, with

a similar salary in the levels of the major groups. The modal interval for

the age and continuous years of service elements were also found to be nearly

identical for the men and target group members, when comparisons are made

within each group and/or level.

This was followed by a utilization analysis of the 10 remaining
groups. The results and recommendations are found in appendices 4-15

(includes results and recommendations for handicapped and Indigenous persons).
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APPENDIX 4 

Element analyzed: 	Representation of women in the Non-rotational AR group. 

Results of analysis  

Summary Table 
Comparison of the representation of men and women 

Group & Level 	Men 	Women 	Total 	% Women 

AR-04 	 1 	 1 	 2 	 50 
AR-05 	 4 	 0 	 4 	 0 
AR-06 	 2 	 0 	 2 	 0 
AR-07 	 1 	 0 	 1 	 0 

TOTAL 	 8 	 1 	 9 	 11 

Source: PMIS, March 23, 1984 

Conclusion  

The anticipated mobility is nearly zero and the external 

availability estimate for women is also very low (less than 10%). The current 

representation in the AR group (11%) is greater than the representation in the 

Public Service (7.6%). No numerical objectives are forecasted for 1985-88 

since no vacancies are expected for those years. 
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APPENDIX 5

Element analyzed: Representati on of women in the Non-rotational AS group.

Results of analysis

Summary Table
Comparison of the representation of men and women

Group & Level Men Women ' Total % Women

AS-01 7 10 17 59
AS-02 14 16 30 53
AS-03 21 6 27 22
AS-04 8 5 13 38
AS-05 35 3 38 8
AS-06 16 2 18 11
AS-07 11 0 11 0

TOTAL 112 42 154 27

Source: PMIS, March 23, 1984

Conclusion

Women are well represented in the AS-01, AS-02 and AS-04 levels but

are certainly under-represented in the AS-03 and the three senior levels.

Recommendation

It is recommended that the representation of women in the AS-03 and

AS-05 to AS-07 levels be increased by 1988.

Situation

(a) AS-03 level

The current representation of women in the junior levels (AS 01-03)

is 43% while the Public Service has a current representation of 58% at these

levels. Also, the internal availability estimates for women in the

Non-rotational segment and in the Public Service are respectively 63.6% and

62.9%. The anticipated mobility rate (1985-88) for the AS-03 level is 12%

(with zero growth).
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APPENDIX 5(cont'd) 

(b) AS-05 level  

The internal availability estimates for women at the intermediate 

level (AS-04 and AS-05) are 39.6% for the Non-rotational population and 39.2% 

for the Public Service. The historical mobility rate (based on 1982-83) is 

28% but the anticipated mobility rate for 1985-88, combined with zero growth, 

is 8%. 

(c) AS 06-07 levels  

The internal availability estimate is 19.7% while the availability 

estimate of women for the Public Service is 19.2%. Zero growth is anticipated 

in 1985-88, with an anticipated mobility rate of 9% for the 3 year period. 

The current representation of women in the Non-rotational population and in 

the Public Service are 7% and 14.2% respectively. 

Objectives  

(a) To inLrease the representation of women at the AS-03 level to 44%, thus 

having a total of 12 women (an increase of 6 women) at this level by 

1988. 

(b) To increase the representation of women at the AS-05 level by 4 women. 

This gives an increase to 18.49from the current 8% representation at this 

level by 1988. 

(c) To increase the representation of women in the senior levels (AS-06 and 

07) to 21% by 1988. This means an increase of four (4) women in the 

senior levels. 

(See pages 77 to 79) 
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APPENDIX 6

Element analyzed: Representation of women in the Non-rotational CO group.

Results of analysis

Summary Table
Comparison of the representation of men and women

Group & Level Men Women Total % Women

CO-O1 7 3 10 30
CO-02 96 18 114 16
CO-03 36 6 42 14
C0-04 30 0 30 0

TOTAL 169 27 196 14

Source: PMIS, March 23, 1984

Conclusion

An under-representation of women exists at the C0-02 to C0-04 levels but the

representation of women is fair at the CO-01 level.

Recommendation

It is recommended that the representation of women in the CO-O1 to C0-04 levels

be increased.

Situation

(a) CO-O1 level

The internal availability estimate for the CO-01 level is approximately 35%

for the Non-rotational population and the Public Service. The external availability

estimate is 28% for this level. The current representation of women in the

Non-rotational segment is 30% while it is 29.8% for the Public Service.
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APPENDIX 6(cont'd)

(b) CO- 02 1 evel

The internal availability estimates for women in the Non-rotational

population and the Public Service are 24.8% and 18.5% respectively. The

external availability estimate for women is lower than the above internal

estimates at this level (17%). The current representation of women in the

Non-rotational segment is 16%. The anticipated mobility rate (1985-88) for

the C0-02 level is 4% (with approximately zero growth).

(C) CO-03 and 04 levels

The internal avai-lability estimate for women at the senior levels

(C0-03 and 04) is 8% for the Non-rotational and 9.4% for the Public Service.

On the other hand, the external availability estimate for women is 12% at

these levels. The current representation of women in the Non-rotational

population is 8% while a representation of 4.9% is found in the Public

Service. Finally, the anticipated mobility for 1985-88, with approximately

zero growth, is 9% for the CO-03 level and 4.5% for the C0-04 level.

Objectives

(a) To achieve a 40% representation of women at the CO-O1 level between
1985 and 1988.

(bN To increase the representation of women at the CO 02 level to .21%, an

increase of 6 women by 1988.

(c) To increase the representation of women at the CO-03 level to

approximately 18%, an increase of 2 women by 1988.

(d) To augnent the number of women at the C0-04 level by 2 women by 1988,

thus increas.i,ng representation to 7% from the current 0% representation of

women at this senior level.

(see pages 80-82)
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APPENDIX 7 

Element analyzed:  Representation of women in the Non-rotational ES group. 

Results of analysis  

Summary Table 
Comparison of the representation of men and women 

Group & Level 	 Men 	Women 	 Total 	% Women 

ES-02, 03 (Junior) 	5 	 3 	 8 	 38 
ES 04-06 (Interm.) 	8 	 2 	 10 	 20 
ES-07 (Senior) 	 2 	 0 	 2 	 0 

TOTAL 	 15 	 5 	 20 	 25 

Source: PMIS, March 23, 1984 

Conclusion  

Women  are  not well represented in the intermediate and senior 

levels. 

Situation  

The internal availability estimate for the intermediate level 

(ES 04-06) is 41.75% and the external availability estimate for women is 30%. 

For the senior level (ES-07), the internal availability estimate for 

women is extremely low, with an external availability estimate of 22%. 
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APPENDIX 7(cont'd)

In both cases (intermediate and senior), the anticipated mobility

rate for 1985-88 is very low ( U), with a growth of zero.

Due t o the size of the grôup and the number of vacancies expected in

1985-88 (approx. 3), setting a numerical target would not be realistic, but

efforts should be made to increase the representation of women by 1 in the

intermediate or senior levels by 1988.
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APPENDIX 8

Element analyzed: Representation of women in the Non-rotational GT group

Results of analysis

Summary Table
Comparison of the représentation of men and women

Group & Level Men Women Total % Women

GT-02, 04 (Junior) 3 1 4 25
GT-05, 06 (Interm) 7 3 10 30
GT-08 (Senior) 1 0 1 0

TOTAL 11 4 15 27

Source: PMIS, March 23, 1984

Conclusion

The representation of women is equitable in the GT group.

Situati on

The external availability for women at the junior levels (GT 01-04)

is 51%. The current representation of women in the Non-rotational GT group is

well above the current representation of women for the same group in the

Public Service (27% compared to 11.9%).

The anticipated mobility rate (1985-88) for the group is 7% with a
projected growth of zero.

No numerical target can be set for this group but if recruitment at

the junior level is held, the external labour market should be considered in

order to try and augment the representation of women in this group.
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APPENDIX 9 

Element analyzed: Representation of women in the Non-rotational HR group. 

Results of analysis  

. Summary Table 
Comparison of the representation of men and women 

. 	. 
Group & Level 	Men 	Women 	Total 	% Women 

HR-01 	 0 	 1 	 1 	 100 
HR-02 	 2 	 1 	 3 	 33 
HR-03 	 3 	 0 	 3 	 0 
HR-04 	 1 	 0 	 1 	 0 

TOTAL 	 6 	 2 	 8 	 25 
— 

Source: PMIS, March 23, 1984 

Conclusion  

Women are under-represented in the HR-03 and 04 levels but are well 

distributed in the 2 lower levels. 

Recommendation  

It is recommended that the representation of women at the HR-03 

and/or HR-04 level(s) be increased. 

Situation  

The external availability estimate for women for the group is 42%. 

The current representation in this group and in the Public Service is 25% and 

25.8% respectively. The anticipated mobility rate for 1985-88 (with zero 

growth) is approximately 10% (2 vacancies). 

Objective  

To increase the representation of women at the HR-03 or HR-04 level 

to 38%, an increase of 1 woman by 1988. 
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APPENDIX 10

Element analyzed: Representation of women in the Non-rotational GSMES group.

Results of analysis

Summary Table
Comparison of the representation of men and women

Group & Level Men Women Total % Women

GSMES-02 25 1 26 4
GSMES-03, 04, 06 3 0 3 0

TOTAL 28 1 29 3.4

Source: PMIS, March 23, 1984

Conclusion

Women are under-represented in this group.

Recommendation

It is recommended that the representation of women in the GSMES

group be increased.

Situati on

The external availability of women for this group is 25.7% The

anticipated mobility rate for 1985-88 (zero growth) is 11%.

Objective

To increase the representation of women to 21%, an increase of 5

women by 1988.

(See page 84)
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APPENDIX 11 

Element analyzed: Representation of women in the Non rotational CR group. 

Results of analysis  

Summary Table 
Comparison of the repeesentation of men and women 

Group & Level 	Men 	Women 	Total 	% Women 

CR-02 	 7 	 34 	 41 	 83 
CR-03 	 12 	 51 	 63 	 81 
CR-04 	 36 	 84 	 120 	 70 
CR-05 	 46 	 61 	 107 	 57 
CR-06 	 2 	 1 	 3 	 33 

TOTAL 	 103 	 231 	 334 	 69 

Source: PMIS, March 23, 1984 

Conclusion  

As a whole, women are well represented in the group but a higher 

percentage of women should be present at the CR-04 and CR-05 levels. 

Recommendation  

It is recommended that the representation of women at the CR-04 and 

CR-05 levels be increased. 

Situation  

The internal availability estimates for women for the CR-04 and 05 

levels for the Non-rotational population and for the Public Service are 

approximately 80%. Also, the current representaticm of women in the CR-04 and 

05 levels in the Public Service is 76.4% as compared to 64% for the 

Non-rotational segment. A mobility rate of Elewith zero growth) is 

anticipated for 1985-88. 
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APPENDIX 11(cont'd)

Objective

To increase the representation of women at the CR-04 and 05 levels
by 24 women, an increase of 10% (i e. to '74% f rom the current representation of

64%) by 1988.

(See page 85)
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APPENDIX 12

Element analyzed: Representation of women in the Non-rotational SM group.

Result of analysis

Summary Table
Comparison of the representation of men and women

Group & Level Men Women Total % Women

SM 10 1 11 9

Source: PMIS, March 23, 1984

Conclusion

Women are under-represented in this group.

Recommendation

It is recommended that the representation of women in the SM group

be increased.

Situati on

The anticipated mobility rate for 1985-88 is approximately 12%

(4 possible vacancies) with a growth of zero.

Objective

To increase the representation of women to at least 12% by 1988.

An increase of one woman would give a representation of 18% in the

SM group.

(See page 86)



Group & Level 

EX-01 
EX-02 
EX-03 
EX-04 
EX-05 

* CO-04 

TOTAL EX 	 24 	 2 	 26 
TOTAL EX (incl CO-04) 46 2 	 48 

% Women 

0 
18 
0 
0 
0 
0 

7.7 
4.2 

Men 

7 
9 
6 
1 
1 

22 

Women 

0 
2 
0 
0 
0 
0 

Total 

7 
11 
6 
1 
1 

22 
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APPENDIX 13 

Element analyzed: Representation of women in the Non-rotational EX group 
(also EX equivalent). 

Result of analysis  

Summary Table 
Comparison of the representation of men and women 

Source: PMIS, March 23, 1984 

* NOTE: It is anticipated that 74% of the CO-04 will be converted to 

the EX-01 and EX-02 levels in 1985. 

Conclusion  

There is an under-representation of women in the EX and EX 

equivalent groups. 

Recommendation  

It is recommended that the representation of women in the EX group 

(EX equivalent included ) be increased. 

Situation  

The anticipated mobility rate (zero growth) for 1985-88, for the EX 

group, is 8%, (EX equivalent included) or 11 vacancies for the period 1985-88. 
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APPENDIX 13(cont'd)

Objective

To increase the representation of women in the EX group (also EX

equivalent) to at least 12%, an increase of 4 women (2 at CO-04 level, 2 in EX

group) over the three year period would give a representation of 12.5% for the

women in this group.

(See page 87)
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APPENDIX 14

Element analyzed: Representation of handicapped persons in the
Non-rotational Population

Results of analysis

Summary, Table
Representation of Handicapped persons by major category

Major Category Handicapped Total in Category % Handicapped

Officer 13 683 1.9

Support 17 574 3.0

TOTAL 30 1,257 2.4

Source: ACBA Files

Conclusion

Handicapped persons are under-represented in the Non-rotational

Population.

Recommendation

It is recommended that the percentage of handicapped persons be

increased in the Non-rotational population.

ObiObjective

To augment the representation of handicapped persons to 4%, an

increase of 20 handicapped employees by 1988.

NOTE:

The predicted numerical objective will be reviewed once the data on

representation and availability of handicapped persons within the Public

Service and ë xternal labour market is made available. This information will

be provided by the Public Service Commission in 1985.
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APPENDIX 15 

Element analyzed: 	Representation of Indigenous persons in the 
Non-rot ational population 

Results of analysis  

Summary Table 
Representation of Indigenous persons by major category 

Major Category 	Indigenous 	Total in Category 	% Indigenous 

Officers 	 3 	 683 	 0.44 

Support 	 3 	 574 	 0.52 

TOTAL 	 6 	 1257 	 0.48 

Source: ACBA Files 

Conclusion  

Indigenous persons are not well represented in the Non-rotational 

Population. 

Recommendation  

It is recommended that the representation of Indigenous persons 

be increased in the Non-rotational population. 

Objective  

To increase the representation of Indigenous persons in the 

Non-rotational segment by 19, an increase to 2% from the current 0.48% 

representation by 1988. 

NOTE: 

The numerical objective was calculated using the recommended method 

provided by the Public Service Commission, but will be reviewed after more 

precise data on the representation and availability of Indigenous persons is 

made available in 1985. 
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Rotational Population

Population Profile

In the Rotational segment, women represent 30% of the population;

76% are in the Administrative Support Category and 24% in the Administrative

and Foreign Service Category. Twenty handicapped and 3 Indigenous persons are

found in the Rotational population, with the majority of.these two target

groups present in the Administrative and Foreign Service Category (65% of the

handicapped and 100% of the Indigenous persons). The remaining 35% of the

handicapped are in the Administrative Support Category.

Methodology of Analysis

The Rotational population consists of 10 groups and/or subgroups.

Six of these groups form at least 70% of each category and the Workforce Audit

was done on them. (CM, CR, EL, EXFS, FS, ST-SCY.)

After reviewing the workforce distribution in the groups, the ST-SCY

group was not analyzed further due to the high representation of women at each

level of the group. The EL group was also eliminated from the analysis

because the availability and representation of women in this group is very low

(approximately 2%).

Frequency distribution tables for the CM, CR, FS and EXFS groups

were completed. From these tables, modal intervals for the data elements,

such as age, years of service, career progression within the department and

salary, were obtained for each employee in the groups and/or levels being

analyzed. Men, women, handicapped and Indigenous persons where applicable,

were found mostly in the same modal intervals for these data elements when

comparisons were made within each group and/or level.
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Rotational Population (cont'd)

This was followed by a utilization analysis of the 4 groups. The

results and objectives are found in appendices 16-19. Results and

recommendations for the 4andicapped-and Indigenous persons are summarized in

Appendices 20 and 21.
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APPENDIX 16 

Element analyzed: 	Representation of women in the Rotational CM group. 

Results of analysis  

Summary Table 
Comparison of the representation of men and women 

Group & Level 	 Men 	Women 	 Total 	% Women 

CM-03 	 0 	 6 	 6 	 100 
CM-04 	 32 	 27 	 59 	 46 
CM-05 	 150 	 5 	 155 	 3 
CM-06 	 14 	 0 	 14 	 0 
CM-07 	 15 	 0 	 15 	 0 

TOTAL 	 211 	 38 	 249 	 15 

Source: PMIS, March 23, 1984 

Conclusion  

Women are well represented in the two lower levels, but are poorly 

represented at the CM-05 to CM-07 levels. 

Recommendation:  

It is recommended that the representation of women at the CM 05-07 

levels be increased. 
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APPENDIX 16(cont'd)

Situation

(a) CM-05 and 06 Levels

The internal availability estimate for women is 39.9% for the

CM-05 and 06 levels. The current representation of women in the junior levels

(CM 03-06) for the Rotational and Public Service populations are respectively

16% and 31.6%. The anticipated mobility rate for the CM-05 level (1985-88),

coupled with a zero growth rate is 3.5%. For the CM-06 level, the projected

mobility rate (based on 1982-83) is14.3% with a growth rate of zero.

(b) CM-07 Level

The anticipated mobility rate at this level is 6.8%. The internal

availability estimate for women in the CM-07 population is 26.6%. The current

representation of women at the CM-07 level is nil but in the Public Service, a

representation of 6.9% for women is found at the same level. Since there are

no women at the feeder level'(CM-06), no numerical objective can be predicted

for the CM-07 level.

Objective

(a) To increase the representation of women to 8% at the CM-05 level, an

increment of 8 women by 1988.

(b) To augment the representation of women at the CM-06 level to 21%, an

increase of 3 women by 1988.

(See pages 92-93)
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APPENDIX 17 

Element analyzed: 	Representation of women in the Rotational CR group. 

Results of analysis  

Summary Table 
Comparison of the representation of men and women 

_ 
Group & Level 	Men 	Women 	Total 	% Women 

CR-02 	 12 	 15 	 27 	 56 
CR-03 	 40 	 39 	 79 	 49 
CR-04 	 64 	 36 	 100 	 36 
CR-05 	 50 	 14 	 64 	 22 
CR-06 	 36 	 11 	 47 	 23 
CR-07 	 2 	 0 	 2 	 0 

TOTAL 	 204 	 115 	 319 	 36 

Source: PMIS, March 23, 1984 

Conclusion  

Women are well distributed in the three lower levels but an under 

representation exists at the CR-05 and CR-06 levels. 

Recommendation  

It is recommended that the representation of women at the CR-05 and 

CR-06 levels be increased. 
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APPENDIX 17(cont'd)

Situation

The internal availability-estimate for women at the CR-05 and CR-06

levels is 30.4%. The current representation of women at these two levels are

22% and 23% respectively. The expected mobility rate (based on historical

data) for the CR-05 level i s 14% with a growth rate of 7%. On the other

hand, the CR-06 level has an anticipated mobility rate of 9% with a growth

near zero. No changes are expected at the CR-07 1eve1.

Objectives

(a) To increase the number of women at the CR-05 level to 32%, an

increment of 9 women by 1988.

(b) To augment the representation of women at the CR-06 level by 4, thus

an increase to 32% by 1988.

(See pages 94-95)
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APPENDIX 1 8

Element analyzed : Representation of women in the Rotational FS group .

Results of analysis

Summary Tabl e
Comparison of the representation of men and wome n

Group & Level Men Women Total % Wome n

FS-00 16 8 24 3 3
FS-01 349 110 459 2 4
FS-02 512 55 567 1 0

*FS-03 264 6 270 2

TOTAL FS 1141 179 1320 14
TOTAL FS (FS-03 not 877 173 1050 16 . 5

included)

Source : PMIS, March 23, 198 4

*NOTE :

The FS-03 level will be analyzed as an EXFS equivalent since they

wi 11 be converted to the Management Category in 1985 (see

appendix 19) .

Conclusion

The representation of women is relatively good at the FS-00 and

FS-01 levels . On the other hand, women are under- represented at the FS-02
level .
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APPENDIX 18(cont'd )

Recommendati o n

(a) The representation of women could be increased at the FS-00 and

FS-01 levels .

(b) It is recommended that the number of women be increased at the FS-02

level .

Situati on

(a) FS 00-01 : The anticipated mobility rate, for the 3 year period, -

(1985-88) is 8 .5% (with minimal growth) for the FS - 01 level . The internal

availability estimate for women is 25 .8% at the FS-00-01 levels . The external

availability estimate for women is 42% at the FS-00 level .

(b) FS- 02: The projected mobility rate (1985-88), combined with

neutral growth (approximately zero), is 5 .9% . The internal availability

estimate for the FS-02 population i s 21 .8% .

Objective :

(a) To ensure that women represent 50% of the total number of recruited

FS-00's for each recruitment exercise between 1985 and 1988 .

(b) To augment the representation of women at the FS-01 level to

approximately 25 .3%, an increase of 6 women by 1988 .

(c) To increase the number of women at the FS-02 level by 12 women, an

increase to 12% from the current 10% representation at this level .

(See pages 96 to 98)
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APPENOIX 1 9

Element analyzed : Representation of women in the Rotational EXFS group .
(includes EXFS equivalents )

Results of analysis

Summary Tabl e
Comparison of the representation of men and wome n

Group & Level Men Women Total ~ Wome n

EXFS-02 0 1 1 100
EXFS-03 93 0 93 0
EXFS-04 26 0 26 0
EXFS-05 8 0 8 0
EXFS 264 6 270 2 . 0

equivalent (FS-03 )

TOTAL EXFS 127 1 128 0 . 8
TOTAL EXFS 391 7 398 1 . 8

(i ncludi ng FS-.03)

Source : PMIS, March 23, 1984

Conclusion

Women are poorly represented in the EXFS and EXFS equivalent groups .

Recommendatio n

It is recommended that the representation of women in the EXFS

(including EXFS equivalent) group be increased .
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APPENDIX 19(cont'd)

Situation

In 1985, the total number of EXFS positions, including the EXFS

equivalents, will be 416. Afterwards, the expected growth for 1985-88 is

predicted to be near zero (slightly negative), with an anticipated mobility

rate of 6% for this Management Category.

Objective

To increase the representation of women at the EXFS (and its

equivalents) group to approximately 6.5%, an increase of 20 women by 1988.

(See page 99)
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APPENDIX 20 

Element analyzed: 	Representation of Handicapped persons in the 
Rotational Population 

Results of analysis  

Summary Table 
Representation of Handicappe'd persons by major category 

Major Category 	Handicapped Total in Category 	% Handicapped 

Officer 	 13 	 1,592 	 0.82 

• 	Support 	 7 	 1,143 	 0.61 

TOTAL 	 20 	 2,735 	 0.73 

Source: ACBA Files 

Conclusion  

There is an under-representation of handicapped persons in the 

Rotational population. 

Recommendation  

It is recommended that the representation of handicapped persons be 

increased. 

Objective  

To increase the representation of handicapped persons to 1.5%, an 

increment of 21 handicapped employees by 1988. 

NOTE: 

The predicted numerical objective will be revised after data on the 

representation and availability of handicapped persons within the Public 

Service and in the external labour force is made available from the Public 

Service Commission in 1985. 

(See pages 100-101) 



- 38 -

APPENDIX 21

Element analyzed: Representation of Indigenous persons in the
Rotational Population

Results of analysis

Summary Table
Representation of Indigenous persons by major category

Major Category Indigenous Total in Category % Indigenous

Officer 3 1,592 0.19

Support 0 1,143 0

TOTAL 3 2,735 0.11

Source: ACBA Files

Conclusion

Indigenous persons are poorly represented in the Rotational

population.

Recommendati on

It is recommended that the representation of Indigenous persons

be increased.

Objective

To augment the representation of Indigenous persons to 0.9%, an

increase of 21 Indigenous employees in the Rotational population by 1988.

NOTE:

The numerical objective predicted above will be reviewed as soon as

more precise information on the representation and availability of Indigenous

persons is made available by the Public Service Commission in 1985.

(See pages 102-103)



1.2 EMPLOYMENT SYSTEMS ANALYSIS



X 

X-FS 

EMPLOYMENT SYSTEMS ANALYSIS  

The Employment Systems Analysis consisted of a review of 

the various employment systems in the Personnel Branch and was conducted 

within the three distinct segments of the Department, as follows: 

Employment Systems 	 Population  

Passport 	Non-rotational 	Rotational 

Staffing (including 
Recruitment, Promotions 
Acting Appointments and 
Reclassifications) 

Staff Relations 
(grievances) 

Training and Development 

Performance Appraisal 
System (Performance 
Pay) 
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Passport Bureau

Employment Systems Analysis

During the workforce analysis, 7 groups were identified as forming 70% of the

categories: AS, CR, ENENG, EX, GLMDO, GSSTS and Ph1. Only the PM-03 and PM-05

levels were identified as having a low representation of women.

Since 1982, only 3 PM competitions were held and all were at the PM-01 and

PM-02 levels. Therefore, there was no opportunity to address the under-

representation of women at the PM-03 and PM-05 levels.
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Non-rotational Population  

Employment Systems Analysis  

Introduction  

The purpose of this exercise was to determine and identify within the various 

staffing files evidence of adverse impact and/or systemic .discrimination 

affecting the representation and career progression of target group employees. 

For Non-rotational positions the review concentrated on positions being 

staffed by the competitive process in the AR, AS, CO, CR, ES, GSMES and GT 

groups. The data was reviewed in order to determine evidence, trends or 

procedures which could have an adverse impact on target group employees. 

During this exercise, problems were encountered in relation to the quality and 

completeness of the information and therefore only a limited quantitative 

analysis could be done. 

It should be noted that as a result of a 1982 reorganization,the CO Group 

was transferred from the Department of Industry, Trade and Commerce to 

External Affairs. A total of 16 staffing files were examined for the CO 

group. Twenty-three appointments were made, including 8 women, mostly at the 
C0-2 level, which represents 34% of the total appointments. 

The analysis concentrated on the competitive processes and acting appointments 

which occurred between 1982 and 1984 and which are included in Appendices 22, 

23 and 28, as well as reclassifications since 1977 (see Appendix 29). 
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Appendix 22

Employment Systems Analysis

System Analysed: Non-rotational Staffing System

Element Analysed: Staffing of Positions by the competitive process - CO group

Results of Analysis:

Summary Table

Group Applicants Qualified Appointments
F M F M F M

CO - 01 2 - 1 - 1 -
CO - 02 33 87 14 21 6 11

CO - 03 9 22 2 3 1 1
CO-04 - 3 - 3 - 3

Employment 44 112 17 27 8 15

TOTAL (28%) (72%) (39%) (61%) (34%) (66%)

Selection rate: women = 18.2%

men = 13.3%

Source: Non-rotational Personnel

Files

Conclusion

From the limited data available there does not appear to have been any adverse

impact in the appointment of women, although there were no women applicants at

the CO-4 1 evel .

Recommendation

It is recommended that control mechanisms be developed and implemented in

regard to the quality of staffing files.

Objective

To ensure that all documents required for the administration of staffing

actions appear on the file.
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Appendix 2 3

Employment Systems Analysis

System Analysed : Non-rotational Staffing System

Element Analysed : Staffing of positions by the competitive process

Results of Analysis

Summary Tabl e

Competitive Proces s

Group Applicants/Qualified/Ap~ointments
F -M F M F r•1

CR-03 - - - - 1 -
CR-04 (7 c .c.) 5 2
CR-05 ( 5 c .c.) 3 2

AS-01 (3-c .c .
AS-02 (1 C .C .
AS-03 (4 c .c .
AS-04 (1 C .C .
AS-05 (1 C .C .
AS-06 (1 C .C .

ES-04 (1 c .c .

GS-MES-02 (1 c .c .)
GS-MES-06 (1 c .c .)

6
4

84
6

4

27
5

TOTAL 103

Conclusion

48

3
4

20
1

3

31

3
2

11

4
8

1

3

25

3

1
1
1

3
1

1 4

Source : Non-Rotational Personnel File s

The 1982 reorganization meant that files had to be transferred from on e
R .S .O . to another and this had a detrimental impact on the quality control and

content of certain staffing files, thus limiting the scope of the quantitative

analysis .
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Appendix 23 (Cont'd)

Recommendations

It is recommended that measures and practices be implemented to ensure that

all required documentation be placed on staffing files to ensure adequate

administration and control of staffing activities within the Non-rotational

groups in the Department.

Objective

To ensure that all documents required for the administration of a staffing

action appear on the file.

(See page 104)
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Employment Systems Analysis  

Rotational Population  

Introduction  

The staffing analysis conducted for the Rotational Population took the form of 

an on-site examination of competitve and non-competitive staffing actions to 

identify, within the system, potential barriers to the achievement of 

equitable representation of target group members and other Affirmative Action 

objectives. Initially, the study was to include a quantitative and 

qualitative examination of the staffing system. However, while examining the 

various staffing actions under review, it became quite clear that some key 

documentation and data necessary to conduct a detailed qualitative analysis 

were missing from the staffing files and, in some cases, had been destroyed. 

Therefore, this report contains the results and findings of a quantitative 

analysis in which flow data was collected to study target and non-target group 

participation rates at various stages of the staffing process (i.e. 

applications, qualifications, appointments, etc.). This quantitative analysis 

also includes the assessment of adverse impact which provided some indication 

of possible discrimination in certain areas (see Appendices 24-27) and pointed 

to a need for further review. 

For the purposes of the study, a total of 38 staffing actions were identified 

for review. All the files examined were those of staffing processes which 

occurred from January 1982 to December 1984 and concentrated on the 3 groups 

(FS, CR and CM) which had been previously identified as key groups in the 

Rotational Segment (i.e. groups representing 70% or more of their respective 

categories). An AT-AS Recruitment competition was also included in the 

analysis. The distribution is as follows: 

FS recruitment competition 

AT-AS recruitment competition 

CR recruitment competition 

CM recruitment competition (departmental) 

CM recruitment competition (open) 

Recruitment: 
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Promotions: FS-00 to FS-01 (8 competitions)

FS-O1 to FS-02 (6 competitions)

FS-02 to FS-03 (6 competitions)

CM-04 to CM-05 (1 competition)

CM-05 to CM-06 (1 competition)

CM-06 to CM-07 (1 competition)

CR-02 to CR-03 (2 competitions)

CR-03 to CR-04 (1 competitions)

CR-04 to CR-05 (1 competitions)

In addition to the recruitment exercises and promotions, the following

staffing actions were identified and reviewed.

Transfers

In 1984, as part of a single process, a total of 16 FS-1s and FS-2s

(including 2 women) were transferred from the Political Economic Stream

to the Development Assistance Stream. Twenty-one eligible FS-ls and FS-2s

expressed an interest in transferring, and 5 ( all men) were found to be

not qualified.

CR Terms

In 1984, 8 candidates (all women) were appointed to CR-2 term positions

(December 1984 to April 1985). These candidates were chosen from the

list of qualified candidates following the CR Recruitment Competition

held in 1983.

S.A.P.P.

One S.A.P.P. appointment was identified in the period under review; one

FS-2 (male) accepted an assignment at the PM-5 level from April to

October 1983.
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Acting Appointments

Acting appointments were identified for review in the AS, CM and CR

groups (see Appendix 29 for further details) .

N .B . 2 staffing processes which were identified for review could not be

examined :

CR-4 promotion board (file is missing),

CR-5 promotion board (file was destroyed) .
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Employment Systems Analysis

System Analysed: Rotational Staffing System

Element Analysed: Promotion process for FS, CM & CR groups.

Results of Analysis

The analysis consisted of gathering flow data to study target and non-target

group participation rates at various stages of the promotion process for the

FS, CM and CR groups (i.e. application, exam, screening, appointments, etc.).

This quantitative analysis also included the assessment of adverse impact

which could provide some indications of possible discrimination.

Conclusion

Comparison of the target and non-target group selection rates were developed

when possible and in certain cases, adverse impact was identified (see

Appendices 25, 26 and 27 ). Unfortunately, the depth of this

analysis is somewhat superficial in that some of the relevant flow data was

not always available to complete the study.

Recommendation

It is recommended that control mechanisms with regard to the quality and

content of staffing files be developed and implemented to enable the

Affirmative Action Group to conduct a more detailed study of the Staffing

System.

Objective

To ensure that all pertinent documents required for the administration of

staffing actions appear on staffing files.

(See page 104)



Appendix 25 

Employment Systems Analysis 

System Analysed: 	Rotational Staffing System 

Element Analysed:  Application and Appointment Rates for the FS-1(D) (entry 

level) 

Results of Analysis  

Summary Table 

Applications and Appointments for the FS-1(D) Recruitment 
Exercise held in 1982/1983 

TOTAL 	 SELECTION 
APPLICATIONS 	QUALIFIED APPOINTED 	RATE(%) 

M 	W 	IHMWIHMWIHMW 

3,044 1,447 15 13 94 39 0 1 43 20 0 0 1.4 1.38 

Source 	PSC Files 

M = Men; W = Women; I = Indigenous; H = Handicapped 

Conclusion  

A comparison of the selection rates for men and women reveals that the 

selection rate for women is quite similar to the selection rate for men (1.38% 

vs 1.4% respectively). Therefore, the occurrence of adverse impact in this 

instance is not deemed serious. However, since the selection rates for men 

and women are quite similar, more women should be encouraged to apply for the 

FS-1(D) competition. 

Recommendation  

(A) It is recommended that the number of female applicants for the FS 

recruitment exercise be increased. 

(B) It is also recommended that the number of Indigenous and handicapped 

applicants be increased. 
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Appendix 25 (cont'd )

Objective

(A) To increase the number of female applicants in order to reach the

numerical objective of 50% women for the FS intake in future

competitions,and to increase the number of Indigenous and handicapped

applicants to 5% of the total applications by 1988 .

(see pages 105-106)
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Appendix 26

Employment Systems Analysis

System Analysed: Rotational Staffing System

Element Analysed: Eligibility and Appointment Rates for promotions -o the

FS-2 and FS-3 levels

Results of Analysis

Summary Table

Group Eligible Candidates Candidates Appointed Selection Rates
& Level N

Men Women Men Women Men '.Jomen

FS-02 399 51 94 10 23.5 19.6

FS-03 663 35 51 2 7.6 5.7

Source: Rotational Personnel Files, 1982-84

Conclusion

A comparison of the selection rates for men and women in FS-2 promotions

reveals that the selection rate for women is 19.6% - 23.5% (83';) of the

selection rate for men. Since 83% is more than the minimum required under the

"80% rule", the occurrence of adverse impact in this case is not deemed

serious.

However, a comparison of the selection rates for men and women for FS-3

promotions reveals that the selection rate for women is 5.7% 7.6% (75%) of

the selection rate for men. Because 75% is less than the 80% required, the

occurrence of adverse impact in this instance warrants further

investigation.



Appendix 26 (cont'd )

Recommendatio n

It is recommended that the selection procedures, policies and practices for FS

promotions be thoroughly examined to identify and eliminate systemic

discrimination, if any, against women .

Objective

To identify and, where possible, to measure the impact of employment policies,

practices and procedures for FS promotions that may unintentionally exclude or

disadvantage women,and to design and implement remedial measures, i f

necessary .

(See page 107 to 109)



Appendix 27

Employment Systems Analysis

System Analysed: Rotational Staffing System

Element Analysed: Eligibility and Appointment Rates for promotions to CR-5,

CM-5, CM-6 and CM-7 levels.

Results of Analysis

Summa ry Table

Eligibility and Appointments Rates for CR-5, CM-5, CM-6 and CM-7
Promotions between January 1982 and December 1984

Promotion Type
(group & level)

Total Candidates
Eligible

Number of Candidates
Appointed

Selection Rate
(%)

Men Women

CR-5 (*) 24 23
CM-5 53 3
CM-6 93 3
CM-7 12 0

Conclusion

Men Women Men Women

5 1 20.0 4.3
42 0 79.0 0.0
8 0 8.6 0.0
4 0 33.0 0.0

Source: Rotational Personnel Files

A comparison of the selection rates for men and wornen reveals that the

selection rate for women is 4.3% ` 20% (21.5% of the selection rate for men)

which indicates the occurrence of adverse impact ("80% rule") and warrants

further investigation of the CR promotion process at the senior level.

A review of the 3 CM promotion processes above reveals a serious

under-representation of women at the senior level (CM 5 - CM 7) and

warrantsa further examination to determine the reasons for that under-

representation.

(*) This competition was cancelled and no appointments made (appeals upheld).



Appendix 27 (cont'd) 

Recommendation  

It is recommended that the selection procedures, policies and practices for 

the rotational CR and CM promotions at the senior levels be examined to 

identify and eliminate systemic discrimination, if any, against women in the 

groups. 

Objective  

To identify and, where possible, to measure the impact of employment policies, 

practices and procedures for the CM and CR groups that may unintentionally 

exclude or disadvantage women and to design and implement remedial measures, 

if necessary. 

(See pages 107-109) 
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Appendix 28

Employment Systems Analysis

System Analysed: Staffing System - Rotational positions

Element Analysed: Eligibility and Appointment rates for promotions to AT-AS
Recruitment process (1982)

Results of Analysis

Summary Table

Total Candidates Eligible Total Candidates Appointed
M W M W

19'3 1'66 1U

Selection rate: îlen: 17/0
Women: 5%

Conclusion

A comparison of selection rates for men & women reveals that the selection

rate for women is 6% = 17% (or 35 %) of the selection rate for men. Since 35%

is less than the minimum required under the "80%" rule, the occurrence of

adverse impact in this instance warrants further investigation.

Recommendation

It is recommended that the selection practices,procedures and policies for

the AT-AS recruitment be thoroughly examined to identify and eliminate

systemic discrimination, if any, against women.

Objective

To identify and, where possible, to measure the impact of employment policies,

practices, and procedures for the AT-AS recruitment that may unintentionally

exclude or disadvantage women and to design and implement remedial measures,

if necessary.

(See pages 110-111)
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Employment Systems Analysis

Acting Appointments

Introduction

The analysis of Acting Appointments (an element of the Staffing System) was

conducted on all the occupational groups within the 3 population segments :

Passport, Non-rotational and Rotational .

The purpose of this study was to determine if acting appointments are well

distributed among target and non-target group members . If discriminatory

practices are detected, then recommendations and objectives will b e

established in order to improve the situation .

It is important to note that 149 ST-SCYs received acting appointments in the

1981-1982 and 198Z-1983 fiscal years . They were dropped from the analysis

since the group contains only 1 man . Also, 45 GS and 3 EL received acting

appointments . They were not part of the analysis because both groups are made

up of approximately 100% male employees .
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Appendix 29 

Employment Systems Analysis 

System Analyzed:  Staffing System 

Element Analyzed:  Acting Appointments 

Results of Analysis  

Summary Table 

Comparisons between Men & Women concerning Acting 
Appointments within External Affairs in 1981-82 and 1982-83 

	

Non-rotational 	& Passport 	 Rotational 

Groups 	MEN 	'WOMEN 	TOTAL POPULATION 	MEN 	WOMEN 	TOTAL POPULATION 

	

# 	% 	# 	% 	%MEN 	%WOMEN 	# 	% 	# 	% 	%MEN 	%WOMEN 

AS 	5 	50 	5 	50 	70 	30 	13 	81 	3 	19 	73 	27 

CM 	 5 	71 	2 	29 	85 	15 

CO 	5 	46 	6 	54 	86 	14 

CR* 	9 	23 	30 	77 	27 	73 	77 	63 	45 	37 	64 	36 

FI 	3 	100 	0 	0 	90 	10 

IS 	2 	67 	1 	33 	67 	33 

PM 	1 	25 	3 	75 	56 	44 

	

TOTAL 25 	36 	45 	64 	51 	49 	95 	66 	50 	34 	73 	27 

Source: Administrative Notice Publications, 1982 & 1983 

* NOTE: Two self-identified handicapped employees from the CR group received 
Acting Appointments in 1981-82 (Non-rotational and Rotational). 



Appendix 29 (cont'd )

Conclusio n

Since no discriminatory practices (•f rom a quantitative point of view) were

found in the analysis, it was concluded that the acting appointments under

review (120 men, 95 women) were well distributed among men and women in the

department . This also applied to handicapped employees, since

two of them received acting appointments in 1981-1982 and they only represent

1 .4% of the total population . Indigenous people represent 0 .2% of the

population and no acting appointments were given to self-identified members of

this target group .
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Employment Systems Analysis

Reclassification

Introduction

The reclassification study, as part of the Staffing System, was conducted on

all the occupational groups within the Passport and Non-rotational population

since 1977. The Rotational segment was not considered in the study because

upward progression is attained through internal competitions for promotions.

The analysis consisted of identifying discriminatory practices, if any, that

may unintentionally disadvantage target group members and to design and

implement special remedial measures if necessary.

The results of the analysis are summarized on the following page.
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Appendix 30

Employment Systems Analysis

System Analysed: Staffing System-

Element Analysed: Reclassification of Employees in Passport and

Non-rotational Populations

Results of Analysis

Summary Table

Population Category Number of Total Percent Total Percent

Member Reclassifi- Reclassified Reclassified Employees Total of
-cations Employees
Since 1977

1 2 3 4

Men Officer 34 6 40 59.7 543 73.7

Support 21 4 25 29.8 206 26.4

Women Officer 23 3 1 27 40.3 194 26.3

Support 46 13 59 70.2 573 73.6

Officer 57 9 1 67 100 737 100
Total

Support 67 17 84 100 779 100

Officer 1 1 1.5 13 1.8
Handi-
capped Support 2 2 2.4 26 3.4

Source: PMIS, February & March 23, 1984

Conclusion

According to the results above (ratio: 65 men to 86 women), it was concluded

that the reclassification process is adequate for men and target group members

since no adverse impact was found (reclassification rates: 8.7% for men,

11.2% for women, 7.8% for handicaps). No recommendations nor objectives are

needed.
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Employment Systems Analysis

The Appraisal System

.Introduction

The performance appraisals on employees in the Department are very complete,

and the quantitative study was concentrated on an analysis of the Performance

Pay Awards for the FS Group .

The purpose of this analysis was to identify and eliminate discriminatory

practices, if any, that could affect the Performance Pay awarded to FS target

group members .

The FS-1 level was analyzed for a 2-year period (1981-1982 and 1982-1983) .

Employees entering the level during the year do not receive a performance pay

award for that particular year .

The FS-2 and FS-3 levels were analyzed for a 3-year period (1981-1983 fiscal

years for the FS-2, 1979-1982 for the FS-3) . In 1982-1983, the FS- 3 employees

did not receive a performance pay award due to a wage freeze .

The Performance Pay Awards are given as percentages and the distribution is as

follows :

2% = acceptable performance

4% = fully satisfactory

6% = superior

8% = outstanding
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Appendix 31 

Employment Systems Analysis 

System Analysed: 	Appraisal  System 

Element Analysed: 	Performance Pay Awards for the FS-01 level 

Results of Analysis: 

Summary Table 

Comparison Between Target & Non-target Group Members Receiving 
Performance Pay Awards (%) 

Group & 	 1982-83 	 1981-82 
Level 	Population 	  

	

Pay Awards 	(%) 	Pay Awards (%) 

2% 	4% 	6% 	8% 	2% 	4% 	6% 	8% 

MEN 	3.9 	61.7 	33 	1.4 	2.5 	76.7 	19.3 	1.5 
FS-01 

WOMEN 	1.9 	68.5 	29.6 	0 	2.6 	84.2 	13.2 	0 

	

HANDICAPPED 	33.3 	67.7 	0 	0 	0 	67.7 	33.3 	0 
& INDIGENOUS 

Source: Performance Pay Files, 1980-83 

Conclusion  

For all the cases above (Exception: 1 handicapped employee received 2% in 

1982-83, thus giving a 33.3% representation in this low range due to the 

small handicapped population (3)), the majority of men, women, handicapped and 

Indigenous people (approximately 95%) were found in the performance pay ranges 

of 4% and 6%. Therefore, it was concluded that the Performance Pay awarded 

to individuals in these years was not related to the population members 

(target and non-target groups). 



- 62 -

Appendix 32

Employment Systems Analysis

System Analysed: Appraisal System

Element Analysed: Performance Pay Awards for the FS-02 level

Results of Analysis:

Summary Table

Comparison Between Target & Non-target Group Members Receiving
Performance Pay Awards (%)

Group
& Population

1982-1983 1981-1982 1980-1981

Level Pay Awards ( %) Pay Awards ( %) Pay Awards (%)

2% 4% 6% 8% 2% 4% 6% 8% 2% 4% 6% g%

FS-2
MEN 0.8 55.7 41.8 1.7 1.0 64.2 31.6 3.2 1.5 72.8 22.2 3.5

140MEN 0.0 50.0 47.0 3.0 0.0 59.4 37.5 3.1 0.0 74.0 26.0 0.0

HANDICAPPED
& INDIGENOUS

0.0 50.0 50.0 0.0 0.0 83.3 0.0 16.7 0.0 50.0 50.0 0.0

Source: Performance Pay Files, 1980-83

Conclusion

At least 95% of the men, women, handicapped and Indigenous people were found

in the 4% and 6% Performance Pay Ranges (Exception: one handicapped employee

obtained an outstanding performance pay award in 1981-82 and due to the small

population (6), a rate of 16.7% was obtained for that target group in that pay

range in 1-981-1982). Therefore, target and non-target group members tend to

be equally rated for their annual performance and no recommendation is needed

for the FS-2 level.
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Appendix 33

Employment Systems Analysis

System Analysed : Appraisal Systrem

Element Analysed : Performance Pay Awards for the FS-03 level

Results of Analysis :

Summary Tabl e

Comparison Between Target & Non-target Group Members Receiving
Performance Pay Awards (% )

Grou p
& tionP l

1981-1982 1980-1981 1979-1980

Level
opu a

Pay Awards (%) Pay Awards (%) Pay Awards (% )

2% 4% 6% 8% 2% 4% 6% 8% 2% 4% 6% 8%

0 3FS
MEN 2 .5 68 .7 28 .0 0 .8 4 .4 61 .8 32 .9 0 .9 2 .2 59 .4 48 .0 0 . 4

-
WOMEN 0 .0 50 .0 50 .0 0 .0 0 .0 50 .0 50 .0 0 .0 0 .0 50.0 50 .0 0 . 0

HANDICAPPE D
& INDIGENOUS

0 .0 100 . 0 .0 0 .0 0 . 0 75 .0 25 .0 0 .0 0 .0 75 .0 25 .0 0 .0

A Source : Performance Pay Files, 1979-8 2

Conclusio n

No recommendations are needed concerning Performance Pay Awards for the FS-03

level because the bulk (95%) of men, women, handicapped and Indigenous persons

were found in the same Performance Pay ranges (4% and 6%) .



-  64  - 

Employment Systems Analysis  

Staff Relations System  

Introduction  

The analysis was concentrated on four specific groups, CM, CR, FS and ST, 

filing the most grievances. All the grievances lodged by women within these 

four groups were examined to identify trends or links between them. 

Consideration should be given to the fact that the only grievances made 

available were for the period from 1979 to 1982. The grievance files for the 

years 1983 and 1984 were not available for review. 
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Appendix 34

Employment System Analysis

System Analyzed: Staff Relations System

Element Analyzed: Grievances within the CM, CR, FS, and ST groups

Results of Analysis:

Summary Table

Grievances between 1979 - 1982

Groups 1979
M W

1980
M W

1981
M W

1982
M W

Total,
M W

CM 4 5 - 5 1 - - 14 1

CR 1 1 - 1 6 9 - 1 7 12

FS 2 - 1 - 4 2 - - 7 2

ST - 3 - 5 - 3 - - - 11

TOTAL 7 4 6 6 15 15 - 1 28 26

Source: Grievance Files

Conclusion

CM Grou : A total of 15 grievances were lodged within the CM Group (1 woman

and 14 men grieved). Four grievances were received and 11 grievances were

denied. The woman's grievance was received.

CR Group: A total of 19 grievances were lodged within the CR Group (12 women

and 7 men grieved). Four grievances were accepted for women, three denied and

five withdrew their grievances. Within the men's grievances, three were

accepted, three denied and one withdrew.

FS Grou : A total of nine grievances were lodged within the FS Group (two

women and seven men grieved). Four grievances were accepted, four were denied

and one withdrew. Of the two grievances from women, one was denied and one

was accepted.
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ST Group : A total of 11 grievances were lodged within the ST Group . Forty-nine

grievances were received, 5 were denied, 1 withdrew, and n o decision had been

taken on one grievance . All grievances were from women . A sample of 54

grievances was identified for review . In most cases the grievances were

received at the first level, and decisions were rendered in favour of the

employee . i

The various grounds under which the grievances were made are as follovis :

CM CR FS ST

Foreign Service Directives 2 4 2 2

Appraisals Systems - - 3 2

Salary & Benefits 4 10 1 3

Leave 4 2 1 -

Various 5 3 2 4

Management comments and actions to resolve these grievances were positive,

showing flexibility and common sense in reaching agreement with employees .

Recommendation s

Given the superficial nature of this analysis, and the fact that many

grievances were settled in favour of the employees, it is recommended that a

further examination and analysis be conducted of the grievance system to

identify and eliminate, where appropriate, those elements of employment

systems which cause discontent .

Objectiv e

To conduct a detailed analysis of the grievance system, including a comparison

of grievances filed by target and non-target group members, their nature,

decision rendered, etc .
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Identify and where possible, measure the impact of systems,

practices and procedures that may disadvantage target group

members,

Design and implement remedial measures, if necessary.

(See pages 112-113)
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Employment Systems Analysis  

Training and Development System  

Introduction  

The study of the Training and Development System was intended to compare 

job-related versus development training for target group (i.e. women, 

Indigenous people, disabled people) and non-target group members. Using the 

Personnel Management Information System (P.M.I.S.) as the basis, the timeframe 

for the study was April 1, 1984 to December 31, 1984. The analysis was to 

cover elements such as the number and types of courses taken by target and 

non-target group members, training time, training costs, etc. The results 

were to be cross-referenced to responses regarding training and development as 

part of the analysis of the Performance Appraisal System. 

Unfortunately, the scope of the study was severely limited by the lack of 

relevant data and information concerning a wider number of elements. 

Therefore, the study is somewhat superficial in that it does not include an 

analysis of qualitative elements such as the type of training which was 

apportioned among target and non-target groups, nor does it examine the 

process regarding training selection decisions. 

For the purposes of this study, it was decided not to include courses related 

to the training and development of newly-recruited Foreign Service Officers 

(FS) since they are mandatory and apply to both target and non-target groups. 

Also not included in the study are courses of a more general nature that are 

not job-related (i.e. First Aid course, C.P.R., pre-retirement seminars, 

etc.). 

The findings of the study are summarized on the following table: 
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Appendix 3 5

Employment Systems Analysis

System Analyzed : Training and Development

Element Analyzed : Training and Development Courses Taken by Male and Female

Employees

Results of Analysis :

Summary Tabl e

Training and Development Courses Taken by Employees of External Affairs

from April 1, 1984 to December 31, 198 4

(see following chart)



TYPE OF TRAINING

Occupational Sex Management & Professional & Technical Evening & Administrative Total in Population by
Category Supervision Occupa tional Correspondence Training Category Occup. Category

,# # #

Rotational

Senior M 2 40 3 6U 5 100 99.5
Management w 0 0.0 0.5

Adminis. & M 38 16.4 179 77.1 8 3.4 2 0.9 5 2.2 232 85 85.6
Foreign Service W 8 2U 21 52.5 1 2.5 3 7.5 7 17.5 40 15 14.4

Technical M 33 91.7 3 8.3 36 100 100.0
W 0 0 0.0

Administrative M 13 26 32 64 2 4 3 6 5U 30 40.0
Support w 1 0.9 7 6 78 66.6 5 4.3 26 22.2 117 70 60.U

Non-Rotational
including

Passport)

Senior M 1 17 5 R3 6 100 92.0
Management w 0 0 8.0

Scientific & M 2 100 2 67 71.0
Professional w 1 33 29.0

Adminis. & M 8 23.5 21 61.8 4 11.8 1 2.9 34 64.2 74.7
Foreign Service W 1 5.3 15 79 2 10.4 1 5.3 19 35.8 25.3

Technical M 3 100 3 60 57.7
W 1 50 1 50 2 40 42.3

Administrative M 1 33.3 1 33.3 1 33.3 3 4.8 20.0
Support w 3 5.1 13 22 11 52.5 4 6.8 8 13.6 59 85.2 80.U

TOTAL M 49 13.2 227 61.2 78 21 9 2.4 8 2.2 371 61 62.6
W 14 5.9 58 24.3 112 42.7 13 5.5 41 17.2 238 39 37.4

Source: PMIS, December 1984 TOTAL: 609 100%



-  71 - 
Appendix 35 (cont'd) 

Situation  

Within the limitations of the present study, it was found that, during the 

period of April-December 1984: 

1) The 609 courses recorded in the PMIS were broken down into 5 types of 

Training & Development: Management and Supervision (10%), Professional  

and Occupational  (46%), Technical  (31%), Administrative Training (8%) and 

finally Evening and Correspondence  (5%). 

2) Women received 238 (39%) of the 609 training & development courses 

recorded in the PMIS. 

3) The Rotational staff received 480 (79%) of all the courses recorded; 

women received 157 (33%) of the 480. 

4) The Non-rotational staff (including Passport Office) received the 

remaining 129 courses; women received 81 (63%). 

Conclusion  

1) The percentage of women receiving training and development versus men is 

generally proportionate to their overall representation in the department 

(by occupational category). 

2) The Administrative & Foreign Service Category accounted for more than 

half of the training & development courses recorded in PMIS, 325 out of 

609'(53.4%). 

3) The higher percentage of training & development in the Administrative & 

Foreign Service Category went to employees in the FS group, 149 out of 

325 (46%). Women in the FS group received 17% (40 courses). 

4) 74% of all the training & development received by women was taken by 

women in the Administrative Support Category (176 courses). 
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Recommendation s

1) It is recommended that a proportion of all management training (middle &

senior levels) be allocated to women in the Department .

2) It is recommended that a special training and development program be

developed for target group members in the support categories to assist

them in their career progression .

3) It is recommended that steps be taken to ensure that target group

members are informed, on a regular basis, of the various training and

development courses that are available to them .

Objective s

1) To allocate a proportion of inter-departmental and in-house management

training (middle & senior) spaces to interested women in the Department

who have been identified as having high potential .

2) To develop a training and development program that will allow target

group members in the support categories, through training courses and

special developmental assignments, to increase their skills, knowledge,

and work experience and enhance their career progression .

3) To develop and maintain a calendar of all courses (outside,

inter-departmental and in-house) available for circulation to the target

group members and their supervisors, to assist them in identifying

training and development needs .

(See pages 114 to 116)



1.3 ACTION PLAN
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ACTION PLAN FORM/AFFIRMATIVE ACTION
FORMULAIRE POUR LE PLAN D'ACTION/ACTION POSITIVE

1905-1988 t na.1 9roup Graup. cibla

Wnm.n

It is recommended that the representation of handicapped persons be increased in the Passport segment.

® Handlc.pp4d
Per,onrN, h.ndlc.pl.,

To increase the representation of handicapped persons to 5% an increment of 4 handicapped employees by 1988.

For all open competitions, ensure
that the Departmental & PSC
Coordinators for the Handicapped
Program are contacted routinely for
possible referrals and make use of
the Special Access Program for
handicapped (PSC).

With the assistance of the
departmental Coordinator, ensure
that Handicapped Associations and
agencies are contacted routinely
with Job vacancy information

Ensure that responsible Personnel
Staff are well aware of Human Rights
Requirements in the Staffing process
and that they routinely inform
managers of those requirements.

Ensure handicapped representation,
when possible, on selection
processes which have handicapped
applicants.
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Administration
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and/or competition
posters

Copy of Statement of
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ACTION PLAN FORPA/AFFIRMATIVE ACTION 

FORMULAIRE POUR LE PLAN D'ACTION/ACTION POSITIVE 
1905.1900 
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Personnet 

,.• 

us .unmennatton Recommendation 
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ArilvIllii ,10.• 
• ArtIvItii drie01011es 

Cnrnrro•nlà 

Cnonm•ntèle•, 
.1 ■ 1"“ plonned 

e 11,14% pti•Illliai 

' Ensure that the current Technical 
, Aid Fund (administered by the 

Affirmative Action Group) is 
continued, well monitored and 
adjusted as required to meet needs. 

Develop and ensure the distribution 
of initial entry self identificatio 
forms. 

Pel000hMU111“ 
R•ongoilla, 

Affirmative Action 
Manager 

Passport Bureau, 
Manager of Personnel 
Administration 

Affirmative Action 

IR. tmq....14em.8 	ObilCill  I 	 884 

1 1 ^.. Moats spicily  In Dr. In. 
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ACTION PLAN FORM/AFFIRMATIVE ACTION
FORMULAIRE POUR LE PLAN D'ACTION/ACTION POSITIV E
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It is recommended that the representation of Indigenous people be augmented in the Passport Bureau .

.11 1 • n .• Lel .ctll

To increase the representation of Indigenous people to 1 .5%, an increase of 3 Indigenous employees by 1988 .

- l' . - In, p1 . 11 111A1 1

For all open competitions, ensure
that the Departmental & PSC
coordinators for the Indigenous
Program are contacted routinely
for possible referrals .

Allocate a proportion of middle
level positions as entry level
development positions with
Indigenous employees and
participate actively in the
National Indigenous Development
Program (N .I .D.P . )

With the assistance of the
Departmental coordinator, ensure
that Indigenous Associations and
Agencies are contacted routinely
with job vacancy information .

Ensure that responsible personnel
staff are well aware of Human
Rights requirements in the staffing
process and they routinely inform
managers of those requirements .
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Passport Bureau ,
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Administratio n

1
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January 1986
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on going
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Arllrlll .t Ann .
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Ensure Indigenous representation, Passport Bureau, on going Affirmative Action
when possible, on selection Manager of Personnel
processes which have Indigenous Administration
applicants.

Develop & ensure the distribution of " March 31,1985 then Affirmative Action
initial entry self-identification
forms

on going
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It is recommended that the representation of women at the AS-03 level in the Non-rotational segment be increased .

.- i~rl+ll .• r~ttuctll To increase the representation of women at the AS-03 level to 44%, an increase of 6 women at this level by 1988 .
This objective is based on a projected mobility rate of 12% (with zero growth) for the level .

ncrl .ur„ pl/nn•A
I1 n•Il .lt~rplr•n111 . 1

Based on human resources planning ,
22 women at the AS-01 and AS-02
levels will have the experienc e
and will be qualified for the AS-03
positions by 1988 .

The following activities are
planned in order to attain the
numerical objective by 1988 .

1 . In 1985, 3 vacancies ar e
anticipated . Seven women
presently at the AS-01 and
AS-02 levels have the experienc
and are eligible to compete for
the positions .

2 . In 1986-88 another 7 vacancies
are anticipated at the AS-03
level . The 21 qualified women
will be able to compete for the
positions ,
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Director,
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June 198 6

March 1988
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Copies of Request
for Staffing Actions
and Statement of
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The following are planned activitie 
to attain the numerical objective 
at the AS-05 level by 1988: 

1. In 1985-86, 3 vacancies are 
anticipated. Two women, 
currently at the AS-04 level, 
have the experience and are 
eligible to compete for the 
positions. 

2. For 1986-88, 4 women will be 
eligible to compete for the 
6 anticipated vacancies. 
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ACTION PLAN FORM/AFFIRMATIVE ACTION 
FORMULAIRE POUR LE PLAN CrACTION/ACTION POSITIVE 

1985.1988 

ri. nec ,,,,, mendelion 	Recommendation 

It is recommended that the representation of women at the AS-05 level in the Non-rotational population be increased. 

..111.e. 1 ce 	b blOOR 
To augment the representation of women at the AS-05 level by 4 women. This is an increase to 18.4grom the current 8% 

representation of women at the AS-05 level. The numerical objective is based on an anticipated mobility rate of 8% with a projected 
zero growth rate. 
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ACTION PLAN FORIA/AFFIRMATIVE ACTION
FORMULAIRE POUR LE PLAN D'ACTION/ACTION POSITIVE

1985•1988
1.ra•t 9rnun (.,nupe cible
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•,,r•nn.n^alnn R•comm.nd.tlon It is recommended that the representation of women at the senior levels of the AS group (AS-06 and AS-07) in the
Non-rotational segment be increased.

1••rrl.• t,hl.c111

n^n

The
to a
at t
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To increase the representation of women in the senior levels to 21% by 1988. This means an increase of 4 women by 1988.
This objective is based on an anticipated mobility rate of 9% for the 3 year period.
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ligible to compete for the
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Director, Copies of Requests
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n 1986-88, another 2 women will Personnel Division March 1988 and Statement of
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ACTION PLAN FORM/AFFIRMATIVE ACTION
FORMULAIRE POUR LE PLAN D'ACTION/ACTION POSITIV E

1985•1988
Tar9el Yroup Groupe clbl e

©
women HandluPPed ❑ Intl lqenouspeoplo
Femmes [J Personnes handlCaPdef Autochlorn s

It is recommended that the representation of women at the CO-01 level in the Non-rotational segment be increased .

To achieve a 40% representation of women at the CO-01 level between 1985 and 1988 .

Actlrllles planned
3' Actlvltds PlanlfNes

lbllltle t
,
• Respon

s Rnponsablllldf
5 End dat e
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7 ' Actlrllds accomPltel
8 Comment s

Commenlalre c

The following planned activity
will be pursued in order to
maintain the projected represent -
ation of women at the CO-01 level .

1 . Ensure that women represent Director, March 1988 Copies of Requests

at least 40% of the total number Commercial/Economic for Staffing Actio n

of CO-01 officers recruited Personnel Division and Statement o f

between 1985 and 1988 . Qualification s

--9. oblectlve met Obhctlf rencontrd 10. `~

Yes
~Out If no. Pleea rpeClfY In box 10 .
(~ Oans Is n69atlre, prdcbet dans l'etoacn 10.

NUNonU _ __

TBS/SCT 330-256 (84181



retest group 	Groupe clble 

ri Handicapped 
LjPersonn41 henn1C4ofea 

WOrnan 
renon•s 

Treasury Board of Canada Cornell! du Tres« du Canada 
Secraterlat 	 Seen/lanai 

.• ■ •.T  III  07 TIONS ■ 

q and 10 are to  bu  used  te  report results. 
• • 	•I 7,1 41 10 seron1 u1111a4s pour Inscrlre les r4sul1414.  

- 80(b) - 

ACTION PLAN FORM/AFFIRMATIVE ACTION 
FORMULAIRE POUR LE PLAN D'ACTION/ACTION POSITIVE 

1905.1988 

”4,...onsenr14110n 	Recommendellon 

It is recommended that the representation of women at the C0-02 level in the Non-rotational segment be 
increased. 

tG• 	r,bi•4111 
To increase the representation of women at the C0-02 level to21%, an increase of 6 women by 1988. This objective 
is based on an anticipated mobility rate of 4%, with a projected zero growth rate. 

neli ■i01qt0mW 	 Remon001110es 	 toOdele 	 Unf0InMnImothanilm, 	 . 	Ar1404ganne 	
0 	
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4. 	
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rhe following are planned 
Ictivities that will 	be pursued so 
that the numerical target for the 
:0-02 level 	is attained by 1988! 	 . 

I. 	Approximately 15 vacancies are 
anticipated at the C0-02 level 
by 1988. 	The 3 women currently 
at the C0-01 	level will 	be 	 . 
eligible to compete for the 
positions. 

Director, 	 Copies of Requests fo 
Commercial/Economic 	 Staffing Actions and 

?. 	The women recruited at the 	Personnel Division 	March 1988 	 Statement of 
C0-01 	level 	in 1985-86 will 	be 	 Qualifications 
able to compete for the vacant 
C0-02 positions in 1986-88. 

■ •• .1 .• fox/ 	 Obl•C/11 / 

please to•clly In box ID. 
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10. 
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ACTION PLAN FOR ►A/AFFInMATIVE ACTION
FORMULAIRE POUR LE PLAN D'ACTION/ACTION POSITIVE

1985•1988
T l1a•1 arnuP Groupa cibla

X
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It is recommended that the representation of women be increased at the Non-rotational CO-03 level.

,-_^„•i,.,l.. r.buau

•^ nr.nrn„InNnnb
n. uvn.l nl.•,IIILf

To increase the representation of women at the CO-03 level to approximately 18%, an increment of 2 women by 1988.

This objective is based on a projected mobility rate of 9%, with zero growth, for the C0-03 level.

The following is a planned
activity that will be pursued in
reaching the numerical objective
at the CO-03 level by 1988,

1. A total of 13 vacancies are
anticipated at the CO-03 level
by 1988. Presently, 7 women
at the CO-02 level have the
experience and are eligible to
compete for the vacant
positions.

•1 ,1n1•rllv. ma Obl.cllt r.ncnniril

,' R•IOOn11b1111111
ü.,Pnnllbl I III t

Director,
Commercial/Economic
Personnel Division

f0.

5. End 0.1•
D.1. o'Iahd&nca

March 1988

n• Mnnllnlln. m.r/,lnllml

MaUnl/m.f n• r.nnlrAl•

Copies of Requests
for Staffing Actions
and Statement of
Qualifications

Arllrlll./ nnn•
• nctl,Ir/1.rcnmPlN,

R l:nn,m•nl/
- Çrlrnm.nl.lr.l

r^ Im1lrHnnul n.^,^^^
I_V nnln.nl ma

!
i 'v"', "d 11 nn• n1.aN IP.c11Y In sine 10.

u nlqNlv.. nrlclae dans IY,o.c. 10.
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ACTION PLAN FORMlAFFIRMATIVE ACTION
FORMULAIRE POUR LE PLAN D'ACTION/ACTION POSITIVE

1985•1988 Ter9-l 9rnuP Groupie twe

Women HenAltaPtNO 1 Innlnr^„^r n•
f.me- , ^1MrInnM,n.ndlcev/.1 1.

r
..Innt•nnr".••.

•• •r..m•narllon Recommandation

It is recommended that the representation of women in the C0-04 level of the Non-rotational segment be increased.

11-11110 r,nl.cUt
To augment the number of women at the C0-04 level by 2 women by 1988, thus giving an increase to 7% from the current 0%
representation of women at this senior level (anticipated mobility rate of 4.5%).

n
'•

.
' t^""•^ ^'r^nb -

It.t^r PI••r1111.f
4Pnbon,Ib1111N,

• Ne1POn1eb111t11
Ena nel•
Oele r!'Ithlent•

Mnnllnrln9 m.rn,nllm,
fl' Me -n11rn., n. rPn1/01•

A01,111.1 4nn•
^' /1[Ilrlt/, •rtnmPil•1

C^m nrr ------_.

R' Cn=.nt.lrrr,

The following is a planned activity
which will be pursued in order to
attain the numerical objective at
the C0-04 level by 1988:

1. For the C0-04 level, 4 vacancie Director, March 1988 Copies of Requests
are anticipated by 1988. Four Commercial/Economic for Staffing
women currently at the C0-03 Personnel Division Actions and Statemen
level have the experience and . of Qualifications
are eligible to compete for the
C0-04 positions.

1.111.011. m.1

I v.,
„ri

I r
r,

r n

objectif ..c.nI,d

11 ^n, nl..r. an.ctry 1n bnr 10.
14n1 t• nl^fllre, Pr/chu clins l'e1Pec. 10.

10,
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tl .,^mm•"" .IIn^ R•°bmm'^d't'°^ It is recommended that the representation of women at the HR-03 and/or HR-04 level(s) in the Non-rotational segment

be increased .

1)t-Wlt .. t:bl•ellf To increase the representation of women at the HR-03 or HR-04 by 1 woman, giving a total of 3 women (38%) in the group by 1988
.

This numerical objective is coupled with an anticipated mobility rate of 10% and a projected zero growth rate
.

n . .l• .1 . .1 plrnn.d
n• Il . .l .r via . 1140 9

The following activity is,planned
so that the numericalobjective
for the HR-03 or HR-04 level is
obtained by 1988 :

1 . Two vacancies are anticipated
at the HR-03 level by 1988 .
The external labour market
should be considered to fill
the positions because the
external availability of women
for the HR group is 42% .

R .WOw11b11111.1
• Rllponnbl11t1 1

Director,
Non-rotational
Bersonnel Division
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ACTION PLAN FOR ►A/AFFIRMATIVE ACTIO N
FORMULAIRE POUR LE PLAN D'ACTION/ACTION POSITIVE

1905•198 8

End o .l e
OIU dYcMlnc+

March 1988

Mnnllorlni rn .ch .nllml
M 'I unl/nrf d. contrpl •

Copies of Requests
for Staffing Actions
and Statement of
Qualifications

Attlrltl ., d"n •
- llcllrlllc

, Co molles 8. c^mm .nl,
[omrn .nUlr . 1

O8,1 .cth. m.l Obl .ctlf r .nc"ntr d
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ACTION PLAN FOR'A/AFFIRMATIVE ACTION
FORMULAIRE POUR LE PLAN D'ACTION/ACTION POSITIVE

1905•1900 t.raa arnuo ('tnupe cible

X

Womin HIndICUPi>•d r1'-- Innlo.nou"
.71 Ll^r11-m1, l^.rfOnn.ChlndICIP#n1 I..,^Anlr•hl

It is recommended that the representation of women in the Non-rotational GSMES group be increased.

To increase the representation of women to 21%, an increase of 5 women by 1988. This objective is based on an
anticipated mobility rate of 11% and an expected growth rate of zero.

The following planned activity
will be pursued in order to attain
the numerical target for the
GSMES group by 1988:

1. For this group, recruitment is
at the GSMES-02 level since 90%
of the positions are at the
junior level. Nine vacancies
are anticipated in the group by
1988. The external labour
market will be considered to fil
the vacant positions.

r hi,rrl,. ,n.l ahl)Clu ,.ncnnVl

^ ^..

^ rrn
..rn

le nn, PII.N soeclly In bit. 10.
Ur•n I. neq.llr., Vrlclua d- l'HP.C. lo.

RlfPOn110111111.
R411tOrtl.o111116

Director,
Non-rotational
Personnel Division

lu.

E ma ilote
• Dite d'ict'da.co

March 1988

Mnnllnrln^ m.rh.nllm,
Mlunl,nwr do ".M'61.

Copies of Requestsfor
Staffing Actions and
Statement of
Qualifications

Ar11011.i nnn•
A, 110101 IrCnmPll•C

A Cn •nl,
f_n•n•n.nl.l•.,
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Responsibilities 
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Director, 
Non-rotational 
Personnel Division 

End doge 
Dit• d'Ichdence 

March 1988 
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Secreiarlat 	 Secretariat 
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ACTION PLAN FORPA/AFFIRMATIVE ACTION 
FORMULAIRE POUR LE PLAN D'ACTION/ACTION POSITIVE 

19851900 

n n•. • ■ •• 
Autothl.• ■■ • ■ 

It is recommended that the representation of women at the CR-04 and CR-05 levels in the Non-rotational segment be increased. 

'meet, 
To increase the representation of women at the CR-04 and CR-05 levels by24 women, an increase  of 10%  (i.e. to74% from the current 
representation of 64%) by 1988. The anticipated mobility rate for the CR-04 and CR-05 levels is 5.1%(zero growth rate). 

• 

 

	• 1 manned 
' 11. 14114 i D4.1111401 

The following planned activities 
are examples of activities that 
will be pursued in order to 
increase the representation of 
women at the CR-04 and CR-05 levels: 

1. The number of vacancies 
anticipated at the CR-04 and 
CR-05 levels from 1985 to 1988 
is 35. Presently, 15 women 
have been at the CR-02 level 
for at least 4 years. Also, 
17 women have been at the CR-03 
level for at least three years. 
Therefore, these 32 women are 
eligible to compete for the 
vacant positions. 

0. UnnlinrIng RI • 	nlImg 
Ifflunigrnd$ a• tnnIrnie 

Copies of Requests 
for Staffing Actions 
and Statement of 
Qualifications 

r  Artheill.t Anna 
' • A7141 , 77 acconmil*, 

Cmomonls R. 

2. Twenty women at the CR-04 level 
have enough experience (at 
least 4 years at current level) 
and are eligible to compete for 
the vacant positions at the 
CR-05 level. 

met 

; 	••••• 

.." 1 	11 n • . plea» 'petite In en% 10. 

1 4..14 nelatIvo, prettier dent l'•toec• 10. 

ObjecHfrenconla 
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Based on human

ha
to

ThThe following planned activity will Director, March 1988 Copies of Request sbe
ob

1 .

"•t n
n`~"~ n'•II~H~

R•fPOn1101111b ,
~• R•tponuolluh

End d•1 •
5• b .l• d4cn d anc•

PA .11011n9 m•rn.nhm .
6 • M•urutmw. n• 1 .11 .1616

pcllvlll .t nn n
1• ntnru•t . .cmm p n• .

-C-1.111 1
q Cmnm .nl .lr• t

n resources planning ,
women (LS-04 and OM-05 levels )
ve the experience and potentia l
reach the SM group by 1988 .

pursued so that the numerical Non-rotational for Staffing Actions
ective is met by 1988 : Personnel Division and Statement of

Qualification sFour vacancies are anticipated
in the SM group . The 2 wome n
will be eligible to compete fo r
the positions .

j

' I 110 . 1 llr. m .l Obl•clll r•ncnnlr l

r . t

~~~~1 II nn, "I .- W-Ify In b. . 1 0
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ACTION PLAN FORM/AFFIRMATIVE ACTION
FORMULAIRE POUR LE PLAN D'ACTION/ACTION POSITIVE

1985•1988 I .rO•t Oroup Groupe cobl e

F•mm.t pwrtonn•t n .nrllc .p!•t 1__JAulnr Inr,r t

It is recommended that the representation of women in the Non-rotational SM group be increased .

To increase the representation of women to at least 12% by 1988 . Therefore, an increase of one woman would give a representation
of 18% in the SM group . This objective is based on an anticipated mobility rate of 12% with a zero growth rate for the SM group .

I
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ACTION PLAN FORPA/AFFIRMATIVE ACTION
FORMULAIRE POUR LE PLAN D'ACTION/ACTION POSITIVE

1985•1988
I 1r9e1 9rn11P r3rnuP• clbH

^
X wnm•n H•ndlupMA Î- l lmm^.n,,,,, a•• ,^..

rllmmfl q p•r,nnn.lh.nrltc•0.i I .lnulnrnl^i.^.,

, .,,m•n r on ecemm^
It is recommended that the representation of women in the EX group (including EX equivalent) in the Non-rotational
segment be increased.

• uPl•rrlr• Ubl.cllf
To increase the representation of women in the EX group (also EX equivalent) to at least 12%. an increase of 4 women
(2 at the C0-04 level, 2 in the EX group) over the 3-year period.; This would result in a 12.5% representation of women in this group.
This objective is based on an anticipated mobility rate of 8% (zero growth) for the Ex group.

n._,1.uy1 p4nnb
n. tl•nH ou•,llli.,

The activities planned for the
C0-04 level are found on page 82.

In the context of Human Resources
Planning, 3 women (SM, AS-06,
PM-06) have been identified as
having the experience and
potential to reach the EX group
by 1988.

The following activity is planned
in order to attain the numerical
target in the EX group by 1988:

1. It is anticipated that 6 EX
positions will become vacant by
1988. Thus, the 3 women will be
eligible to comnete for the
positions.

„nlwru,. m•1 ObUC111 r•ncnnlrA

P•/DOn,tolllll•1
R^,oonub1111U

Director,
Non-rotational
Personnel Division

10.

,^. EnA ocl•
t1l1. d'Ith^•ne•

March 1988

M4n11n0n9 m•rnrnlrm,

9• M6unHrn., tlo ontrnl•

Copies of Requests
for Staffing Actions
and Statement of
Qualifications

Arllrlll./ nnn•
I• ncllrlll/ IrcnmPlle,

q Cnn,.n.n„
Cn,nm•n1.IrH
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I o.". 1. n^9111r•. DrlclMt d.n 1'•IpK• 10.
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ACTION PLAN FORM/AFFIRMATiVE ACTIO N
FORMULAIRE POUR LE PLAN D'ACTION/ACTION POSITIVE

1985•198 8

Recommend111o n

It is recommended that the percentage of handicapped persons be

tlrqel qrnuP t:rnupe Clbl e

wnmen
t emmef

NendICIPMd
fhrnonnel nendlclole l

increased in the Non-rotational Population .

To augment the representation of handicapped persons to 4%, an increase of 20 handicapped employees by 1988 .

~
n II•ilet

,

o l
nl

e

.

•il r

n M
l

.d

al
PefPOnflbllllle ,

4' Ne1Pon1eb111111
Un

d *I @5 ' Oele d' d thAent•
Mnnllnrlnq mlthlnllm l

6 ' M# un1de cnlrCl•

Atllvlelet rlnn •

n[IIrI 10 1lrtnmPlle/

t :nmm•nl, --
R' (: nrnmenr .lre t

For all open competitions, ensure Director, on going Copy of EXT-00 7
that the Departmental & PSC Non-rotational and/or
Coordinators for the Handicapped Personnel Division Competition poster s
Program are contacted routinely
for possible referrals and make Copy of Statement of

use of the Special Access Program qualification s

for the handicapped (PSC) .

With the assistance of the on going Affirmative Action
Departmental Coordinator, ensure
that Handicapped Associations an d
agencies are contacted routinel y
with job vacancy information .

Ensure that responsible personnel on going Affirmative Action
staff are well aware of Huma n
Rights requirements in the staffin g
process and that they routinel y
inform managers of the
requirements .

Ensure handicapped representation, on going Affirmative Action
when possible, in selectio n
processes which have handicappe d
applicants .

. . ./ 2

nruarl .

I nlnrrlve rnel nbl .tll) rentnnl/ d

1/ nn, ol .fN wacllY In bn ■ 10 .
1)rtn, I . neqell.e, orlclwt d . nf l'efolce 10 .
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, ,rr1•r11.H t,hlecill

nr.n,n,lorrnnw
^ A. Ir.ne, 01.,1111•,

I Ensure that the current Technical
Aid Fund (administered by the
Affirmative Action Group) is
continued, well monitored and
adjusted as required to meet needs.

Develop and ensure the distribution
of initial entry self-identification
forms,

11 Uhlrrrtlv mvt ODI•ctll 1•ncnnlr4

r^va
I 1>,rl

f I ..n
. rom

Ir no, pluw w•cltr In en n 10.
U.a, 1. Mwllr•, prdclMt d.., l'•tO.Ce ln,
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ACTION PLAN FORIA/AFFIRMATIVE ACTION
FORMULAIRE POUR LE PLAN D'ACTION/ACTION POSITIVE

19es•1969

^ P^cpon/1D11111^^
f1^Iponub111111

Affirmative Action
Manager

Director,
Non-rotational
Personnel Division

1o.

5. End auto
0é1e d'dchd.nC•

on going

March 31, 1985 then
on going

B. Mnnltnrlnl m.rMnl,m,
M^unl,nw, d• tonvnll

Affirmative Action

Affirmative Action

far1•I 9rnup Groups cible

Wnm.n HandIC.DMd 1 Indlqrnnur o•,

Frmme, ®Mrlonno/n4ndlcapMt ._ nu

1
Atllvlll•r nnnc
Arllrl111 ar:cornplle,

R [:nrnmwnl,
' Cn,nm•nl.lr•1
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Director of 
Non-rutational 
Personnel Division 

End d•l• 
Dale d'Icheence 

on going 

on going 

on going 

on going 

MnnitorIng mernenums 
• MécanIsme.  1.rontrAt• 

Copy of EXT-007 and/ 
or competition poster 

Copy of Statement of 
qualifications 

Affirmative Action 

Affirmative Action 

Affirmative Action 

Ar11 ,414. «me 
A01010% •rrnmp111, * 
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ACTION PLAN FORPA/AFFIRMATIVE ACTION 
FORMULAIRE POUR LE PLAN D'ACTION/ACTION POSITIVE 

1905-1988 
44444 your. Gmw.c104 

Wnmen 	 HenclicapPed 
eernm•• 	 Pnçionnot h•rldICIP$•1 rx-)1 1,*":,?7,,„n,-,',:::* • 

..• ..nmendellon 	R•commendellon 

It is recommended that the representation of Indigenous people be increased in the Non-rotational Population. 

Cddeclif 
To augment the representation of Indigenous people in the Non-rotational segment by 19, an increase to 2% 
from the current 0.48% representation (100fficers, 9 Support). 

n , ..o , soirnoed 

1•
1 P.  11,014t, ple.1114•1 

1 1. For all open competitions, ensure 
1 	that the Departmental & PSC 
■ 	Coordinators for the Indigenous 

Program are contacted routinely 
for possible referrals. 

2. Allocate a proportion of middle 
level positions as entry level 
development positions with 
Indigenous employees,and 
participate actively in the 
National Indigenous Development 
Program (N.I.D.P.). 

3. With the assistance of the 
Departmental coordinator, ensure 
that Indigenous Associations and 
Agencies are contacted routinely 
with job vacancy 	information. 

4. Ensure that responsible Personnel 
Staff are well aware of Human 
Rights requirements in the 
Staffing Process and that they 
routinely inform managers of the 
requirements. 

OtdecUtrencnnird 

11 	sums* to•clly In bn• 10. 

D.°. I. 0idollve, precise, slant respect 10. 

f '1 ■ adnr , I.• mod 

[ 	Yet 
Id! 

• r 
fodm 

.../2 



Indig. - Non-Rotational Population - 2 - 91 -

I. 'Lie Trveelny Board of Canada Corsll8 duT►Iwdu GrdO

i4 Secrelerlal SecNlarlnt

• Ir4STUVCt1ON5'

lan., 1• 18nd 10 ifl' t0 pt ur•ff lo teport r•fultl.
1. •^ •1D4 r•1 1, ! si 10 mont ul1111f► Pou, InKrlrn Nf Nwltrlc,

V Recommandation

, ri•r,1,1 -UbIK11t

- n,n.^^i•^wfnnW
__..

I 1 n, n.ne. plu,dllln

5. Ensure Indigenous representation
when possible, in selection
processes which have Indigenous
applicants.

6. Develop & ensure the
distribution of initial entrv
self-identification forms.
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ACTION PLAN FOR1A/AFFIRMATIVE ACTION
FORMULAIRE POUR LE PLAN D'ACTION/ACTION POSITIVE

1985'1988

Director,
Non-rotational
Personnel Division

11

10.

End d•1•
Date d'dChd6nCd

on going

March 31, 1985,then
on going

unnlln111n4 m•fn1n11m1
Cnntrnl•M n flnnnwl of

Affirmative Action

Affirmative Action

t n '0•1Or0u0 Ornupeclbl•

0 Worms" Hn ndlupMd
i•mm•1 Personnel h n ndIC106f

•fllrlll•f dnn•
• llcllr11/1 arcomPll•,

Cnm •nl,
Cmnm•nl•Ir•1

In,n•r,.,,^„ ,•
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FORMULAIRE POUR LE PLAN D'ACTION/ACTION POSITIVE
1985•1988 f 110e1 p/oup Group. [Ibl4
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Famm~f Nnfnnn~f h~ndlc~pla, 1_~llnlnchl~in+ ,

I It is recommended that the representation of women at the CM-05 level of the Rotational segment be increased .

To increase the representation of women to 8% at the CM-05 level, an increment of 8 women by 1988 . This objective
assumes that the anticipated mobility rate, coupled with a zero growth rate, is 3 .5% for this level .

,-i . .n .~n .nnod
A . n .l•1 o 1. -n 9144 1

The following planned activity will
be pursued in order to attain the
numerical target by 1988 :

1 . Three women have been at the
CM-04 level for at least 7
years . Another 7 women have
been at this level since
1981-1982 . Two women have at
least 7 continuous years of
service and entered the CM-04
level in 1983 . Therefore,
these 12 women will be eligible

to compete for the 16
anticipated positions in
1985-88 .

'1 1 ihl+r~lr . m.l phl .elll ranennlrl

P~/ponllbllll W r
• (i~Iponub1111A 1

Director
Rotational Support
Personnel Division

10.

End dat e
U a 1 e d'khdanc •

March 1988

Mnnllorln~ m .rhrnllm,
• MlunlfnN. M conlrAl •

Eligibility lists
established (other
mechanisms will be
established if
necessary)

Atllrlll.l dnn•
AcfIr1101 Irenmpllrl

l'nmm.nr,

Cnmm.nl .lr .,

v11

nl .rM W.clly In 1)nM 10 .
r'• Il-(I I~ n~~111.11, nreclMl nln/ 1' .1nIC . 10 .
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ACTION PLAN FORM/AFFIRMATIVE ACTION
FORMULAIRE POUR LE PLAN D'ACTION/ACTION POSITIVE

1985•19H8

It is recommended that the representation of women at the CM-06 level be increased.

• .ni.11r• Lnl•clll

r tM-1 9rmlP .rnuP* c1131•

( Wnmw NanAtc,PbMA I^^nlynnnl n.,^^t^
t.^F•mm•t ^1Vnnnn•,nanAletPf•c

-
_.. Aurn.nl.^...r

To augment the representation of women at the CM-06 level to 21%, an increase of 3 women by 1988. This objective is based
on a predicted mobility rate of 14.3Z for the CM-06 level.

--_n, urni„ Punr.•^
n• Ilrlar PI••1111•2

R•,PPnllblllibt
R•,Pnnt4111111416

End oat•
Date tl'4chdanc•

^ Mnnllmin^ m•rn•nHm,
canl,m•t N• rnnlrAl•

t nctlrlll•, nnn•
l1[tlrl10r arcnmPll•t

R. Cnmm•nM
f.mnm•nttlr•,

The following activity is planned
so that the numerical objective for
the CM-06 level is attained by 1988:

1. The 5 women at the CM-05 level Director, March 1988 Eligibility lists

have been at this level for at Rotational Support (other mechanisms
least 7 years. Therefore, since Personnel Division will be established
6 vacancies are anticipated in if necessary)

1985-88, the 5 women will
be eligible to compete for the
positions.

. n^.rnr• m.1 abl•clll r•ncnnlrel

^ r•1

to.

11 ..n, Plu,o,P•c11v 1. hn• t0.
r r 114n, u nl9allr•• Pr/clNr dans l'espèce 10.



End dale 
' Dale cl'Ichilence 

March 1988 

Ilesponsibililles 
Responseollitits 

Director, 
Rotational Support 
Personnel Division 

•• 

• iuliowing planned activity will 
pursued in order to attain the 

...urical objective by 1988: 

At the CR-05 level, 29 vacancies 
are anticipated by 1988 and 
it) women currently at the 
cP-U4 level have the experience 
Jlid are eligible to compete for 
Liio CR-05 positions . 

Il  control@ 

Eligibility list 
established 

(Other mechanisms 
will be established 
if necessary) 

I ri...ry Board or Canso* Combed du Trésor du Canada 
I suai 	 SecrsterImi 

i()C4.11 

• rol 10 ani•  lu t.1 U140 te report m (1 lls. 
. 

 
I. 	113 'wont wind. pour 1nKylre let apatite.  
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ACTION PLAN FORM/AFFIRMATIVE ACTION 
FORMULAIRE POUR LE PLAN D'ACTION/ACTION POSITIVE 

1985-1988 met droop GrOuPe clble 

Women 	 Indlpenom 11•1.1 , 1. 
F ammo' 	 Personnes nandlcardet 	 Au;ot Mom*, 

..... • ,n1.11itel 	PlICOMMI1110 11 tiOn 

It is recommended that the representation of women at the CR-05 level of the Rotational segment be increased. 

To increase the number of women at the CR-05 level to 32% )  an increment of 9 women by 1988. This objective is based 
on an anticipated mobility rate of 14%  with a 7% growth rate. 

COmments ACI1v111•1  dons  
AcilvilOs accomplies 

•• 	• ■ 	 1•0(0011/ 

II • ■ •,, 	so•cily in Dox 1 o, 
Ia., I. Ita.,t111•. ,>•1, 	 a•nt 	twat.,  10.  

10, 
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ACTION PLAN FORM/AFFIRMATIVE ACTION
FORMULAIRE POUR LE PLAN D'ACTIONIACTION POSITIVE

1985•1988
1 rroel atnUo 4rouD• cibla

Wnm•n H•nAIUDD•A Indlqrnnnr n••1"^
QS1SI I omm•f ^ Punonn•t h•ndluD0•1 Auluchl •.,

-v.nm•nntllOn fl•commanaHlon

It is recommended that the representation of women at the CR-06 level of the Rotational population be increased.

r . 1.• r^hl•clll

To augment the representation of women at the CR-06 level by 4, thus an increase to 32% by 1988. A projected mobility rate
of 9% (zero growth rate) is anticipated for this level.

^nco.ur., pl.-4
n..t1.Hr DI.•.1111•,

Pnoon,lenlU•1
4' N•IDDnI•e111U1

End cote
Oslo n'dchd•nc•

Mnnllmm^ m.rnt^l,m,
^' M^unltm+l n• tonlrAl•

ncllall•t nnn•
t' n[Ilrll/, aC[nmDllrf

nram.n^,--A c
Cnnm.nltl••,

The following activity is planned
so that the numerical objective
is attained by 1988:

1. Twelve vacancies are Director, March 1988 Eligibility list
anticipated at the CR-06 level Rotational Support established
by 1988. Five women have been Personnel Division (Other mechanisms will
at the CR-05 level since 1978. be established, if
Also 8 women from the CR-05 necessary)
level have at least 8
continuous years of service.
These 13 women will be
eligible to compéte for the
12 vacancies in 1985-88.

'1 nhl•en•• mM O014ctll r•ncnntrd

t Iv••
I u•J It no. DI•ow w•cler In en,

1
118'..

t o
118'.. Is MOsIIW, 1,140141 n.nm 1'•10•C• 10•

I Î .n
I _If.nn

10•
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INSTRUCTIONS.

Boxes 7, 9 and 10 an to M used to report results.
Let esPecef 7, 9 at 10 seront ullllsrs pour Inscrire INf r4wltata.

ACTION PLAN FORM/AFFIRMATIVE ACTION
FORMULAIRE POUR LE PLAN D'ACTION/ACTION POSITIV E

1985-1988 Target qroup Orôu-P-0-c-lbige

x❑ Women aMHandlcapped I~I Indl9enous people
Femmes nonmshandluP4es 1:1 Autochtone s

1, Recommendallon Recommandation

It is recommended that the representation of women be increased at the FS-00 level of the rotational population .

2. Oblecllre Oblectlf

To ensure that women represent 50% of the total number of recruited FS-00's for each recruitment exercis e
between 1985 and 1988 .

Actlvltles PlannW
~• ActlvlUs planlfNee

Ratponslb111tNi
,- Responsabllllft

End dat e
5• Date d4chAance

Monitoring mechanhms
6' Mlcunlsmo de contrôle

AcllrIllel done
JP • Acllvltls accomplies

Comments
8' Commentaire s

See Operational Action Plan Directors of March 1988 Annual Statistica l

on paces 105 and 106 . FS Assignment Staffing Repor t

Divisions for FS Recruitmen t

(PSC )

9. Oblactlva mal ublectll renconlyd 10,

0 y es
Oul If no, ple.u toeclfy In box 10.

r4nf re nAytllva. Prdclfei daM :'et0ace 10 .

;LJI Nor ,

TOS/SCT 730:?S6 (se/tl
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i^ Secralarbl Seerflnlal
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to report

n,u111.
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ACTION PLAN FORIA/AFFIRMATIVE ACTION
FORMULAIRE POUR LE PLAN D'ACTION/ACTION POSITIVE

1985•1988
T ewM arnuv O.nuv. clble

Wnmen
f mot.,In NIndIClPnea

IMr/nnne/ nandltepH,

•n--nmenrl,llon Retommindellon

It is recommended that the representation of women be increased at the FS-01 level of the Rotational segment.

..^I Lrrl.^ Lhletne To increase the representation of women at the FS-01 level to approximately 25.3%, an increase of 6 women by 1988. This
objective is based on an anticipated mobility rate of 8.5%, combined with a zero growth rate.

., rHnr„ pu+nW

nrl.,l•. nr1.111111

The following are planned activities
that will be pursued so that the
numerical target is attained by 1988

1.'-anticipate 114 vacancies from
1985-88

- assuming that the FS-00
recruitment remains at 24
persons per year, then 38 women
(or 33.3% of total promotions)
will be eligible for promotion

- assuming that 38 women enter the^
FS-01 level in 1985-88 and 32
are promoted from the FS-01
to the FS-02 level, a net
increase of 6 women will be
obtained at the FS-01 level.

. r,nl.ell,e rnN Oolet111 rentnnlrl

1 rt.

"rl 11 nn, nleew ,oeclly In onr 10.
Illnf ta nlqàllye. PrlClwt 01n1 1'e103te 10.

at the FS-01 level

Pe,onm1811111e,
• Pe,POn1eb11111/

Directors of FS
Assignment Divisions

10.

E.d note
Dole d'4Ch44nCO

March 1988

Mnnllnrlne methCnl.ml
MION,rnet ne cnnlrM•

Eligibility lists
established
(other mechanisms
will be established
if necessary)

Ar.11v111e4 Anne
Ac11.l0, etcamoP-,

I:nmm.nl,
Cmnm^nlCbo,

Innlrnn,rr n•. ,

r /lulnr..hln,...
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ACTION PLAN FOnPAIAFFInMATIVE ACTIONSecrelulat $eCrllarlal
FORMULAIRE POUR LE PLAN 0'ACTION/ACTION POSITIVE,• Tallcnonsl 1985•198 8

1~•~••, 7 . 9 .nd 10 an to be uNd to report rrtultt.
1•1 • . vocal Y. O .t 1 0 Nronl u1111t1/ pour InK11r0 11r r 4 tult .l4

n•-mm .nn,llon R .oommOndNlo n

It is recommended that the number of women be increased in the Rotational FS-02 level .

, ~ri-ru .. I,ol.cul

t *19-t 01nup (3roup. CÎOIH

Wmn.n N.ndlr .pMd 1 InAlp .nnu, n•~,rl•
~r.mmr, ~{Mnnnn.,nrndlc .n A +t E )nulornl- . .

To augment the representation of women at the FS-02 level by 12 women, an increase to 12% from the current 10%representation at this level . The projected mobility rate is 5 .9% (zero growth) at the FS-02 level .

Allrnnt pl .•1111 . ,

The following planned activities wi
be pursued so that the numerical
target is attained at the FS-02
level by 1988 :

1 . -Anticipate 97 vacancies in
1985-88 .
- 38 women (22 have been at
FS-01 level for at least 6
years, 16 have been at this
level for at least 3 years)
will be eligible for promotion
in 1985-88 .

- assuming that 32 women enter
the FS-02 level in 1985-88 and
20 women are promoted from the
FS-02 level to the EX/FS group,
a net increase of 12 women
will be obtained at the FS-02
level .

r~l•rr1, . rn• Ool.tlll rancnnlr l

v .,

"I II nn, n1.1N tp .ClfY In pn . 10.

1

R .tponllolllll.,
' Nr,ponuollltd l

Directors of FS
Assignment,
Divisions

End Osl o
Dole d'Achdanc e

March 1988

Mnn11nrln9 m .rn .nllm,
~ M~unltr.M . rl . conlrtll •

Eligibility lists
established
(other mechanisms
will be established
if necessary)

Arlt .lll .l ann•
AC11 .1 01 .rcnmp111,

H Cnrnm .nll
r.nmm .nl .Ir . 1

fl . "n 1 . prerlMt a.n, r ./Mc. 10 .1 .I n
.~~n



Target gr • uts 	GUMP' cible 

r71VVonten 
(.8j f •nsni•s D Handier/0Pu,  

Personnes nandicardes 
Indigenous ruu.,1•• 

utelea lt urger- tied 

. Responsibilities 
Responsebliitee 

Director of 
Executive Pool 

iv End det• 
'"'• Oohs d'achlience 

March 1988 

Tressury Board of  Canada  Colleen du Tresor du Canada 
Secreiartat 	 Secretariat 

•
• 

INSTRUCTIONS,  

Itn.es P. 9 end 10 erli  lobe  sued  I.  report fritUtte. 
• t•snacet 7. 9 et 10 » ,ont utills48 pour Murk* Re festinate.  
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ACTION PLAN FORPA/AFFIRMATIVE ACTION 
FORMULAIRE POUR LE PLAN D'ACTION/ACTION POSITIVE 

1905.1988 

1 1. 11•,...ourt•ndellort 	Recommendation 

It is recommended that the representation of women in the EXFS group (including EXFS equivalent) be increased. 

To increase the representation of women at the EXFS (and its equivalent) group to approximately 6.5%, an increase of 20 women by 
1988. This objective is based on an anticipated mobility rate of 6%, with a growth of 18 positions in 1985, followed by a zero 
growth rate. 

ri  

Unntioring merneutuns 
u. Nlecentsnues rt• 0001101e 

Activities dun• 
'• Artisitet er.cornolire n. 	.mmormls 

C.nmenle4get 
uuurn 

r.• sugg. PIl , lII1ls 

The following is a planned activity 
, that will be pursued so that the 
I numerical target is attained by 
1 1988: 

• 1.--anticipate 75 vacancies in 
1985-88. 28 women (16 have bee 
at FS-02 level for at least 
7 years, 12 have been at this 
level for 4-6 years), are 
eligible for promotion. 

Appointment lists 
(other mechanisms will 
be established if 
necessary) 

urglutuenreq (»WW1 	1I4 

. 	l v"  
If no. please tenth,  In bog 10. 
Ile • e la negative. precise: clans l'espace 10. 

• f ud, 

10. 



- 100 -

1.4, Tnln>alny Board of Canada Consul du Trha du Canada
^ rcrelnrlal SecrltarlN

,•1•.,ni-rrtori5l •
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ACTION PLAN FORM/AFFIRMATIVE ACTION
FORMULAIRE POUR LE PLAN D'ACTION/ACTION POSITIVE

Î995•Î999 T.rOn1 9rn11p lSfOUp. Cible

(^ Wnm•n ® H.ndlt.one0
nnrlnnn.l n.ndlc.nls,

It is recommended that the representation of handicapped persons be increased in the Rotational Population.

^lri•^11.• 4nl.cllf

To increase the representation of handicapped persons to 1.5%, an increment of 21 handicapped employees by 1988.

In.11Yn'.^^. ...

_ .. nn .^^ ^ ^....

n.rlri.^.f nlfnney
n. n.l+l pi.ln^.,

R.,p0n/1bIII1lN,
4. Relpon1.b111t^1

End oel•
5

' 0110 tl'dCM/nte
Mnn11n/In9 mern1n11m1q,
M^Unllme, U. ronlrnl•

Ac1l.lllef Anne
^• ncel.ll4,.rcmm^lle,

--`--"-'^'-"cnmm.n
q f.n^nm.nlrlr.,

For all open competitions, ensure Directors of on going Competition posters
that the Departmental & PSC Assignment Divisions and statement of
coordinators for the Handicapped qualifications
Program are contacted routinely
for possible referrals and make
use of the Special Access Program
for the Handicapped (PSC).

With the assistance of the "• on going Affirmative Action
Departmental Coordinator, ensure
that Handicapped Associations and
agencies are contacted routinely
with, job vacancy information.

Ensure that responsible Personnel " on going Affirmative Action
staff are well aware of Human
Rights Requirements in the staffing
process and that they routinely
inform managers of those
requirements.

Ensure handicapped representation, 11 on going Affirmative Action
when possible, in selection
processes which have handicapped
applicants.

.../2
- ------_ _''1 nnl.rl^...n.1 Onlectll rencnnlr^ 10.

Îr.r
""I If nn• nI..M MeCtIY in tln. i0

I r I Il.n, 1. n17.llre• nrlclle! o.nl l'etp.ce l0•

r..n



Rotational Population - 2 -
^• 1^ Trenlny Board or Canada Con.dn du Tn►sor du Canada

Ir^ secrel.rlal Sm:r+uH.1

^ Ir15TnltCTlONSr

11..., P. 9 end 101 to be uMd lo report retulle,
n•uurn 1 ' q 10 "vont utIIIfU Pour Inxrlr• les yd,ulUte.

11, ns.^.mn.•nAalen R•comm.nd.lion

url.nl.• Gbl•clll

/A. IhruN PIInMd
n. IIVrIR. PI..111!•,

Ensure that the current Technical
Aid Fund (administered by the
Affirmative Action Group) is
continued, well monitored and
adjusted as required to meet needs.

Develop and ensure the distribution
of initial entry self identificatio
forms.

^ v+r InLCrI•• -'l objectif .Mc..Ird

f V•

^I 'rl U nn, nlew w•clrr In bn. f 0.
l'.+P•c• 10
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ACTION PLAN FORM/AFFIRMATIVE ACTION
FORMULAIRE POUR LE PLAN D'ACTIONIACTION POSITIVE

1985•1988

P•tPon,lbllllin
• A•rPOn,eblltl!!

Affirmative Action
Manager

Directors of
Assignment Divisions

1o.

End o•1•
UN• d'4cn4nc•

on going

March 31, 1985
then on going

Nnn11nr1n9 m•rn.nIrm,

' Mlunltnwt n• cDn1.A1•

Affirmative Action

Affirmative Action

t ui.l 9rouP GÇOUPO cible

Wnm•n H.ndlcaPMd In.llrnnu. n.. , ..

cf •mmo ^ Po rronnH n•ndlclPH,
.

Acllvlll•. Ann•
Acllrltlr.c[nmPlln

^n ......r•
C^.^m.nrcl.•,

I I
il&'r, 1. n49allre, nrlclwe d.nf .

INn
r...n
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" Ii•,rlr• r,bl1ct1 1

I ,

1 . FFor all open competitions, ensure Directors of on going Competition posters
tthat the Departmental & PSC Assignment Divisions and Statement of
C
P
of

2 . A
1 evel development positions for
Ind i
P
National Indigenou s
P

3 . WWith the assistance of the " on going Affirmative Action
D
that Indigenou s
a
r
information

. E

th

ACTION PLAN FOR1A/AFFIRMATIVE ACTION

Staf f
r
5taffi
r
the requirements .

FORMULAIRE POUR LE PLAN D'ACTION/ACTION POSITIVE
19U5•1888 T u¢Wt ornuP Grnupl Cibl a

111

l .mmq111-11 ❑ HInAIcIpMA

Pwr,nnnn hlndltiDl .1

It is recommended that the representation of Indigenous people be augmented in the Rotational Population .

I n rl,,,nl ,

To augment the representation of Indigenous people to 0 .9%, an increase of 21 Indigenous employees by 1988 (11 officers, 10 supports) .

Dltnrr
ll/q. 1I,il~r pllrl l

/ PI,POntID111111 ,
NI,POn11D111111

5 End DIt •

DIII tl'/chA1nC1
O 0141 .11 .1M9 rn .fhlnllm ,

M/r/nl,mat n1 ronlrnl•
Acll•II1 .1 Inn.
A01 .110% 1~tnmDll .,

nmmwnr ,
fl f.,nnrn .nl,lr . ,

oordinators for the Indigenous qualification s
rogram are contacted routinel y
or possible referrals .

" January 1986 Affirmative Action
llocate a proportion of entry on going

genous employees and
articipate actively in th e

Developmen t
rogram (N .I .D .P . )

epartmental Coordinator, ensur e
Association s

nd Agencies are contacte d
outinely with job vacancy

nsure that responsible Personnel " on going Affirmative Actio n
are well aware of Huma n

ights requirements in th e
ng process and the y

outinely inform managers o f

I -- .1 . . 1-1 Ob j Ict,l r .ntnnt,/

If no, pI11M Wti clly in Ont t0 .
IL-n 1 . n 0111re, nrlcl,nt tlln, l'n,Dac1 10.

10 .
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IN•.Tnl/CT10NSr

W-:, 1.9 and 10 nn lo be uanl to rebort mu1N.

•t,ur 1, 9 at 10 wronl u1111146 pouf In,crln 1n r1,ut1[1l.

n. ,mmannatton AecommanAallon

. UI•L•tl•^ t^blaUll

nrrHn„1M,wnW
^ n,.ll•,rl, olalllla,

5. Ensure Indigenous representation,
when possible, on selection
processes which have Indigenous
applicants.

6. Develop & ensure the distribution
of initial entry self-
identification forms.

.1 t,nl••rl,• mwt ob{NC111 rancnnlrd

i
1 1. v•,

'%•rl il... Dlaar waNly In bn. 10.
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ACTION PLAN FOR1A/AFFIRMATIVE ACTION
FORMULAIRE POUR LE PLAN D'ACTION/ACTION POSITIVE

1985•1988

Pacoontlb1111N1
^• NUbOnub111t1a

Directors of
Assignment Divisions

11

10.

5. E.nO Oal•
OHa d'^ehbnca

on going

March 31, 1985, then
on going

e, Mnnltn,ln9 marnanllmt
Maunltm., na cnnlr6l•

Affirmative Action

Affirmative Action

1 P9al 9roub Groups clbl•

El Wnman Handlca0M0 In.nvr,••,u, o•, ^ ,.

f ammal IMnnnna, nandluDla, _., nul".

Actlrllla, nnn•
Act or arco.nbllla

q, Cnmm.nr,
Cmnm.nlaim

17an, is nlqall•a. Nrld,Wt dan, l'aroacn 10.
I N.r

r,on



M•sponsi011iti•s 	 t nd clèt• 	 Monitoring m•chtnismt 	 Activities don• 	 8 	
Comment ;  

 • 	itettrunselnlide 	
5 ' 	(Jet• d'ectulanc• 	 • 	MrIcenlinses d• cuntrOle 	 Activités eccomplies 	 Cotrun•ntairm 

and maintain control 	Passport Bureau 	March 1985 - on going 	Copy of EXT-7 and/or 
on 	file in order to 	 Personnel 	 Competition poster, 

the presence of required 	Administration 	 Copy of control sheet 
ts. 	 Manager 	 to Affirmative Action 

a format for board report: 	Directors of: 	
Group 

 
ure that a narrative 	Non-Rotational 	March 1985 - on going 	Affirmative Action 
appears on file in the 	Personnel 	Division 
g of positions by the 

 tive process. 	
Commercial/Economic 
Personnel 	Division 

the presence of target 	Social Affairs/ 	on going 	 Affirmative Action 
embers on selection boards 	Development 
target group employee is 	Assistance/Rotational 
nterviewed. 	 AS Personnel 	Division 

Political/Economic 
Personnel 	Division 

Rotational 	Support 
Personnel 	Division 

• 
1.Develop 

sheets 
ensure 
documen 

2.Develop 
and ens 
report 
staffin 
competi 

3.Ensure 
group fr 
when a 
being i 

Lboar,1 of Gordo Cons411 au Tter■O( du Canada 
Scertlarlot 

. 	irr f Ori 

• I, •• ■ •i II) are lu D.  ueed lu report nrsults. 
• • .1 /. IM to rerun' utillses pour inseair• let iessillets. 
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ACTION PLAN FORM/AFFIRMATIVE ACTION 
FORMULAIRE POUR LE PLAN D'ACTION/ACTION POSITIVE 

1985-1988 
firgelt group  Groupa  Obis 

(7i Women 	 HendiCaPOed 
LAJ Femme 	L__1 Per bonnet nandicipiles E lndllipennut Pet..010 

Autuchtunes 

Recommandelion 

It is recommended that control mechanisms with regard to the quality and content of staffing files be developed and 
implemented to enable the Affirmative Action Group to conduct a more detailed study of the Staffing System. 

To ensure that all pertinent documents required for the administration of staffing actions appear on staffing files. 

"1. 01 ,11 1 

.••••. ».•LIIr In 00$ 

..• . ■ 11,•11.0 utetlb•ai 	 e•110•• IQ. 

I U.  
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ACTION PLAN FOR1A/AFFIRMATIVE ACTION
FORMULAIRE POUR LE PLAN D'ACTION/ACTION POSITIV E

1985•1988
1 nprlt yrnun 6rouM e1D1•

[ryWnm en NandlrapMd

r~ F .,mes L&a PnI\nnnc\ h/nnICllrAwf

It is recommended that the number of applications from women in the FS recruitment exercise be increased ; it is also

recommended that the number of Indigenous & handicapped applicants be increased .

.
rrl•,ll- t1 h14ctll

IIA~ n 11 ~^I .r . .r,• .

To increase the number of female applicants in order to reach the numerical objective of 50% women for the FS intak e

in future competitions and to increase the number of Indigenous and handicapped applicants to 5% of the total applications by 1988 .

. Ilvnr,f n1lnr,W
n•u .nf\ol .•d111~,

R~sPOn\IOIIItN \
R~tPOnqCIIIt11

End d,l •
g' Date dV[M1nce

Mnnllnllnl
1

mwrh,nllm f
M

e
Unltnw0/rnnlrnl •~'

Ar.llvlll+f Ann •
' ncllvn/,ircmm P llrf

A (: nrnmwnl ,
f.nmm,nul.w f

1 . Ensure that all qualified target Directors of FS on going Annual Statistica l

group members are encouraged to Assignment Divisions Staffing Report fo r

apply for FS competitions by : (in cooperation with FS Recruitmen t

the P .S .C .) (PSC) an d

- sensitizing recruitment teams Affirmative Actio n
to the Affirmative Action/Equal monitorin g
Opportunity Program s
Re: employment .

ensure that minimum
requirements of positions
are essential And eliminate,
whenever possible, non-essential
requirements that often
constitute barriers for target
group members .

- ensure that all recruitment
publicity ( i .e . pamphlets,
posters, etc . . .) encourage
equal opportunity for target
group members .

- promote Affirmative Action/
Equal Opportunity Programs
while recruitin on university
campuses .

• r•I. .rlrw •nn1 C)DIcc11r re ncnnlrl

t v„

.•,n

1r nn. nluw w•ctlr In enw 1 0 .
n~nf l~ MqatW~, oNclwi dan, l' . fo a ce 10 .

to .
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(^jWnm.n
LA f f .mm.,

NanAlcaotr.0
Pwr,onn., h.mllcav*.tq I nuln,l^l,^,.r,

n' ,1•n•1 P,rn^b
n• nvn.r PIad111q

P.sPOn,lblllll.,
^' H.IPOnNbllllU

Eno o.t•
5 ' Oate n'ach9ant•

1.9 m.rn.nlrm,U-11.1

A• M.unhm., A. rnnlrAU

nrllrlll.r Ann•
/• Aat1.R7r aqnmvllr, R f.mmm^n,i.,,

- consulting various centres,
organizations, groups and media
that represent the target groups.

- notifying placement bureaus
including Canada Employment
Centres of our intention to
recruit target group candidates.

- consulting departmental & PSC
inventories for target group
member referrals.

2.Establish Summer Employment Director on going Affirmati.ve Action
Programs for target group Non-rotational monitoring
members who could eventually Personnel Division
become full time employees
(i.e. C.O.S.E.P.)

3.Ensure target group member Directors on going Staffing/Board Reports
participation on recruitment Assignment Divisions
teams and selection boards, (in cooperation with
whenever possible. the PSC)

ODI.ctIJ ^.ncnnl,. to.

^^..
If nn. PI.aM toadrr In bn. In

I

I

r "4'.. la n.9a11•a, ur/clsar aan, In.

r:nn
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In-Depth Analysis of the Internai Promotion Process for Rotational Groups (FS, CR, C^', ; in Ex ternai Affairs

in the internal promotion process that may unintent i onally exclude or dtsadvan age

target group members,and to develop and implement remedial measures, if necessary .

To identify and, where possible, to measure the impact of employment policies, ~ractices ( formal and informal )

1 . Collect and review all
pertinent documentation regarding
the internal promotion process
for rotational groups in the
Department (i .e .policies and

arocedures) both i'rbm the depart-
ment arid from central agencies .

Break down each promotion trans-
action into all its components to
ensure that every step of the
process is accounted for and
reviewed (selection standards,
area of selection, etc .) .

2 . Collect and evaluate document-
ation on actual practices (formal
and informal) of the FS internal
promotion system (FS-2, EX(FS)-l
promotions) :

- identify and examine a sample
of FS promotion processes

- determine key variables to be
examined

- examine performance appraisal
files for women (women on

, Ft,DOm~0uw ./

R .,YUn,+~lllil l

Affirmative
Action Grou p

Affirmative
Action Grou p

. . .~ .[,1• . mtl UOifClll Itncnnl,t ,o.

` .,
if no. Dn,•,t {peclrr In D . . 10 .

D .n, 1• nta•llra, crlntct aant PtlDt[. 10.
11 t

Lna D .l l

5• o.n . avcnf+nc•

July 31, 198

5

August 31 , 1985

t.•nnnDnnp mrcn .nnm/

5Nwnnm., Ot cunnO••

hCll .lli., O~r. .

'' NCt1 .11r1 +CCpmO11t1

~nm~.tn• ,
ECnmmtnt .n .,

^ 11na~VtnoV1 DtODIf

'"' AUIOCnIUn .,
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1985-1988

eligible lists vs selection
standards, women in area of
selection vs selection
standards)

- examine the experience/
potential factor

- compare policies/procedures and
actual practices and determine
areas, if any, where the two
di ffer.

3. Collect and evaluate document- Affirmative
ation on actual practices (formal Action Group
and informal) of the rotational
CR (CR-5 and CR-6) internal pro-
motion system. (See activities
planned for FS Group (Activity 2)

4. Collect and evaluate document- Affirmative
ation on actual practices of the Action Group
CM internal promotion process
(CM-5 to CM-7). (See activities
planned for CR Group (Activity 3)

5. Conduct management (line and Affirmative
staff) and tarGet group member Action Group

3 nncll.e ma Uolacul ren,Onna 10.

Can, is na%Ill.a. arltbEl a.n, Ie,oata 10. i

- -

N,n ^I n no. 0",- _,"Y In on. 10.

5. 6e a.le
()ais aYCM.nu

October 31, 1985

December 31, 1985

D^cember 31 , 1965

Mnnllnt^ny m.tn,n„ml
,.eunnm., a, contro.•

.,ryet Vto- uluuu• cl47e

^^ wnmen ^^^ N,nelune.e -11 Ine-bu, Ceonle

,_,^ { .mm„ ^) 1•^rv.nne, n,nnlC.Ute, •_1 Maluenl^^nel

^ Acll.l:l,e.romcbet Cmnn^,nunet
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interviews to obtain their per-
ceptions of the internal promotion 
systems 	for rotational groups 	 . 
(FS, CM, CR) 	in the Department. 

6. 	Identify problem areas, if 	Affirmative 	 March 31, 1986 
any, within the promotion systems 	Action Group 
and develop recommendations to 
rectify the problems 	(i.e. 
remedial measures). 

10. • (.1y•  01.1 	 ...)01.111 rt•ncnntre 
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` Indlyn..^n .^. ^UDXWnm.n HsndI1400M
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It is recommended that selection procedures, policies and practices for the AT-AS Recruitment Exercise be thoroughly examined to identify and
eliminate systemic discrimination, if any, against women.

"hHc1O

To identify and, where possible, to measure the impact of employment policies, practices and procedures for the AT-AS Recruitment Exercise that
may unintentionally exclude or disadvantage women and to design and implement remedial measures, if necessary.

_ ...-n.^.^nl.n..w
n. uv,l,r nl•rtll^n

1. Review information available
on existing policies, practices
and procedures for AT-AS
Recruitment (Departmental and
PSC).

2. Determine key variables to be
examined (i.e. Area of Selection
Area of competition, Selection
Standards, etc...)

3. Collect and analyse qualitative
and quantitative data from
AT-AS Recruitment Exercise

4. Identify problem areas.

5. Integrate, if appropriate,
results of work force analysis
into results of AT-AS
Recruitment Analysis when
completed.I

Î 'I v.r

I I r•n

aol•ctu .ncnnlrd

It on. no.{" {pully In heM 10.
U{nl l{ nIq{IL.. Prlcha don{ l'.ro{c. 10,

4 nsoon,l0dltl.,
n./POn,{Olllld,

Affirmative Action
Group

lu.

1•

11

11

5. End a{I•
0619 d'dch1{nc•

Subject to the
continuation of the
current level of
Resources

11

11

19. 61nn11min^ muh{nl,m,
M^GnllnN, d. rnnlrRl.

To be determined

11

/ Prll,lll„ nnn•
Acll+n^, ^c.nmonw{

R I;n nrnwnl,

f,n^ rnwn^.lr.{
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6 . Develop recommendations and Affirmative Action Subject to the To be determine d

remedial measures (if necessary) Group continuation of th e
current level o f
resources

1-
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FORMULAIRE POUR LE PLAN D'ACTION/ACTION POSITIVE

1985•1988 tU1•t group 4roup• clol.

Xq Wom.n Nandlc.pMd ^l Indlvnn.r. n...r,
i.mmq Pat sonnet handicaps" IJ)JAu1uU-l.u.•1

Given the superficial nature of this analysis, and the fact that many grievances were settled in favour of the
employees it is recommended that a further examination and analysis be conducted of the grievance system to identify
and eliminate, where appropriate, those elements of employment systems which cause discontent.

To conduct a detailed analysis of the grievance system, including a comparison of grievances filed by target and
non-target group members, their nature, decision rendered, etc...

- Identify and where possible, measure the impact of systems, practices and procedures that may disadvantage target group members.
2

R„pon11C11111•, End Oslo Mnnllorln^ m.[h.nnm, Ac11ItNf dnnm Cn.nmmll
• +' NqponuGlllttl s ' 0.1. d'acMmc• e' M4un1 lnw[ o. conlrol• Atll.lllf ..compile, Cmnm.nl.Ir.1

monthly statistical Director Subject to the To be determined
grievances which would Staff Relations and continuation of the
ie number of grievances Benefits Policy current level of
by group, level, sex, Division resources
the grievance, the
rendered and the place
of the grievance .

Director
'firmative Action with Staff Relations and

11

tical report, on a Benefits Policy
sis. Divisiôn

e analysis of a sample Affirmative Action it
ces gathered from the Program
:atistical reports.

comparative analysis of Affirmative Action
non-target group Program
rievances by sex,
el, grounds of
decisions rendered,

ecision.

/2

,n 1..r,r ,.n.,.ar,. 10.

. ,a^ . .^.', ivr ,.•rn r.[wu ,n.
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0Wnm.n
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N^ndlr.nmhd
pwr,nnn.,

. n ,. r..m^nrt.llon 1iACOmmAnOAllon -- -

It is rFcommended that a proportion of all management training (middle & senior levels) be allocated to women in the
Department.

• rrl.r.u,• r^hl.cllr .
...

To allocate a proportion of inter-departmental and in-house management training (middle & senior) spaces to interested
women in the Department who have been identified as having high potential.

nri.^rnr VII.111^.1

Establish short & medium term goals
for the participation of women in
management training & development
courses by:

(1) identifying women in feeder
populations with senior and
middle mgt.potential and
prepare development plans for
each.

(2) Allocating spaces proportional
to the % of women identified,
for EX/SM mandatory training
programs & other mqt.training
programs (MAP, CAP, etc.) as
well as developmental
assignments.

(3) Monitoring the participation of
women on training & development
courses/developmental
assignments (#, duration, cost,
etc.) and amending objectives
or goals, if necessary.

/-----
^I i ^nlwrrl,. rn.l ohl.cnr rrlncUnuA

A P.,oon11bI1I1I@1
p.tpon11b11IlAt

Directors,
Training &
Development Division

Officer Assignment
Divisions,
Executive Pool,and
Non-rotational
Personnel Division
with assistance
from Affirmative
Action Group.

Cnd d.ts
D.I. d•ilehA.ne•

on going

fl. Mnnltnrln9 m.rn.nl,m,
Mounl,nw, r1. rnnlrnl•

Performance
Appraisal process

PMIS
Training budget

PMIS

^ Acllrllln, dnn•
Ar11.11/, Ir[nmp111,

A Cnm.•.wnr,
f.nmm•nr,lr.,

f'^indlryn^.^ r n., ^ ^•
I nnru r.l ,^^..

^^^•I Ir nn. nr•,M w•cuY P.O hn• ta.
I r., n.^n I. nA•r.urw• nrlclurr 4.n, rno.c. t0.
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career progression .

ACTION PLAN FORPA/AFFIRMATIVE ACTION
FORMULAIRE POUR LE PLAN D'ACTION/ACTION POSITIV E

1985•1988
t ua .l q, ."o cible

rI ~yIWnmen HendIC .PfNd
`~J [emme, P.r,nnne, handicapée s

pecommend►tlon
It is recommended that a special training & development program be developed for target-group members in the support
categories to assist them in their career progression .

To develop a training & development program that will allow target group members in the support categories, through training
courses and special development assignments, to increase their skills, knowledge and work experience and enhance thei r

. . 11,n1„ Pl,nn .d

~ I.•11 .1e,P1e• .Iil~.e

Establish a working group comprised
of target group members, personnel
& management representatives to :

(1) review the present selectio n
criteria & requirements of the
various training and
development programs that may
unintentionally disadvantage
target group members .

(2) review the departmental
policies regarding educational
leave, part-time work, etc . .
to increase career advancement
opportunities for target group
members .

(3) Make use of special programs
(i .e. Special Access Program
for the Handicapped, C .O.S .E.P .

etc .) as a means o f
upgrading the managerial skills
of target group members .

, . .~. .Tr . mN oDlecw r.ncnnu ~

Ir ~n, sIlv In bis« 10 .
ILn, le n~n~IHe, Prlclw/ a& rt, l'e,Pecu 10 .

peaPOnllDlllllet
p„Pan11D1111A r

Directors,
Training & Develop-
ment

Rotational Support
Personnel and
Non-rotational
Personnel Division s

I

Working group

l0 .
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Affirmative Action
Group
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r, 	 Recommendation 

It is recommended that steps be taken to ensure that target group members are informed, on a regular basis, of the various 
training & development courses available to them. 

bnlecH1 

To develop & maintain a calendar of all courses (outside, interdepartmental & in-house) for circulation to target group 
members and their supervisors to assist them in identifying training and development needs. 

, nr..”41n4n,,*(1 
A.14.1.1tp411141e; 

! 1. Identify all courses (outside, 
interdepartmental & in-house) 
available to target group 
members that would assist in 
their career progression. 

2. Prepare, for selected 
circulation, a calendar 
containing all courses mentioned 
above, with course descriptions, 
costs, length, etc. 

3. Circulate on a regular basis to 
target group members & their 
supervisors, for consultation. 

4. Ensure that target group 
members & supervisors have 
consulted the calendar before 
setting out training & 
development needs. 

' 5. Update the calendar of courses 
on a regular basis to reflect 
new (amended) courses for target 
group members. 

Petoons101111Ies 
ResponsebIllell 

Director 
Training & 
Development Division 

ArtIvIllgt ammo 
'• ActlottOt •rrnmollo, 

8 Cnrnm•nes 
C omen.,  t. 1 , •1 

on going 

.. ■ .uruert4e rne, 	Oblectlf rentnnirgl 

[ 	1 :eder 

	

''. 1 	pi no, plain inecIfy In  troc 10. 
Dv's lane4à11..m ■ftliAzdansr.lo.c.10. 

! 



2. 	INTEGRATION OF THE AFFIRMATIVE ACTION 

AND EQUAL OPPORTUNITY PROGRAMS 
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2. Integration of the Affirmative Action and Equal Opportunities Programs  

Structure  

The Department has integrated the Affirmative Action and Equal 

Opportunities Programs into the Affirmative Action Group, with the 

Manager of the Group reporting directly to the Assistant Deputy Minister 

(Personnel). 

Organization  

The organization chart for the structure as it now exists is 

attached. 

Resources  

The  resources currently devoted to the program are as follows: 

Group 	Level 	Type of Employment  

PE 	5 	Indeterminate (Position integrated and upgraded to 

reflect changed responsibilities and reporting 

relationship). Incumbent is a woman. 

PE 	3 	Indeterminate. Position redeployed by Department 

September 26 and filled November 26, 1984. 

CR 	2 	Indeterminate position vacated by retiring employee. 
(under 
review) 	Allocated by Department and filled March 7, 1984 by 

lateral transfer of a handicapped employee. 

PE 	2 	Term position from Treasury Board temporary person- 

year pool. Expires March 31, 1985 (filled September 10, 

1984, by a handicapped employee on secondment) 

SI 	2 	Term position from Treasury Board temporary person-year 

pool. Expires March 31, 1985. (Filled October 22, 1984). 



Government Gouvernement
ot Canada du Canada

Repom to-No./Rapports A-No

1ThtIe - Titre

AFFIRMATIVE ACTION GROUP (ACBA) ADM - Personnel
Branch

EX(FS)-4

AA/E0.__._^._.._.,_._._ ._ 1

.... _ .__^_ _
^. _..

AA/EOW Officer Foreign
Service (Co-ordinator
Indigenous Peoples)

EXT-4143N* PE-3

r

... ... .

AA/EOW Officer Non-
Rotational and
Passport Branch

i EXT-3995** PE-2

Manager (Co-ordinator
Handicapped)

EXT-5808N PE=5

EXT-3994T** SI-2
l._..^__ _.. . . :

(To become AA/EOW
Officer-Foreign Service
Support and Co-ordinator
Handicapped or Visible
Minorities after
monitoring systems
established)

AA
Statistician

* Indeterminate Positions added from Departmental Resources.
**Term positions from Treasury Board Temporary Person-Year Pool expiring March 31, 1985.
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ORGANIZATION CHART - ORGANIGRAMME

I AA Clerk

EXT-5321N* CR-L

(Level under review)

Page
of
De Pages

art it e- l itre de-Torganigrammu

Effective Date - Prend effet le

Approved by - Approuvé par

Shared Secretary

EXT-6103R SCY-2

*Indeterminate Positions added from Departmental Resources
**Term positions from Treasury Board Temporary Person-Year Pool Expiring March 31,1985.



3. ALLOCATION OF PERSON-YEARS IN 1985-86 

FROM THE TEMPORARY PERSON-YEAR POOL 
ESTABLISHED FOR THE IMPLEMENTATION OF 
THE AFFIRMATIVE ACTION PROGRAM 

I 



- 119 -

3. Allocation of Person-Years in 1985-86 from the Temporar Person-Year

Pool Established for the Implementation of the Affirmative Action

Pro gram

3.1 The Department of External Affairs is listed under Schedule 1,

Part 1, of the Public Service Staff Relations Act.

3.2 Three (3) indeterminate person-years will continue to be

allocated by the Department to the Affirmative Action Program

in 1985-86 and beyond.

3.3 In 1985-86 the Department will continue to be hard-pressed for

person-years to carry out its ongoing responsibilities. It will

be necessary to obtain new resources for this new program - which

is mandatory - if it is to meet the objectives in the proposed

action plan.

3.4 The 2 person-years received for 1984-85 from the temporary

person-year pool were filled by an SI-2 and a PE-2, consuming 115

and 145 person-days respectively this fiscal year.

3.5 The Department requests that the 2 person-years from the

temporary pool be continued for 1985-86. This would permit

the Department to replace the SI-2 with a PE-2 once monitoring

systems are established, and assign responsibilities so as to

bring the ratios of officer-to-clientele population more in line

with estimates in the Public Service (i.e. 1 Affirmative Action/

Equal Opportunities Officer per 1,000 employees), although
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it would still not take into account the higher mobility rate

(1,250 reassignments per year for rotational employees) .

Maintaining the current level of resources would produce a

ratio of 1 Affirmative Action Officer to every 1,100 or so employees or,

expressed another way, 1 Affirmative Action Officer to approximatel y

35 employees engaged in personnel functions having a direct impact on

the achievement or non-achievement of results in the Affirmative

Action Program .

Continuing the person-year for the PE-2 would mean that one

officer would continue to have responsibility for non-rotational

employees, including Passport Bureau .

Continuing the person-year now devoted to the SI-2 and

reclassifying it at the PE-2 level would permit the transfer of

responsibility for the Foreign Service Support Staff from the PE-3,

leaving that officer time to pursue rather than respond to activities

related to the employment of Indigenous Peoples . The temporary

position reclassified from the SI Group to the PE Group would then

also become responsible for the survey of Public Servants which will

inevitably be a very complex undertaking since 60-65% of rotational

employees are serving overseas, and many others are either en route

to or en route from posts .



4. Annex I - WORKFORCE ANALYSIS

AND ACTION PLANS

OF GROUPS REPRESENTING

AT MOST 30% OF

EACH OCCUPATIONAL CATEGORIES
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Passport Population

Methodology of Analysi s

The Passport population consists of 1 8 groups and/or subgroups . Eleven groups

form at most 30 % of the categories : CM, CS, DACON, DAPRO, FI, OEMEO, OM, PE,

STOCE, STSCY and STTYP . Seven groups, CM, CS, DAPRO, FI, OM, PE and STOCE,

were dropped since they each consist of 1 or 2 employees .

The Workforce Audit focused on the DACON, OEMEO, STSCY and STTYP groups .

They were not analyzed further since women form nearly 100y, of each group .
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Non-rotational Population

Methodology of Analysis

The Non-rotational population cônsists of 41 groups and/or subgroups. Of

these, 27 form at most 30% of each category: CM, CS, DACON, DAPRO, DO, EDEDS,

EDLAT, EGESS, EL, ENENG, FI, GLELE, GLMAM, GSBUS, GSFOS, GSMPS, ASSTS, HP; IS,

LA, OEMEO, OM, PE, PG, PM, STOCE AND STTYP.

The following 15 groups (CM, DAPRO, DO, EDEDS, EDLAT, EGESS, ENENG, GLELE,

GLMAM, GSBUS, GSFOS, GSMPS, HP, LA, OEMEO) were removed from the analysis

since they each contain 1 to 4 employees.

A workforce audit of the reniaining 12 groups was done. It was found that 4

groups (DACON, PE, STOCE, STTYP) could be eliminated since women are well

represented at each level of the groups. The EL and GSSTS groups were dropped

from the analysis since they contain 8 and 7 employees respectively and

the availability of women for these 2 groups is also very low.

This was followed by a utilization analysis of the 6 remaining groups (CS, Fi,

IS, OM, PG, PM) and the results are found in Appendices 36-41.
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APPENDIX 36 

Element analyzed: Representation of women in the Non-rotational CS group 

Results of analysis 

Summary Table 

Comparison of the representation of men and women 

Group & Level 	Men 	Women 	Total 	% Women 

CS-02 	 2 	0 	2 	0 
CS-03 	 5 	0 	5 	0 
CS-04 	 1 	0 	1 	 0 

Total 	 8 	0 	8 	0 

Source: PMIS, March 23, 1984 

Conclusion  

Women are under-represented in the CS group. 

Situation  

The external availability estimate for the group is 31%. The current 

representation of women in this group is 0% while it is 23.2% for the Public 

Service. The anticipated mobility rate (1985-88), coupled with a zero growth 

rate, is nil. Therefore, no numerical objectives are forecasted for 1985-88 

but if a vacancy should occur, then the external labour market should be 

considered in order to increase the participation of qualified women. 
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APPENDIX 37

Element analyzed: Representation of women in the Non-rotational FI group

Results of analysis

Summary Table

Comparison of the representation of men and women

Group & Level Men Women Total % Women

FI-01 0 1 1 100

FI-02 10 3 13 23
FI-03 8 0 8 0
FI-04 11 0 11 0
FI-05 3 0 3 0
FI-06 1 0 1 0

Total 33 4 37 11

Source: PMIS, March 23, 1984

Conclusion

There is an under-representation of women in the FI group,

especially at the intermediate and senior levels.

Recommendation

It is recommended that the representation of women be increased in

the FI group, especially at the intermediate and senior levels.
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APPENPIX 37 (cont'd)

Situation

The external availability estimate for the group is 19a while the

internal availability estimate is approximately 33% for the group in the

Non-rotational population and in the Public Service. The current

representation of women in the group is 11% while a representation of 25% is

found in the Public Service. The anticipated mobility rate (1985-88),

combined with a zero growth rate, is 9%.

Objective

To increase the representation of women in the FI group to 24%, an

increment of 5 women by 1988.

(see page 135)
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APPENDIX 38

Element analyzed : Representation of women in the Non-rotational IS group

Results of analysis

Summary Tabl e

Comparison of the representation of men and wome n

Group & Level Men Women Total % Women

IS-02 1 0 1 0
IS-03 10 7 17 41
IS-04 9 3 12 2 5
IS-05 3 2 5 40

IS-06 1 0 1 ~

Total 24 12 36 33

Source : PMIS, March 23, 198 4

Conclusion

There is an under-representation of women at the IS-04 level .

Recommendatio n

It is recommended that the representation of women be increased at

the IS-04 level .
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APPENDIX 30 (cont'd)

Situation

Intermediate level (IS-03 and 04)

The current representation of women is 34`; while it is 44.6% in the

Public Service. The external availability estimate of women is 51%. The

internal availability estimate is 44.6% for the Non-rotational population and

48% for the Public Service. The anticipated mobility rate (1985-88), coupled

with a zero growth rate, is 4.6% for the IS-04 level.

Objective

To increase the representation of women at the IS-04 level to 42%,

an increase of 2-women by 1988.

(see page 136)
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APPENDIX 39

Element analyzed : Representation of women in the Non-rotational 0M group

Results of analysis

Summary Tabl e
Comparison of the representation of men and wome n

Group & Level Men Women Total ~ Women

OM-04 3 0 3 0
OM-05 4 1 5 20

Total 7 1 8 13%

Source : PMIS, March 23, 198 4

Conclusion -

There is an under-representation of women in the OM group .

Recommendatio n

It is recommended that the representation of women be increased in the OM

group .

Situation

The current representation of women in the group is 139'o while it is 21 .5% for

the Public Service . The anticipated mobility rate (1985-88), with a zero

growth rate, is 17% .

Objective

To increase the representation of women by 1 in the OM group, giving a 25%

representation by 1988 .

(see page 137)
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APPENDIX 40 

Element analyzed: Representation of women in the Non-rotational PG Group 

Results of analysis 

Summary Table 
Comparison of the representation of men and women 

Group & Level 	Men 	Women 	Total 	% Women 

PG-02 	 4 	2 	6 	 33 
PG., 03 	 5 	1 	6 	 17 
PG-04 	 2 	0 	2 	 0 
PG-06 	 2 	0 	2 	 0 

Total 	 13 	3 	16 	 19 

Source: PMIS, March 23, 1984 

Conclusion  

Women are under-represented in the PG group. 

Recommendation  

It is recommended that the representation of women be increased in the PG 

group. 

Situation  

The current representation of women in the PG group is 19% while a percentage 

of 23.4% is found in the Public Service. The anticipated mobility rate 

(1985-88, with zero growth) is 15% for the group. 

Objective  

To increase the representation of women in the PG group to  38%, an increment 

of 3 women by 1988. 

(see page 138) 
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APPENDIX 41

Element analyzed: Representation of worien in the Non-rotational PM group.

Results of analysis

Summary Table
Comparison of the representation of men and women

Group & Level Men Women Total % Women

PM-01 0 1 1 100

PM-02 0 2 2 100

PM-03 1 2 3 67

PM-04 2 0 2 0
PM-05 8 0 8 0
PM-06 3 1 4 25

Total 14 6 20 30

Source: PMIS, March 23,

Conclusion

There is an under-representation of women at the senior level of the PM group

(PM-04 to PM-06).

Recommendation

It is recommended that the representation of women be increased at the senior

level of the PM group.

Situation

The current representation of women is 30% in the PM group while it is 33% for

the Public Service. The anticipated mobility rate is 7.2% (zero growth rate)

for the senior level.
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APPENDIX 41 (cont'd) 

Objective  

To augment the representation of women at the senior level of the PM group to 

21%, an increase of 2 women by 1988. This will increase the representation 

of women in the group to 35% from the current 30% representation. 

(see page 139) 
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Rotational Population

Methodology of analysi s

The Rotational population consists of 1 0 groups and/or subgroups .

Four of these groups fomi at most 30%, of each ca'tegory : AS, AT, : GSMES and. GX.

The GX group was dropped from the analysis since it consists of only

1 employee .

The Workforce Audit focused on the remaining 3 groups : AS, AT

and GSMES. The GSMES group was not analyzed further since the group is Pelatively

smal.l.'and the availability of women is very low .

This was followed by a utilization analysis of the AS and AT

groups . The results are found in Appendix 42 .

The GSPRC group, which represents 879'0 of the operational category,

was not analyzed because the employees will be replaced by military personnel

in the near future .
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APPENDIX 42 

Element analyzed: Representation of women in the Rotational AS and AT groups 

Results of analysis 

Summary Table 
Comparison of the representation of men and women 

	

Group & Level 	Men 	Women 	Total 	% Women 

AT-00 	 11 	8 	19 	 42 
AS-01 	 1 	2 	 3 	 67 
AS-02 	 0 	1 	 1 	100 
AS -03 	 18 	5 	23 	 22 
AS-04 	 17 	2 	19 	 11 

Total 	AT 	11 	8 	19 	 42 

	

AS 	36 	10 	46 	 22 

Source: PMIS, March 23, 1984 

Conclusion  

Women are well represented in the AT group but an under-representation of 

women is found in the AS group. 

Recommendation  

It is recommended that the representation of women be increased in the AS 

group. 

Situation  

The current representation of women in the AT group is 42% while it is 52 for 

the Public Service. 

The internal availability estimate for women in the Rotational AT group is 41% 

and the external availability estimate is 48%. 



- 134 -

APPENDIX 42 (cont'd)

The current representation of women in the AS group is 22% while a 43.5%

representation is found in the Public Service.

Since the AT group is the feeder group for the AS and upward progression

takes place through. internal competition for promotions, an increase in the
representation of women in the AS group can only be attained by riaintaining an

adequate percentage of women in the AT group.

Objective

To increase the representation of women in the AS group by ensuring that women

represent 50% of the total number of recruited AT's for each recruitment

exercise between 1985 and 1988.

(see page 140)
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It is recommended that the representation of women be increased in the FI group of the Non-rotational population, especially at the intermediate and
senior levels .

. .l .l . .ll . . I,nlectl l

To increase the representation of women in the FI group to 24%, an increment of 5 women by 1988 . This is based on an anticipated mobility rate of
9% for the group (zero growth rate) .

.• rr .~la, ul .~illlde ,

The following is a planned activity
which will be pursued in order to
attain the numerical objective in
the FI group by 1988 :

1 . Approximately 10 vacancies are
anticipated for the group by 1988 .
The majority of competitions in
this group should be open to
employees of the Publir. Service
to permit the appointlnent of
qualified women . Some competitions
should also be open to employee s
in the external labour market to
allow qualified women to compete
for the vacant positions .

..• ,~~ \ ,n .le .lir iri~\ u~l, .r

Ne,uuntll.lllll.,
' Neµru\i,•LIIIIe,

ACTION PLAN FOFiM/AFFIHMATIVE ACTION
FOIiMULAIIIE POUR LE PLAN WACTION/ACTION POSITIV E

19115 198 8

t nll n .l e

ti~ tl•le avure•n[ e

Director, March 1988
Non-rotationa l
Personnel Division

I
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Copies of Requestsfor
Staffing Actions and
Statement o f
Qualifications .
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ACTION PLAN FOnM/AFFIRMATIVE ACTION
FORMULAIRE POUR LE PLAN D'ACTION/ACTION POSITIVE

1985•1988
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1• RecommenaNlon Hecommendatlon

It is recomnended that the representation of women be increased at the IS-04 level of the Non-rotational Segment.

l, t!bieeleen Crireell/
To increase the representation of women at the IS-04 level to 42%, an increase of 2 women by 1988. This numerical objective is coupled with
an anticipated mobility rate of 4.6% and a projected zero growth rate.

AClhl!'et Dlenne+ Itetpnn\1b1:llltlt

3• Actleltd]planltllef (a' NetnOn]ablllllS

The following activity is planned
so that the numerical objective I
for the IS-04 level will be
obtained by 1988:

1. Four vacancies are anticipated
at the IS-04 level by 1988. Four
women currently at the IS-03 level
have the experience and are
eligible to compete for the
vacant positions.

[1 ,011,11 Ir no• puase tnectrr ln bn. Io.
]..nt!. nl9ttlvt, Inttrfvr 1..n, rein- Irr.

Director,
Non-rotational
Personnel Division

Enn nale
S. Unir n'd'nd]nce

March 1988

Mn^lith^In^J rnn.,nenlam]

' MO[Anl]riW1 do contr0le

Copies of requests
for Staffing Actions
and Statement of
Qualifications.

Ar.n.lir^wrna rl! cnmrn ^

•' /+t.tI.^ICt ^..rr^mL'ne] ^' Cnrnrnenlalre]
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Director, 
Non-rotational 
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March 1988 
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ACTION PLAN FORM/AFFIRMATIVE ACTION 
FORMULAIRE POUR LE PLAN D'ACTION/ACTION POSITIVE 

19115 1988 

o.wneodeloo 	Heco eeeeee dentIalon 

It is recommended that the representation of women be increased in the OM group of the Non-rotational population. 

ily• 	 141à1e1.11, 

To increase the representation of women by 1 in the OM group, giving a 25% representation by 1988 (anticipated mobility rate of 17% coupled by a zero 
growth rate). 

4.44"1/11,fitly lonnt.anIferlf 

441.44011141434 al• 1.4”111016 

M O 4Ums tI mIt 
AtHolléfd,UM011“ 

u  Comments 
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1.,114111e1 01 •.1 

44.114.141.1.01411111e1e8 

The following planned activity will 
be pursued in order to attain the 
numerical target for the OM group 
by 1988: 

1. A total of 4 vacancies are 
anticipated in the OM group by 
1988. 

The majority of the competitions 
for this group should be open to 
employees of the Public Service 
and the external labour market to 
allow Qualified women to 
competè for the vacant positions. 

• 1 ■ Idet  III  ■ e•ItI.I.Igé 	 ' 

Copies of Request for 
Staffing Actions and 
Statement of 
Qualifications. 
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11•COMMintlellon 

It is recommended that the representation of women be increased in the PG group of the Non-rotational segment. 

11(101.  lOI 	U14101 1  

To increase the representation of women in the PG group to 38%, an increment of 3 women by 1988. This objective is based on an anticipated mobility 
rate of 15%and an expected growth rate of zero. 
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The following planned activity 
is an example of an activity 
that will be pursued in order 
to increase the representation 
of women in the PG group by 
1988: 

March 1988 Director, 
Non-rotational 
Personnel Division 

1. Seven vacancies are 
anticipated for the group by 1988 
The bulk of the competitions 
should be open to employees of 
the Public Service and the 
external labour market so that 
an increase in the participation 
rate of qualified women will be 
obtained. 

Copies of Requests 
for staffing Actions 
and Statement of 
Qualifications. 
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ACTION PLAN FOFtP.1lAFFIRMATIVE ACTION
FORMULAIRE POUR LE PLAN D'ACTION/ACTION POSITIVE
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RecornmenCallon He[ommantlatton

- It is recommended that the representation of women be increased at the senior level of the PM group in the Non-rotational population.

l.nmelne ObleclIt

To augment the representation of women at the senior level of the PM group (PM-04 to 06) to 21% ., an increase of 2 women. by 1988. This will increase
the representation of women in the group to 35% from the current 30% representation. A projected mobility rate of 7.2% (zero growth rate) is
anticipated at the senior level.
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The following is a planned
activity which will be pursued
in order to attain the numerical
objective at the senior level
of the PM group by 1988:

1. Three vacancies are
anticipated at the senior level
of the PM group. The
competitions held in order to
fill these vacancies should be
open to employees of the
Public Service and the e xternal
labour market to permit
qualified women to compete for
the positihns.

Director,
Non-rotational
Personnel Division

March 1988 Copies of Requests
for Staffing Actions
and Statement of
Qualifications.
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1985•1988 Tarpel 9roup Groupe cibie

INSTRUCTIONS .

Boxes 7 . 9 and 10 are tu ba usad tu report results.
La espacet 7 . 9 el 10 seront ullllsd t pour Infcrlre les r4sullaN.

x❑
Wom.n Handleappad Indl9enous People
Femmes Partonnes handicapé« ❑Aulochtonas

1 . Recommandation Racommandatlon
ÎI

It is recommended that the representation of women be increased in the rotational AS Group ,

2 . obl.ettv. obl«tll To increase the representation of women in the AS Group by ensuring that women represent 50 %
of the total number of recruited AT's for each recruitment exercise between 1985 and 1988 .

Actlvlllas planned
3

Responslbllltl. s
4

End oat e
5

Monitoring mechanlsm s
0

Acllvltles don e
~

Comments
8• Actlvltd s plan(flNs • Responrabllllb ' Data d'IcMance ' M6unlsmes de contrôle • Actlvlt/s accomplies • Commanlalra s

See Operational Action Plan Directors of March 1988 Statistica l

on pages 110 and 111 . Social Affairs/ Staffing Repor t

Development for AT Recruitmen t

Assistance /

Rotational A S

Personnel Division

9 . Oblectlva mal Oblactll ranconlrl 10 . . . •

all OUI If no, PIeaM speclfY In box 10.
❑ N' Oanr to n49atlea . prAclset dans espace 10 .

Non

TBS/SCT 330-256 III 4 /lll
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ACTION PLAN FORM/AFFIRMATiVE ACTION
FORMULAIRE POUR LE PLAN D'ACTION/ACTION POSITIVE

1985•1988
NenDIceDDeA
lhrrMnnel hentllClDlH

q InClqenouf cenDl.
AUluchlonff

1, AevommenCetlon Reaommentlallon -

, Nous recommandons d'augmenter la participation des femmes au groupe AS permutant.

2. Oblecti.e Oblectn
Augmenter la participation des femmes au niveau AS en faisant en sorte que les femmes représentent 50 % de l'ensemble des AT
recrutés entre 1985 et 1988..

At/lrlltet olennM
Actlvlllt vlenllldee

Re
et
soontlbllllNl

a' Rnonstbllltlt
Cno date
Dite tl'Ichdance

Mnnlinrln
©• Mlcanlfinet oeCCOnIrGI•

ann.
ACllrltlf ccomvtlct

Comment t
8' Comm.nlalres

Voir le plan d'action opérationnel Directeurs de la Mars 1988 Rapport statistique
aux pages 103 et 104. Direction du de dotation pour le

personnel et recrutement des AT
Affaires
sociales/Aide au
développement/AS

, ..

permutant

.. _ . . . . _.

1. otilective mes colleur 10.

es
If n0, GIeeM tDecI1Y In boY 10.
Otnf ta nlettlre, P'Ocise: dans l'espace In.

NO
Non -

f erqel qrOUD Groupe Clole

0Wemen
remmet
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ACTION PLAN FORM/AFFIRMATIVE ACTION 
FORMULAIRE POUR LE PLAN D'ACTION/ACTION POSITIVE 

1985-1988 

I. Recommendation 	Recommandation 

, 	 Nous recommandons d'augmenter la participation des femmes au niveau supérieur du groupe PM dans l'effectif non permutant. 

2. obieetiv. 	owactit 
Porter le taux de participation des femmes au niveau supérieur du groupe PM (PM-04 à 06) à 21 %, en engageant deux femmes d'ici 

1988. 	Le taux de participation des femmes dans 	le groupe sera ainsi 	porté à 35 % contre 30 % actuellement. 	Le taux anticipé de 

mobilité est de 7,2 % au niveau supérieur (avec un taux de croissance nulle). 
.i. 	Activitles 01100t 4. 	Responsibilllits 	 End date 	 Monitoring miechinlinit 	 ActIvIlInt dont 	 8 	Commenta '' 	ActivItIS Planifiée" 	 Responsabilité' 	 5. Osle d'échéance 	 a' 	Mécanismes d• contrôle 	 • 	

, 

Actirifés accomPliel 	 Commentaires 

Suit une activité planifiée devant 
permettre de réaliser l'objectif 
numérique au niveau supérieur du 
groupe PM d'ici 	1988. 

1. 	Trois postes devraient se 	Directeur, Direction 	Mars 1988 	 Copies de la demande 
libérer au niveau supérieur du 	du persnnnel 	des 	 de dotation et 
groupe PM. 	Les concours 	employés non 	 énoncé de qualités 
ouverts pour combler ces postes 	permutants . 
devraient être Accessibles aux 
employés de la Fonction 
publique et à la nain-d'oeuvre 
extérieure pour permettre aux 
femmes qualifiées de poser leur 	 . _ 	 - candidature 	cespostes.' 

n. 	°blettit. rnel 	0171•Clit rencontré 	 10. 

MM Vie" 

"I 0 ' 11 	17 no, plaise soecitv In boa 11), 

E
N,.. Dans la négative,  phis« dans Peltier* 10. 

1•ion 
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ACTION PLAN FORM/AFFIRMATIVE ACTION
FORMULAIRE POUR LE PLAN D'ACTION/ACTION POSITIVE

1985•1988 T erpel 210u0 Grouoe CIO).

Z wnm•n Q N•ndle•ooW ❑ Indlpennut Cenole
1 e .nm•t i'rfonnH Mnd1UOlef Autucnlnn• t

1• pecnmm•ndetlon Recomm•nd•tlo n
~, Mous recommandons d'augmenter la participation des femmes au groupe PG de 1'effectif non permutant .

;2 . Ob!ecll .• Oblr'cttf
Porter le taux de participation des femmes au groupe PG à 38 %, en engageant d'ici 19 83 trois femmes . Cet objectif est fondé sur un

taux anticipé de mobilité de 15 % et un taux de croissance nul .

Actlrllle, Dlenn M
3•

R•fOOnflhllltle f
,

Eno mat *
S

Mbnllorln0 macn7nllm f
4

s.c11v111•t onn•

7

f nmm•nI t
0nc+l.uel olenl/leef • R•IOOn1•ollRli . o,l• d'échéance • Meunllmef a• conUOl• • n<Il .nls lrcomonel . enn, . ..enlar•f~

L'activité planifiée qui suit es t
un exemple d'activité devan t
permettre d'augmenter l a
participation des femmes au group e
PG d'ici 19E38 :

1 . Sept postes devraient se Directeur, Direction Mars 1988 Copies de la demande

libérer dans le groupe d'ici du personnel des tie dotation e t
1988 . L'essentiel des concours employés non énoncé de qualité s

► devraient être accessibles aux permutant s
employés de la Fonctio n
publique et à la main-d'oeuvr e
extérieure pour que le taux de
participation des femme s
qualifiées puissent êtr e
augmenté.

~n. Obleetls• -t Oblectlt rencontré 10.

YM
1 ~Ovl If no, Pl-8" coecllv In bol 10 .

prlclfn[ d1n11'NO•ce 10.

'ln
b .nf la .01814e,

Nnn
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ResponsIbIlitles 
"•• Responsablilth 

Directeur, Direction 
du personnel des 
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End date 
""• Date trichdance 

Mars 1988 
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ACTION PLAN FORM/AFFIRMATIVE ACTION 
FORMULAIRE POUR LE PLAN D'ACTION/ACTION POSITIVE 

1985-1988 

I. Recommendalion Recommandation 
Nous recommandons d'augmenter la participation des femmes dans le groupe OM de l'effectif non permutant. 

2. OblectIve Objectif 
Augmenter le nombre de femmes dans le groupe OM de 1, ce qui portera le taux de participation des femmes d'ici 1988 à 25 % (taux 
anticipé de mobilité de 17 % accompagné d'un taux de croissance nul). 

Activit les done 
• Activités accomplies 

Comments 
• Commentaires eccreuell. 

Suit l'activité planifiée devant 
permettre de réaliser d'ici 1988 
l'objectif numérique pour le groupe 
OM: 

1. Quatre postes devraient se 
libérer dans le groupe OM d'ici 
1988. La majorité des concours 
pour ce groupe doit être 
accessible aux employés de la 
Fonction publique et à la 
main-d'oeuvre externe pour que 
des femmes qualifiées puissent 
poser leur candidature aux 
postes vacants. 

Monitoring mechanisms 6- Mdcanismes de contrôle 

Copies de la demand 
de dotation et 
énoncé de qualités 

9. Objective met Objectif renconIrd 

r--1 `Ms 

L' Out If no, pleut specify ln box 10. 

D
Dans la nIgatIve, officiiez dans l'espace 10. 

No 
Non 

10. 

TEIS/SCT 330.256 (84/11) 
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ACTION PLAN FORf'.VAFFIRMATIVE ACTION

FORMULAIRE POUR LE PLAN D'ACTION/ACTION POSITIVE
1985•1988 7 a,9et 9t0up Gruuoe clbÎ.

Womm q HanOlbopW
t'.rwnnn/ 0--s nanOtuohf

O to019enoar peUpl!

AuloCnlontf

libérer au niveau IS-04 d'ici du personnel des de dotation et

t, Recommenpatlon Recommantlatlon

Nous recommandons d'augmenter la participation des femmes au niveau IS-04 de l'effectif non permutant.

I. Oblectlr• Oblectlt

Porter le taux de participation des femmes au niveau IS-04 à 42 % en engageant deux femmes d'ici 1988. Cet objectif numérique
s'accompagne d'un taux anticipé de mobilité de 4,6 % et d'un taux prévu de croissance nul.

Attletttaf plann^d
f^• Acitelllt planlllle!

Reeponflbtlltlef
, ' RelponNDllltll

5 Lntl pat•
Oata tl'lChdance

© Mnnlnrln9 mecnfnltmll
Maunllnwf ne conlr0l•

^ .+ctlvltle{ anna
Actlrtt!{ accompllef

Cnmmantf
0' Commtntalra,

Suit l'activité planifiée devant
permettre de réaliser l'objectif
numérique pour le niveau IS-04
d'ici 1988:

1. Quatre postes devraient se Directeur, Direction Mars 1988 Copies de la demande

1988. Quatre femmes occupant employés non énoncé de qualités
actuellement le niveau IS-03 permutants•
ont l'expérience necessaire et
sont à même de poser leur
candidature aux postes vacants.

^. Oblet'tlee rnel Obtacllf rrncontl! 10. •

Vaf

^ OUI 11 no• pleaN foeclfv In boe 10.
O No Dans la noqatle!• prlelM[ dans l'elosce 10.

Non

1 17 1- - . . ^- -
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ACTION PLAN FORM/AFFIRMATIVE ACTION 
FORMULAIRE POUR LE PLAN D'ACTION/ACTION POSITIVE 

1985.1988 

1. RecomtnenaatIon 	Recommandation 
Nous recommandons d'augmenter la participation des femmes dans le groupe FI de l'effectif non permutant, surtout aux niveaux 
intermédiaire et supérieur. 

2. Obi•ctive 	Oblectlf 

	

Porter le taux de participation des femmes dans le groupe FI à 24 %, en engageant cinq femmes d'ici 	1988. 	Ce taux est basé sur un 

taux anticipé de mobilité de 9 % pour le groupe (avec un taux de croissance nul). 

i.  /Whittle' plants«, 	 memonumms 	 Lm:lu:Me 	 Morittorma mecruusisms 	 rectleituti onne 	 Comment' 
'• Activités D'initia,. 	 • 	Responsebilitél 	 • 	Date dichianCe 	 • 	944canismes oe contrôle 	 • 	Actt•Ités •ccomplice 	 ci • 	Cornrnentalres 

Suit l'activité planifiée devant 
permettre de réaliser l'objectif 
numérique pour le groupe FI d'ici 
1988: 

1. 	Dix postes environ devraient se 	Directeur, Direction 	Mars 1988 	 Copies de la demande 

libérer dans ce groupe d'ici 	du personnel 	des 	 de dotation et 
1988. 	La majorité des concours 	employés non 	 énoncé de qualités 
ouverts pour ce groupe 	 permutants. 
devraient être accessibles aux 
employés de la Fonction 
publique afin de permettre la 
nomination de femmes 
qualifiées. 	Certains concours 	 . 
devraient également être 
publics pour permettre le 
recrutement de femmes 
qualifiées au niveau FI. 

Q. 	°blettie' mat 	Oblectif rencontra 	 lo. 	 . 

ri Yes 

L-1 09 I 	Ir no, oies» specirv in bote 10. 

1:
NODans la ntilatlee, précisez dans l'espace 10. 

Non 

ten•oi 
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ANNEXE 42 

Élément analysé  : Participation des femmes dans les groupes AS et AT 
permutants 

Résultats de l'analyse  

Tableau récapitulatif 
Comparaison de la participation des hommes et des femmes 

Groupe et niveau 	Hommes 	Femmes 	Total 	% de femmes 

AT 00 	 11 	8 	19 	 42 
AS 01 	 1 	2 	 3 	 67 
AS 02 	 0 	1 	 1 	100 
AS 03 	 18 	5 	93 	 22 
AS 04 	 17 	2 	19 	 11 
	 — 	  

TOTAL AT 	 11 	8 	19 	 42 
AS 	 36 	10 	46 	 22 

Source: SIGP, 23 mars 1984 

Conclusion  

Les femmes sont bien représentées dans le groupe AT mais sont 
sous-représentées dans le groupe AS. 

Recommandation  

Nous recommandons d'augmenter la participation des femmes dans le groupe 
AS. 

Situation  

Le taux actuel de participation des femmes dans le groupe AT est de 42 % 
au Ministère contre 52 % dans la Fonction publique. 

Le taux estimatif de disponibilité interne des femmes dans le groupe AT 
est de 41 %, et le taux de disponibilité externe de 48 %. 

Le taux actuel de participation des femmes dans le groupe AS est de 22 % 
contre 43,5 % à la Fonction publique. 

Comme le groupe AT est le groupe de relève pour le niveau AS et que 
l'avancement dans le groupe se fait par concours interne, une augmentation de 
la participation des femmes au groupe AS ne peut être réalisée qu'en 
conservant un pourcentage suffisant de femmes dans le groupe AT. 

Objectif  

Augmenter la participation des femmes dans le groupe AS en s'assurant que 
les femmes représentent 50 % de l'ensemble des AT recrutés entre 1985 et 1988. 

(Voir page 134) 
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Effectif permutant

Méthode d'analyse

L'effectif permutant est constitué de dix groupes ou sous-groupes.
Quatre d'entre eux forment au plus 30 % de chacune des catégories: AS, AT,
GSMES et GX.

Le groupe GX n'a pas été inclus dans l'analyse, car il ne compte qu'un
seul employé.

La vérification de l'effectif porte essentiellement sur les trois groupes
restants: AS, AT et GSMES. Le groupe GSMES n'a pas été davantage analysé,
car il est relativement petit et la disponibilité des femmes y est très
faible.

Une analyse de l'utilisation des groupes AS et AT a ensuite été
effectuée, dont on trouvera les résultats à l'annexe 42.

Le groupe GSPRC, qui représente 87 % de la catérogie de l'exploitation,
n'a pas été analysé, car les membres de ce groupe seront remplacés par du
personnel militaire dans un proche avenir.
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ANNEXE 41

Élément analysé : Participation des femmes dans le groupe PM non permutant

Résultats de l'analyse :

Tableau récapitulati f
Comparaison de la participation des hommes et des femme s

Groupe et niveau Hommes Femmes Total Y. de femmes

PM 01 0 1 1 100
PM 02 0 2 2 100
PM 03 1 2 3 67
PM 04 2 0 2 0
PM 05 8 0 8 0
PM 06 3 1 4 25

TOTAL 14 6 20 30

Source : SIGP, 23 mars 1984 ,

Conclusion

Les femmes sont sous-représentées aux niveaux supérieurs du groupe PM
(PM-04 et PM-06) .

Recommandation

Nous recommandons d'augmenter la participation des femmes aux niveaux
supérieurs du groupe PM .

Situation

Le taux de participation des femmes est actuellement de 30 % dans l e
groupe PM au Ministère contre 33 % dans la Fonction publique. Le taux
anticipé de mobilité est de 7,2 % (taux de croissance nul) pour les niveaux
supérieurs .

Objectif

Porter le taux de participation des femmes aux niveaux supérieurs d u
groupe PM à 21 %, en engageant deux femmes d'ici 1988 . Le taux de
participation des femmes dans le groupe passera ainsi de 30 % à 35 % .

(Voir page 133)
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ANNEXE 40

Élément analysé : Participation des femmes dans le groupe PG non permutant

Résultats de l'analyse :

Tableau récapitulatif
Comparaison de la participation des hommes et des femmes

Groupe et niveau Hommes Femmes Total % de femmes

PG 02 4 2 6 33
PG 03 5 1 6 17
PG 04 2 0 2 0
PG 06 2 0 2 0

TOTAL 13 3 16 19

Source: SIGP, 23 mars 1984

Conclusion

Les femmes sont sous-représentées dans le groupe PG.

Recommandation

Nous recommandons d'augmenter la participation des femmes dans le groupe
PG.

Situation

Les femmes représentent actuellement 19 % du groupe PG au Ministère,
contre 23,4 % dans la Fonction publique. Le taux anticipé de mobilité (pour
1985-1988 et avec un taux de croissance nul) est de 15 % pour le groupe.

Objectif

Porter le taux de participation des femmes dans le groupe PG à 38 %, soit
engager trois femmes à ce niveau d'ici 1988.

(Voir page 132)
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ANNEXE 39 

Élément analysé  : Participation des femmes dans le groupe OM non-permutant 

Résultats de l'analyse  : 

Tableau récapitulatif 
Comparaison de la participation des hommes et des femmes 

Groupe et niveau 	Hommes 	Femmes 	Total 	% de femmes 

0M04 	 3 	 0 	 3 	 0 
0M05 	 4 	 1 	 5 	 20 

TOTAL 	 7 	 1 	 8 	 13 

Source: SIGP, 23 mars 1984 

Conclusion  

Les femmes sont sous-représentées dans le groupe OM. 

Recommandation  

Nous recommandons d'augmenter la participation des femmes dans le groupe 
OM. 

Situation  

Les femmes représentent actuellement 13 % de ce groupe au Ministère, 
contre 21,5 % dans la Fonction publique. Le taux anticipé de mobilité 
(1985-1988), avec un taux de croissance nul, est de 17 %. 

Objectif  

Augmenter le nombre de femmes dans le groupe OM d'un élément, ce qui 
portera le taux de participation féminine en 1988 à 25 %. 

(Voir page 131) 
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ANNEXE 38

Élément analysé : Participation des femmes dans le groupe IS non permutant

Résultats de l'analyse :

Tableau récapitulati f
Comparaison de la participation des hommes et des femme s

Groupe et niveau Hommes Femmes Total % de femmes

IS 02 1 0 1 0
IS 03 10 7 17 41
IS 04 9 3 12 25
IS 05 3 2 5 40
IS 06 1 0 1 0

TOTAL 24 12 36 33

Source : SIGP, 23 mars 1984

Conclusion

Les femmes sont sous-représentées au niveau IS-04 .

Recommandatio n

Nous recommandons d'augmenter la participation des femmes au niveau
IS-04 .

Situation

Niveaux intermédiaires (IS 03 et 04 )

Les femmes représentent actuellement 34 % du groupe, contre 44,6 % dans
le même groupe de la Fonction publique . Le taux estimatif de disponibilité
externe des femmes est de 51 % . Le taux estimatif de disponibilité interne
est de 44,6 % pour l'effectif non permutant du Ministère et de 48 % dans la
Fonction publique . Le taux anticipé de mobilité (1985-1988), combiné à un
taux de croissance nul, est de 4,6 % pour le niveau IS-04 .

Objectif

Porter le taux de participation des femmes au niveau IS-04 à 42 %, en
engageant deux femmes d'ici 1988 .

(Voir page 130)
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ANNEXE 37

Élément analysé : Participation des femmes dans le groupe FI permutant

Résultats de l'analyse :

Tableau récapitulatif
Comparaison de la participation des hommes et des femmes

Groupe et niveau Hommes Femmes Total % de femmes

FI 01 0 1 1 100
FI 02 10 3 13 23
FI 03 8 0 8 0
FI 04 11 0 11 0
FI 05 3 0 3 0
FI 06 1 0 1 0

TOTAL 33 4 37 11

Source: SIGP, 23 mars 1984

Conclusion

Les femmes sont sous-représentées dans le groupe FI, surtout aux niveaux
intermédiaires et supérieurs.

Recommandation

Nous recommandons d'augmenter la participation des femmes dans le groupe
FI, surtout aux niveaux intermédiaires et supérieurs.

Situation

Le taux estimatif de disponibilité externe pour le groupe est de 19 %, et
le taux estimatif de disponibilité interne du groupe d'environ 33 % dans
l'effectif non permutant du Ministère et à la Fonction publique. Les femmes
représentent actuellement 11 °,6 du groupe contre 25 % du même groupe dans la
Fonction publique. Le taux anticipé de mobilité (1985-1988), comhiné à un
taux de croissance nul, est de 9 %.

Objecti f

Porter le taux de participation des femmes dans le groupe FI à 24 %, en
engageant cinq femmes d'ici 1988.

(Voir page 129)
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ANNEXE 36

Élément analysé : Participation des femmes dans le groupe CS non permutant

Résultats de l'analyse :

Tableau récapitulatif
Comparaison de la participation des hommes et des femmes

Groupe et niveau Hommes Femmes Total % de femmes

CS 02 2 0 2 0
CS 03 5 0 5 0
CS 04 1 0 1 0

TOTAL 8 0 8 0

Source: SIGP, 23 mars 1984

Conclusion

Les femmes sont sous-représentées dans le groupe CS.

Situation

Le taux estimatif de disponibilité externe du groupe est de 31 %. Le
taux actuel de participation des femmes dans ce groupe est de 0% au
Ministère, contre 23,2 % dans la Fonction publique. Le taux anticipé de
mobilité (1985-1988), couplé à un taux de croissance nul, est nul. Aucun
objectif numérique n'est donc fixé pour la période 1985-1988, mais, en cas de
vacance, il faudra envisager de recourir au marché externe de la main-d'oeuvre
pour augmenter la participation de femmes qualifiées.
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Effectif non permutant

Méthode d'analys e

L'effectif non permutant est constitué de quarante-et-un groupes ou
sous-groupes . De ceux-ci, vingt-sept représentent un maximum de 30 % de
chacune des catégories : CM, CS, DACON, DAPRO, OD, EDEDS, EDLAT, EGESS, EL,
ENENG, FI, GLELE, GLMAN, GSBUS, GSFOS, GSMPS, GSSTS, HP, IS, LA, OEMEO, OM,
PE, PG, PM, ST-OCE et ST-TYP .

Les quinze groupes suivants (CM, DAPRO, DD, EDEDS, EDLAT, EGESS, ENENG,
GLELE, GLMAM, GSBUS, GSFOS, GSMPS, HP, LA et OEMEO) n'ont pas fait l'objet de
l'analyse, car ils contiennent chacun de un à quatre employés .

Une vérification de l'effectif des douze groupes restants a été
effectuée . Quatre groupes (DACON, PE, ST-OCE, ST-TYP) ont été éliminés, car
les femmes y sont bien représentées à chaque niveau . Les groupes EL et GSSTS
ont également été abandonnés, car ils comptent respectivement huit et sept
employés, et la disponibilité des femmes pour ces deux groupes est très basse .

Cette étude a été suivie d'une analyse de l'utilisation des six groupes
restants (CS, FI, .IS, OM, PG et PM) dont les résultats se trouvent aux annexes
36 à 41 .
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Effectif de la Direction générale des passeports  

Méthode d'analyse  

L'effectif de la Direction générale des passeports est constitué de 
dix-huit groupes et sous-groupes. Onze d'entre eux représentent au maximum 
30 % des catégories: CM, CS, DACON, DAPRO, FI, OEMEO, OM, PE, ST-OCE, ST-SCY 
et ST-TYP. Sept groupes, soit CM, CS, DAPRO, FI, OM, PE et ST-OCE, ont été 
abandonnés car ils ne regroupent qu'un ou deux employés. 

Les groupes DACON, OEME, ST-SCY et ST-TYP n'ont pas été analysés davantage car 
ceux-ci sont presque intégralement constitués de femmes. 



4. ANNEXE 1 - ANALYSE DE L'EFFECTIF
ET PLANS D'ACTION

DES GROUPES REPRÉSENTANT
AU PLUS 30 io

DE CHACUNE DES CATÉGORIES PROFESSIONNELLES
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f . Répartition en 1985-1986 des années-personnes puisées à même les réserves
d'années-personnes temporaires établies pour la mise en place du
Programme ac ion positive

3 .1 Le ministère des Affaires extérieures figure à l'annexe 1, partie 1,
de la Loi sur les relations de travail dans la Fonction publique .

3 .2 Le Ministère continuera d'attribuer trois (3) années-personnes
indéterminées au Programme d'action positive en 1985-1986 et au
cours des années suivantes .

3 .3 En 1985-1986, le Ministère sera encore à court d'années-personnes
pour assumer ses responsabilités permanentes . Il devra obtenir de
nouvelles ressources pour ce nouveau programme, qui est obligatoire,
s'il veut réaliser les objectifs mentionnés dans le plan d'action
proposé .

3 .4 Les deux années-personnes accordées pour 1984-1985 à même la réserve
d'années-personnes temporaires ont été assumées par un SI-2 et un
PE-2, ce qui représente pour cet exercice financier 115 et 145
jours-personnes respectivement .

3 .5 Le Ministère demande à ce que deux années-personnes provenant de la
réserve'd'années-personnes temporaires lui soient maintenues pour
1985-1986 . Le Ministère sera ainsi à même de remplacer le SI-2 par
un PE-2 une fois que les systèmes de contrôle auront été établis et
de déléguer les responsabilités afin que les coefficients agent/
clientèle soient plus conformes aux estimations de~ la Fonction
publique (un agent action positive/égalité d'accès pour 1 000
employés) bien que l'augmentation du taux de mobilité ne soit
toujours pas prise en considération (1 250 réaffectations pour les
employés permutants) .

En maintenant le niveau actuel de ressources, on obtient le
coefficient d'un agent d'action positive pour 1 100 employés environ
ou, en d'autres termes, un agent d'action positive pour environ
trente-cinq employés assumant des fonctions de gestion du personnel
ayant une incidence directe sur la réalisation des objectifs du
Programme d'action positive .

Prolonger l'engagement du PE-2 signifierait qu'un agent devra
continuer d'assumer la responsabilité des employés non permutants, y
compris à la Direction générale des passeports .

Conserver l'année-personne affectée au SI-2 et la reclassifier
au niveau PE-2 permettrait le transfert des responsabilités du
personnel de soutien permutant du PE-3 au PE-2, permettant ainsi au
PE-3 de se consacrer davantage aux programmes d'emploi des
autochtones au lieu de simplement répondre aux besoins immédiats .
Le titulaire du poste temporaire du groupe SI reclassifié en groupe
PE serait aussi chargé du sondage auprès des employés de la Fonction
publique, qui deviendra inévitablement une entreprise très complexe
puisque de 60 à 65 % des employés permutants se préparent à partir
outre-mer ou à en revenir .



-  116  - 

3. RÉPARTITION EN 1985-1986 DES ANNÉES-PERSONNES PUISÉES À MÊME LES RÉSERVES 
D'ANNÉES-PERSONNES TEMPORAIRES ÉTABLIES POUR LA MISE EN PLACE DU PROGRAMME 

D'ACTION POSITIVE 



External Alfairs Affaires eeterieures
Canada Canada

Reporte To-No/Rnlev6 de n°

Titi./Titre

GROUPE D'ACTION POSITIVE
(ACBA)
Effective Dole/Dote d•entrde on vigueur

AGENT AP/EA
EFFECTIF NON-PERMUTANT i
ET DIReGEN. DES PASSEPORTS

EXT-3995** PE-02

^GENT AP/EA
jEFFECTIF PERMUTANT(AGENT
i(COORDONNATEUR DU PRO-

IGRAMME DES AUTOCHTONES
EXT-4143N= PE-03

ORGANIZATION CHART - ORGANIGRAMME

©ranch/Dlrecflon - Post/M1flselon

SMA - SECTEUR DU
PERSONNEL

EX(FS)04

GESTIONNAIRE AP/EA
(COORDONNATEUR DU PRO-
GRAMME DES PERSONNES
tHAND I CAPEES)1 EXT-5808N

jSTATISTICIEN AP

IEXT-3994T** SI-02

E-05

COMMIS AP/EA ^

EXT-5321N= CR-02

ITNIVEAU EN-COURS DtETUDEI)

*POSTES Â DURÉE INDETERMINÉE PUISES A MÊME DES RESSOURCES DU MINISTRE
**POSTES À DURÉE DETÉRMINÉE PUISÉS À MÊME LES RESERVES D'ANNEES-PERSONNES

TEMPORAIRES DU CONSEIL DU TRÉSOR ET EXPIRANT LE 31 MARS 1985

Chart Tille /Tifre de 1'organlgremme

Paee nr
de Pngee

Approved DYIAPProvvE per

^-_

!SECRÉTAIRE COMMUNE

EXT-6103R ST-SCY-02

_. i
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2. Intégration de la structure des programmes d'action positive et d'égalité
d accès

Le Ministère a, pour intégrer les programmes d'action positive et
d'égalité d'accès, constitué un Groupe d'action positive, dont le
gestionnaire répond directement du Sous-ministre adjoint (Secteur du
personnel).

Structure

L'organigramme ci-joint reflète la structure actuelle de ce groupe.

Ressources

Les ressources qui sont actuellement consacrées à ce programme sont
les suivantes:

Groupe Niveau Type d'emploi

PE 5 Poste à durée indéterminée (poste intégré et
amélioré pour refléter un changement de
responsabilités et de hiérarchie). Le titulaire en
est une femme.

PE Poste à durée indéterminée. Poste redéployé par le
Ministère le 26 septembre et comblé le 26 novembre
1984.

CR 2 Poste à durée indéterminée dont le titulaire est
(à l'étude) parti à la retraite. Attribué par le Ministère et

comblé le 7 mars 1984 par mutation latérale d'une
personne handicapée.

PE 2 Poste à durée déterminée provenant des réserves
temporaires d'années-personnes du Conseil du
Trésor. Expire le 31 mars 1985 (comblé le
10 septembre 1984 par une personne handicapée en
affectation).

SI 2 Poste à durée déterminée provenant des réserves
d'années-personnes temporaires du Conseil du
Trésor. Expire le 31 mars 1985 (comblé le
22 octobre 1984).



2 . INTÉGRATION DES PROGRAMMES D'ACTION POSITIVE ET D'ÉGALITÉ D'ACCÈS
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ACTION PLAN FORM/AFFIRMATIVE ACTION
FORMULAIRE POUR LE PLAN D'ACTION/ACTION POSITIVE

1985•198H

5, End au•
Date a'àchdance

Permanent

Monltorlne meCnanllml
144U.1 . Me. de contrôle

t arVeÎy.ovp Groupe Upl.

N wnmen tundlCapo.d Indloeno^n c•apl•

f .mrnel © {hrfnnn.l nandttaa#ef AYluchlnn..

ACllvlllel tlOne

7• A, .Os accomnun
Cnmrnwnn
Cnrnm.nlalrel
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Autochinnet 

arget 9 ■ 000 	GIOUP. CIPIO 
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ACTION PLAN FORM/AFFIRMATIVE ACTION 
FORMULAIRE POUR LE PLAN D'ACTION/ACTION POSITIVE 

1985-1988 

I.  Recommendation 	R•commendation 
Nous recommandons de prendre les mesures nécessaires pour que les membres des groupes cihles soient régulièrement informés des 
divers cours de formation et de perfectionnement qui leur sont offerts. 

Élaborer et mettre à jour un calendrier de tous les cours (externes, interministériels et internes) qui circulera cotre les membres 
des groupes cibles et leurs superviseurs pour les aider à déterminer les besoins de formation et de perfectionnement. 

2. (»Matir, 00Wit ,  

	

s 	 End data 	 Monitoring 	ernanitmt 	 octiviiiet ono• 	 Comwo 
3. '=';', IJC:=:, 	

Reaseelionnu 	 m 	 m 	m 
n1  • 	Respon5e011Ità1 	 • 	Date d'Ichdance 	 • 	Mriunlynes Ms conirdie 	 • 	Arrirtiat mcomplM1 	 8 . 	Crimmntalr•s 

1. Identifier tous 	les 	cours 	Directeur, 	Direction 	Janvier 1986 	 Groupe d'action 
(externes, 	interministériels et 	de la 	formation et 	 positive 
internes) offerts aux membres 	du perfectionnement 
des groupes cibles qui 
pourraient aider ces derniers 
dans 	leur carrière. 

2. Préparer, en 	vue d'une 	 .. 	 Janvier 1986 
circulation 	restreinte, 	un 
calendrier contenant tous 	les 
cours mentionnés ci-dessus avec 
la description, 	le cet et la 
durée des 	cours, 	etc. 

. 	Faire circuler régulièrement ce 	• 	o 	 Permanent 
 

calendrier entre les membres 
des groupes cibles et 	leurs 
superviseurs pour qu'ils 	le 
consultent. 

4. Veiller à ce que les membres 	 0 	 Permanent 	 Système 
des groupes cibles et 	leurs 	 d'appréciation 	du 
superviseurs consultent 	le 	 rendement 
calendrier avant d'établir les 	 SIGP 
besoins de formation et de 
perfectionnement. 

. 0 . 	Otnective mol 	OnteCt0 rfncon1nf 	• 	 10, 

! vvt 

(" 1 	If no, pis». lOecItv In Of» 10, 
Oint I. néiatIvn, prOctinz (141 ,111 .010a. 10. ;  f:

èlrl 
r40 ,1 
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ACTION PLAN FORM/AFFIRMATIVE ACTION 
FORMULAIRE POUR LE PLAN D'ACTION/ACTION POSITIVE 

1€111%•111AR 

J,,  Treasury Board of Canada Conseil du Trésor du Canada 
fl 	Seeretanat 	 Seettlanal 

farp.11 proup 	G ■ OUpe Cible 

	

results. 	 (' 	Handlcapotet 	 [SI Indisentrq cer.ou• eures 7, 9 end 10 ore lo DI Used to renon 	 W I Cid fleures 	 r . n: 1 	 ersonnandlcaoést 	 Auloc., 1c, el Les espaces 7. 9 et 10 seront utilise) pour InscrIns les a 	 F tuttà1/. 	 tdal P 	“ n 

1. becommencIstIon 	PecommenOetIon 

2, 	(»triols' 	Oblectlf 	 . 

., 	encIlvilles Mann*/ 	 a 	R•soonsIbIlltles 	 End date 	 Mnnitorinq mschigesrnt 	 ActIvIll.s anone 	 Comr.ants 
•". 	ACIIV11410111«11111,11 	 -.. 	aetpteMlablIndà 	 • 	034 edchdence 	 • 	Isréconlpnes ne Contrôle 	 ncttruet accornolles 	 15 ' 	CO.,,nentilr•li 

3. 	Faire usage de programmes 	Groupe de travail 	Permanent 

spéciaux (Programme spécial 
d'accès pour les personnes 
handicapées, PEEAC, etc.) pour 
donner aux membres des groupes 
cibles de meilleures aptitudes 
de gestionnaire. 

• 

... 	 . 	 . 	. 	 . 	 • 	 . 	 . 

n. 	°Pistils, n'ai 	011erWrencon1111 	 10. 

, D  Yos 

I 	C" 	If no, Messe soecIfy In boit 10, 
n 	01,111e nhitire, prOctser clins l'espèce 10. 

—, 



	

1.rqet grnteci 	Ceguitm Cloue 

	

rg Won.. n 	 r;—.1.1.1indlciprect 
• rt'IMM 	 inf Personnes P•ntlIcenéPs 

•=== 
Directeur, Direction 
de la formation et 
du perfectionnement 

Direction du 
personnel de soutien 
permutant et 
Direction du 
personnel des 
employés non 
permutants 
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Pee Treastry Boarcl of Canarda Comael Tr eux du CâMiCla 
Secretariat 	 Smetana 	 ACTION PLAN FORM/AFFIRMATIVE ACTION 

FORMULAIRE POUR LE PLAN D'ACTION/ACTION POSITIVE 
19851988 

flottes 7.9 end 10 sr, to be pied to report reluits, 
les eusse., 7, 9 et 10 friront utilités pour Inscrire les rétultrie. 

INSTRUCTIONS, 

I. Pecornmendellon 	R•cornmandeflon 

Nous recommandons de mettre sur pied un programme spécial de formation et de perfectionnement à l'intention des membres des groupes 
cibles dans les catégories de soutien pour les aider dans leur carrière. i Obiectiee 	ObIectlf 

.. 

Élaborer un programme de formation et de perfectionnement qui permettra aux membres des groupes cibles des catégories de soutien, 
par le biais de cours de formation et d'affectations spéciales de perfectionnement, d'améliorer leurs aptitudes, connaissances et 
expérience professionnelles et de promouvoir leur carrière. 

Actleltles [minoen 3 . Actledds menine., 

Établir un groupe de travail 
constitué de membres des groupes 
cibles, de représentants du secteur 
du personnel et de la gestion pour: 

1. Étudier les critères et les 
exigences de sélection actuels 
des divers programmes de 
formation et de 
perfectionnement qui peuvent 
désavantager involontairement 
les membres des groupes cibles. 

2._ Étudier les politiques du 
Ministère en matière'de congés 
d'études, de travail à temps 
partiel, etc., afin d'améliorer 
les possibilités d'avancement 
des membres des groupes cibles. 

5 ' LOne olo Odsl  
Il 

 

30 avril 1985 
Monitoring runecnanitms 
Mgchnisnml ne contrôle 

Groupe d'action 
positive 

Activités afrompites 
Zonyn•nos 9 C fins rn• Maires 

°blettie' nmut 	Oblectit rencontré 

I 1-1 Yin 
OUI 	If no, plesis sneellv In ber 10. 

1-1 NO 	
Drim là nénrtise, préciser nans l'espace IO, 

r  
Non 

IO. 
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ACTION PLAN FORM/AFFIRMATIVE ACTION 
FORMULAIRE POUR LE PLAN D'ACTION/ACTION POSITIVE 

1985.1988 Tirgel group GIOUP• [IWO 

um [loxes 7, 9 and 10 are to be used to report results. re 	
Hand1ped 	 Indigenous 01001e 

11* 	nmmrre s Les esoeces 7, 9 et 10 cirant  utilises pour Inscrire Its resultate. 	 ',grummet nendlcookes 	 Autochtones 

I.  Recommendation 	Recomm a ndation 

2. OblectIve 	Oblectll 	 . 

	

anlis 	 , 	Activillas Iona 	 Como/ants lites 	 5. 	End date 	 onitoring m•rb 	rn 
ipeurid. 	 • e.j 	

4 	ntsoonsion 	 M 
3. âecttiet iii p 	 ResponsabIlltis 	 Dale d'acheance 	 G. 	MlicanlImat  la  contréiti 	 '• 	ActIvItrIS aCeornblias 	 a. 	Cornmentaltel 

(3) 	Surveiller la 	participation des 	 SIGP 

femmes aux cours de formation  
et de perfectionnement et aux 
affectations de 
perfectionnement  (nombre, 
durée, coat, etc.) 	et corriger  
I es  objectifs ou buts si 
nécessai re. 

q 	obi.cu... mat 	Oblectlf rancnntrii 	 10, 	
. 

1.7 Vas 
'—' O'JI 	If  no,  please spectre In box 10, 

I 
	

oint la nigallve, orlicisaz dans l'OSOace 10. 
Mi Nn 
I '--I Non 

I 
', f11/SCT  T  30.7'iF 014/111 
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ACTION PLAN FORM/AFFIRMATIVE ACTION
FORMULAIRE POUR LE PLAN D'ACTION/ACTION POSITIV E

1985•198 8
Ooxa, 7 . 9 end 10 an to be utM to report «1u1t1 .
Le, esoace, 1, 9 a1 10 notant utI11s1 i pour Imcrlra les rlwttale•

Wn lntllpenouf peuple
Fammet Penonnef hanAlupde, O Aulnchtone f

1, Recommentlatlon Recommandation
Nous recommandons de réserver un pourcentage de toute formation de gestion (niveaux intermédiaire et supérieur) aux femmes employée s

ait Ministère .

7 . Obleetlw Obleetlf
Réserver une proportion des cours de formation interministériels et internes en gestion (de niveaux intermédiaire et-supérieur au x
femmes employées au Plinistére que cela intéresse et dont on a déterminé le fort potentiel .

• Acllvllin Planneo
Actlrltet planlli 4 nl

~ RlPOnrIp11111 H
Refponlabllltll

ntl tlal e
5 . Oate tl'AehAance

MnnlfOrln9 mechJnHm l
8• MAunlfconlrGle

Acllvlllar Pnn a
7• AcllrlrlS ccompllr,

Cnmm* n H
A Cnmmenlalre a

Ftablir des objectifs à court et Directeurs, Pe ripa Fien t
moyen termes pour la participation Direction de l a
des femmes aux cours de formation formation et d u
et de perfectionnement en gestion ; perfectionnement
pour ce faire :

(1) Déterminer les femmes dans Division chargée des Système
l'effectif de relève qui ont un affectations des d'appréciation d u
potentiel en gestion supérieur cadres, rendemen t
et un potentiel ou/et une Groupe exécutif et
expérience en gestion Direction d u
intermédiaire et préparer des personnel de s

, programmes de perfectionnement employés no n
à leur intention . permutants ave c

l'aide du Group e
(2) En fonction du pourcentage de d'action positive SIGP

femmes choisies, réserver, à Rudget de formatio n
leur intention, un certai n
nombre de cours dans le cadre
des programmes de formatio n
obligatoires EX/SM et de s
autres programmes de formatio n
en gestion (PAC, CAP, etc . )
ainsi qu'un certain nombr e
d'affectations d e
perfectionnement .

9 . Oblxellve met rJnlaettr rencnntrd 10 . ,

Î ÎÎ ve ~
LJ Oul 11 nn, PIeaM {peclry tri box 10.

Dans I . nAqrtlre, prlclfel oant l'etpace 10 .
N n

Nom

I a,9el 9roup Groupe cÎÔ h

men HanAluppe0
❑

`f1S/SCT J .10 . :56 IPalnl
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INSTRUCTIONSI

Rot,et 7, 9 end 10 un te be uNd te report retulte.
Let espaces 7, 9 et 10 wront ultlls/s pour inscrire 101 rttulblt.

1. Recommendellon Recommendellon

2. Obleetlee Obleellf

Actlvlllet plCnned
7• ActlvltA pluull/es

5. Étudier les politiques et
pratiques afin de déterminer
les effets discriminatoires, le
cas échéant, sur les employés
des groupes cibles.

6. Formuler des recommandations et
des mesures correctives si
nécessaire pour que les
employés des groupes cibles
soient traités équitablement.

. Oblectlre mel Onleellt rencnnlrl

r eC
- O

V

lil

r- j Nn
,J Non

(f na. piailla epecllV In Do>< 10.
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ACTION PLAN FORM/AFFIRMATIVE ACTION
FORMULAIRE POUR LE PLAN D'ACTION/ACTION POSITIVE

1985•1988

Retponflbll II h,
• RetpontebIllllf

Programme d'action
positive

Programme d'action
positive

lu.

LOU date
OaU d'dchdenCe

Varie selon que le
niveau actuel des
ressources se
maintient ou non.

MonltolInO methenlimt
• hqcJnllmef de conlrEle

A déterminer

i atqel 9tuuD Groupe cible

Women
Femmes Ix

ACllrnlet dnne
A0W01 aocompllee

HendluDped
Personnes handlCap4e7

Commentl
CommenUltet

©Indtpenout people
Au1DChlonef

Tnç/;fT 33r).. 'If, Ie41011
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ACTION PLAN FORM/AFFIRMATIVE ACTION 
FORMULAIRE POUR LE PLAN D'ACTION/ACTION POSITIVE 

1985.1988 Tsrgel group 	GrOUP• cible 

Firmes 7. 9 end 10 are Io be uged to report reluits. 	 sen ttenm•n 	ni Handlcapped 	 r2 Incligenous PeoOle Lei etPices 7, 9 al 10 seront utillsds pour Inscrire les rdsultati. 	 1 M r enrnet 	Leal Personnes nandlcaoem 	 Ul Autoehton•s 

I. 	PecommendstIon 	FlecnrnolerldillOn 

Etant donné la nature superficielle de la présente analyse et 	le fait que de nombreux griefs aient 	été réglés 	en faveur de 	l'employé, 
nous 	recommandons de mener une étude et une analyse supplémentaires du système de griefs afin de déterminer et d'éliminer, 	si 
nécessaire, les éléments du système d'emploi 	qui 	causent un mécontentement. 

2. ()blettie!. 	Obleetlt 
Analyser dans le détail 	le système de griefs, 	en comparant 	les 	griefs des membres des groupes cibles et non cibles, 	la 	nature et 	la 
décision 	rendue, 	etc. 	- 	Déterminer et, 	si 	possible, mesurer l'incidence des 	systèmes, 	pratiques 	et procédures désavantageant 	les 
membres des groupes cibles. 	- 	Concevoir et appliquer des mesures correctives, 	si 	nécessaire. 

3.
date 

12c1::I:essopirrinires 	
. 	R•SpOnlIbIlltlet 	

5. 	
Ente 	 Monitoring mecnernmns 	 Relleltles Unn• 	 C nmments ". 	Responsabilités 	 /. 	' 	 O. Date cPitendance 	 o " 	Mecenismes li• contrni• 	 Actleltet •ccompltes 	 Commentelres 

1. Élaborer un 	rapport 	statistique 	Directeur, 	Direction 	Varie selon que 	le 	i‘ déterminer 
mensuel 	sur les griefs, qui 	de la politique des 	niveau actuel 	des 
comprendra le nombre de griefs 	relations 	de travail 	ressources se 
présentés par groupe, niveau, 	et des 	indemnités 	maintient 	ou 	non. 
sexe, 	nature, décisions 	rendues 
et origine. 

2. Fournir chaque mois au Groupe 	Directeur, Direction 
d'action positive ce 	rapport 	de la 	politique des 
statistique. 	 relations de travail 

et des 	indemnités 

3. Préparer une analyse d'un 	Programme d'action 
échantillon de griefs réunis à 	positive 
partir des 	rapports 
statistiques mensuels. 

4. Effectuer une analyse 	 Programme d'action 
comparative des 	griefs des 	positive 
employés des groupes cibles et 
non cibles par sexe, 	groupe, 
niveau, motifs, décisions 
rendues, niveau des 	décisions, 
afin de déterminer s'il y a 
pratique discriminatoire ou 
non. 

i 	  
!i.1 • 	°turion., met 	Uniectif rencontré 	 lo. 
I , MI Y•I 
R  o'l 	If no. pliage soecIty In box 10. 

Nn 	
(M'Isle neuetive. orecisot dans l'espace 10. 

Non 

rneilSCT 310- •ir. feire) 
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ACTION PLAN FORM/AFFIRMATIVE ACTION
FORMULAIRE POUR LE PLAN D'ACTION/ACTION POSITIVE

farpet 9rouD Groupe clble

INSTRUCTIONS, llrtlq•1Utltl
ndlpenou/ Peoplenman

h
NandltaPDedE] P®vV

lel
i
AutochtonesAutochtonesndlueponts i . 9 and l0 an to be und Io report refultt.

Let etPacel I, 9 et 10 seront ulttl/!1 pour tmcrln Nt thultatl.
ersonn s a DFemme l

t, necommandatlon RacommandHto^

2, t7blettlve Oblactlf . . . ,

Attlvlllet PpnnW RelPOne1bI1111H
On bllll/1Re

End data
5 ' Dota d'Ych/ance

Mnnllorlnp methanlfmt
M/CJnltmet tle contrôle

Aetlvlll•t dnM
Actlrllll accompllef

Commante
Comm•nFahH

ActlvlUf DIInI11/H

6. Formulër des recommandations
qlP

Groupe d'action Varie selon que le R déterminer

et des mesures correctives, positive niveau des

si nécessaire. ressources actuelles
se maintient ou non.

._

n. Onleetlv+TM v7Iectlt renennVd

vet
1 1 a°I If no. pteale ipectfy In ton f0.

Uanl la nla4tlva, prlclfet dans l'atoace )0.
f^Nn

L Non

^rr5i5CT 370•:5F muai
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ACTION PLAN FORM/AFFIRMATIVE ACTION
FORMULAIRE POUR LE PLAN D'ACTION/ACTION POSITIVE

19a5•1se9 Tarqel arouP Groupe clbÎ e

Roe .t 7 . 9 end 1 0 an lo be uwd tel reoort reluits .
[ el espaces 7 9 et 10 seront utIlltlt cour Inscrire let Idfullall

Women NfndluPp.d Indlanouf peopleF .mm.f P é- , . erfonn .f handicap et lJ Aulochlonef

1 . Recnmmendatlon R .commandatlo n

Nous recommandons d'examiner de façon approfondie les procédures, politiques et pratiques de recrutement au niveau AT-AS afin d e
déterminer s'il y a discrimination systémique contre les femmes et de l'éliminer, le cas échéant .

.. Qhlec/lv . Obleclit

Déterminer et, si possible, mesurer l'impact des politique,;, pratiques et procédures de recrutement au niveau AT-AS'qui peuven t
exclure et désavantager involontairement les femmes et élaborer et appliquer des mesures correctives, si nécessaire .

lvltlef Plann MAc t
Aetlvlllt PIan1111e1

R .1DOntlblllll.f
, • R.tDonfabllitds

End dat e

Oal e d'deh/ance

Mnnltnrlnp machanl~m l
0• M+unlfmwf de conlr ô l .

Acllvlllet don e
Acllvll+t +c[omPllef

t_nmmwnt t
0' Cnmm .nlalr . f

1 . Étudier les renseignements Groupe d'action Varie selon que le l1 détermine r
disponibles sur les politiques, positive niveau actuel de
pratiques et procédures ressources se
de recrutement actuelles au maintient ou no n
niveau AT-AS (au Ministère Pt
à la CFP) .

2. Déterminer les variables clés à
étudier (zone de sélection ,
zone de concours, normes d e
sélection, etc.) .

3 . Réunir et analyser des donnée s
qualitatives et quantitative s
provenant du recrutement a u
niveau AT-AS .

4 . Déterminer les zones problèmes .

5 . Intégrer, s'il le faut, le s
résultats de l'analyse sur l a
main-d'oeuvre aux résultats d e
l'analyse du recrutement au
niveau AT-AS, une fois celle-c i
terminée .

' . f)hlectlva met O^lectll rencnntr!

•

10 . . .

n Yw ,

_-J OVI 1r nn, p" eap tPacllv In bn . 10.

:] pin Dans
11 nl9atlve, PrFcifn[ tlans l'espace 1 0 .'r

Nn n

•RS/SCT 370 . "ifr 1114181
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ACTION PLAN FORM/AFFIRMATIVE ACTION 
FORMULAIRE POUR LE PLAN D'ACTION/ACTION POSITIVE 

19851988 tergal voua Groupe cible 

0011111 7, 9 end 10 are Io be used lo report reluit'. 	 ri indieenout people 
Les espaces 7,9 et 10 seront utilisas pour Inscrire les ribultals. 	 le ver :1:mue% 	D ,f1,1,72,nler, himdic.a., 	 ...i Autochtones 

I.  Recommenclation 	Recommandation 

2. Oblective 	Objectif 

Activitles pionne,. 	 , 	AcItvillet don• 	 Commenta 
3. ActivItlis Plenifille1 	 • 	

zianspornsulobtlic: 	 End date 
'«'• 	Date d'itchtlance 	

Monitoring machantrms o . 	IVI4c4nItMet de contrôle 	 '• 	ActivitOt accomodes 	 8 ' 	Commentaires 

niveau CM (CM-5 à CM-7). 	(Voir 
activités planifiées pour le groupe 
CR 	(activité 3).) 

5. Faire passer des entrevues aux 	Groupe d'action 	31 décembre 1985 

gestionnaires (y compris 	 positive  
gestionnaires du Personnel) et aux 
membres des groupes cibles afin de 
connaître leurs perceptions des . 
systèmes de promotion interne des 
groupes permutants (FS, CM, CR) au 
Ministère. 

6. Déterminer les zones problèmes, 	Groupe d'action 	31 mars 1986 

le cas échéant, au sein des 	 positive 
systèmes de promotion et formuler 
les recommandations visant à régler 
l es problèmes (mesures 
correct ives). 

11. 	(»lectine RI al 	Oblectli rencnntrIl 	 10. 

1 El •■•• ■ 

i 	̀..•--1  OUI 	tf no, play" specify in ban 10. 

Non !. E 

ej, 	Oint la flagella, ,  précise: dans t'espace 10. 

nsisr.T 7.10.75c lilIOt  
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- 101 -
ACTION PLAN FORPA/AFFIRMATIVE ACTION

FORMULAIRE POUR LE PLAN D'ACTION/ACTION POSITIVE
1985•1988 rarqat qrouo Groupe clbl o

wornen Handtcappad tndloenour Peupl e
F LAJ P ©emmes ersonnel handicapées Aulochlonet

il . RecommanaNlon Recommandatlon

2. Oblectiv Obleclll

Act IvllNs olannM
Acllrltes P11nIIlAe 1

Resoomlotutla a
4 ' Refponubllller

Entl date
5' Dale d'AChAanc•

s.lnnnorlnq mechanlsm s
4' M 4 untm 1 de cnnlr0le

Adlrlu+t ann e
1• ncnvlllf accomolles

cnmment f
~Cnmm .nulre f

examiner les dossiers
I d'appréciation de rendement de s

femmes (comparer les liste s
d'admissibilité et les normes
de sélection, la zone d e
sélection et les normes d e
sélection) ,

- examiner l'expérience/1 e
potentie l
comparer les politiques /
procédures et les pratique s
effectives et déterminer dan s
quel cas elles différent .

3 . Réunir et évaluer la Groupe d'action 31 octohre 1q85
documentation sur les pratiques positive
effectives (officielles ou non) d e
promotion interne de l'effecti f
permutant au niveau CR (CR-5 e t
CR-6) . (Voir activités planifiée s
pour le groupe FS (activité 2) . )

4 . Réunir et évaluer la !
documentation sur les pratiques Groupe d'action 31 décembre 19 ;3 5

` effectives de promotion interne au 1 positive
i

~hlecllre me1 onlaetlt renennlr~ t Q

-1 VM

It no• Plane toeclrY In boa 10.
na-, I. nl9a11re . Pr o clrei dans I*eloace 10 .;-~N n_ Nn n~

•,11iSrT Jin-.-,r, eN 41 M1
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ACTION PLAN FORM/AFFIRMATIVE ACTION 
FORMULAIRE POUR LE PLAN D'ACTION/ACTION POSITIVE 

19851980 rassit epoup Groupe cible 

Rom 7, 9 and 10 aro Io PO usas) 10 report reluits. 	 112 Handitalffld 	 mi indloenous people 
Les espaces 7. 9 et 10 seront utilisés pour Inscrire las résultats. 	 I 0 renmmma ne s 	râm Personnes nandlcapées 	 inJ Autochtones 

I. Recommandation 	Recommandation 
Effectuer une analyse en profondeur du processus de promotion interne des groupes permutants (FS, CR, CM) 	aux Affaires extérieures. 

2. 	Objective 	Objectif 
Déterminer et, si possible, mesurer l'incidence des politiques et pratiques (officielles ou non) 	d'emploi 	dans le processus de 
promotion interne des groupes d'employés permutants, lesquelles peuvent involontairement exclure ou désavantager les membres des 
groupes cibles et, le cas échéant, élaborer et mettre en pratique des mesures correctives. 

1 . 	Actleities planned 	 . 	ResponsIblUllet 	 End date 	 lannItorinq to•ehanurns ,. 	/5.51,111e, doua 	 Cnrnmenrs ' 	Activités Planifiées . 	Responsabilités 	 5. 	Date d'échéante 	 s • 	Mécanismes de contrat' 	 ' 	Activités aecompIlos 	 o . 	Gonsm•nIalres 

1. Réunir et étudier toute la 	Groupe d'action 	31 juillet 1985 
documentation pertinente concernant 	positive 
la promotion interne des groupes 
d'employés permutants au Ministère 
(par exemple, 	politiques et 
procédures (du Ministère et des 
organismes centraux).) 

Décomposer chaque promotion en ses 	 . 
composantes afin de s'assurer que 
chaque étape du processus est 
respectée et étudiée (normes de 
sélection, 	zone de sélection, 
etc.).  

2. Réunir et évaluer la 	 Groupe d'action 	31 août 1985 
documentation sur les pratiques 	positive 
effectives 	(officielles ou non) du 
système de promotion interne des FS 
(FS-2, 	EX(FS)-1): 

choisir et étudier un 
échantillon de promotions de 
FS, 
déterminer les variables clés à 
examiner, 

; "). 	ObIectlee mer 	t)IlleaIll M'a/mira 	 IO. 

MM Vas 
IM Oui 	Ir no, please soecIlY In 00 • 10 . 
. Ho 	Gan, la fleuries.. précIser dans l'espace 10. 

1111 Non 

r>110;';C:T 310 250 jeeps' 



► w Treesury Doard ol Caneds Conseil du Trésor du Caneda
C1 Secretarlat Seerdtarlal

INSTRUCTIONS,

- 99 -

ACTION PLAN FORPA/AFFIRMATIVE ACTION
FORMULAIRE POUR LE PLAN D'ACTION/ACTION POSITIVE

1985-1988 Tarqet q'oup Group. tlble I
E-es 7• 9 end 10 are tu b. uNd tu report retulH•
L•f espacef 7 9 e( s0/aront utlllflt lesI l l ulta.

I^v Women NandltappM © Indlqenous people
Fem P E, pour mcr n r f , ersonnel nandlupmes ef Autochtonef®

t. Recpmmendallon R.commandatloe

Oblectlve Objectif

Actlvltlef plannW
1• Actlvltlt Planlll/a1

R.tponfiDllltlaf
^• Refpon1ab11i1de

End date
5' Oale d'deh/.nce

Monllnrlnq me[nanllmf
fi.

MdonNmef de contrôle
Actlvllle, dnna

7' Acllvlllt actomDllet
Cnmm.nlf

R. Cnmm.nlalr.f

2. Ftahlir des programmes Directeur, Direction Permanent Contrôle du Groupe
d'emploi d'été pour les membres du personnel des d'action positive
des groupes cibles qui employés non
pourraient devenir un jour des permutants
employés à temps plein (par
exemple, PEEAC).

3. Veiller à ce que des membres Directeurs, Permanent Rapports de dotation
des groupes cibles fassent Directions. chargées et comité de
partie des équipes de des affectations (en sélection
recrutement et des comités de collaboration avec
sélection, dans la mesure du la CFP)
possible.

I

! ?. Obi-tire m.( ()btecUl r.ncnntr!
Î

l0.

vef
^_. O'll 11 no, p1.aN fpecllv In bn. to.
^ Nn Oanf la né^latlvn. Prltlfol dans l'ainsce In.

^ Non

-;/Sf:T 33n 756 1144l111
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1^ISTRUCTIONSt

Uowef 7. 9 end le are Io be uted tes reoort resultt.
Les espaces l, 9 et 10 seront utilisés pour Interlre les rhultete.

[I. Recommendetlon Recommandation

2. Oblectlve Objectif

AcIWItHt plennW
^• Ac1HIt1t plenltlAee

affiches, etc.) encourage
l'égalité d'accès aux membres
des groupes cibles.

- encourageant les Programmes
d'Action positive et
d'Égalité d'accès à
l'occasion du recrutement
dans les universités.

- consultant divers organismes,
groupes et médias qui
représentent les groupes.
cibles.

- avisant les agences de
placement, y compris les
Centres d'emploi du Canada,
de notre intention de
recruter des membres des
groupes cibles.

- consultant les répertoires
ministériels et de la CFP en
vue de présentations des
membres des groupes cibles.

OClrctll rencontre!

et na. hl.ere raeelrY In bn>t 10.
Dams b neynlve, prlclut dans l'nPece 10.

Pe/POmlb11111et
• Hnponubltllls

to.

- 98 -

ACTION PLAN FORfA/AFFIRMATIVE ACTION
FORMULAIRE POUR LE PLAN D'ACTION/ACTION POSITIVE

1985•1908

5, End rate
De te d4chdRlce

6• Mnnllorlnp mechenllmt
MdunlsmH de conlrCte

Tsiqal 9rouP Group* Cible

Q Women © HendlClpPed © indt0.nous People
Femmes Personnel hendlpplel Autuchtonet

7.
Actl

tlvltle, dons
Acvlléf eccompllef

Comments
Cnmm.nlelrel

I

I

T115KCT ]]o•1'16 144/11I
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ACTION PLAN FORP.A/AFFIRMATIVE ACTION 
FORMULAIRE POUR LE PLAN D'ACTION/ACTION POSITIVE 

1985.1988 Targe( group Groupe môle 

(3neel 7, 9 end 	0 vie lo De uted to report results, 	 zu HandlcipPect 	 rz 1 0119e:sous people 
Les espaces 7, 9

1 
 et 10 seront utilisas pour Inicrlre let résultat. 	 El r.1,77., 	Mi Personnes handicapées 	 '4.• Autochtones 

I. 	necornmendation 	Recommandation 

Mous recommandons de faire en sorte que le nombre de candidatures soumises par des femmes augmente chaque fois que sont recrutés des 
FS (niveau d'entrée); 	nous 	recommandons également de faire en sorte que le nombre de candidats autochtones et handicapés augmente. 

2. 	obiectiv. 	obfrolf 
Augmenter le nombre de candidates afin d'atteindre l'objectif numérique de 50 % de recrues 	féminines au niveau d'entrée FS à 
lS occasion des prochaines campagnes 	de 	recrutement et augmenter le nombre de candidats autochtones et 	handicapés 	afin qu'ils 
soumettent 5 % de 	l'ensemble des candidatures 	d'ici 	1988. 

3 * 	eft‘cc :1:1Teppl iiinnIrree 	 • 	
terrsoonsibilitlet 	 Lnd ail 

	

RespontabIlltel 	 5. 	
le 	 Monitoring 

Data d'achaines 	 0. 	
rnech•nlInss 

Mecenismes de contrôle 	
AcnvitIns nren• 

• 	Activités accomplies 	
Connnenls 8 ' Cnnlmentalm 

1. 	Veiller à ce que tous les 	Directeurs, 	 Permanent 	 Rapport 	statistique 
membres qualifiés des groupes 	Directions chargées 	 annuel 	sur le 
cibles soient encouragés à 	de l'affectation des 	 recrutement au 
participer aux concours FS 	-FS 	(en collaboration 	 niveau d'entrée FS 
(niveau 	d'entrée) 	en: 	 avec 	la CFP) 	 (CFP) 	et 

- sensibilisant 	les équipes de 	 Contrôle du Groupe 
recrutement aux Programmes 	 d'action positive 
d'Action positive et 
d'Égalité d'accès dans 	le 
domaine de l'emploi. 

- veillant à ce que les 
exigences fondamentales des 
postes soient 	réellement 
essentielles et éliminant, 
dans 	la mesure du possible, 
les exigences non 
essentielles qui 	constituent 
souvent des barrières pour 
les membres des groupes 
cibles. 

- veillant à ce que toute la 
publicité 	relative au 
recrutement 	(brochures, 

1, 	ohneenvn TRI 	Ontectll rencontré 	 10. 

in ̀Ini 

L.--.-]  C" 	I ,  no. Pleun IP.C14 In [MN 10. 

fl
Dans Nd là négative. précisa/ dans l'esOlce 10. 

Non 

Telf.SCT 3.M; •ift I nerrit 
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INSTRUCTIONSI

d 10 an to 0e uw4 to report refultf7 9
women NendlnPp.d Indlyenouf oeoPle

X AutochtonesM d1 H© F a p.anAoxee ,
Les 8104C911 7, 9 el 10 feront ulllldl Pour InfC1M 101 rlfult.te,

n UD cemmU ersonnes

1, R.comm.nd.llon Recommandationflous recommandons d'élaborer des mécanismes de contrôle dans le domaine de la qualité et du contenu des-dossiers de dotation et de
les appliquer afin que le Groupe d'action positive puisse mener une étude plus détaillée du système de dotation.

fa, obr,etl.. obl.etl7 Veiller à ce que tous les documents pertinents nécessaires à l'administration de la dotation de postes soient versés aux dossiers de

dotation.

3
ACtteltl.{ PlannM
ACIIvItIt Pqn1111ne

Ra1POn11bIl,tlNt

,' A.1POn/ebllltle

End dite

5 ' Oat. d'Ibh^ant.

Monttnrlne m.cn.nnml

6 • MC•c,nNpMf de contrôlé

Acllrill.t ^nne
7' Actlrltét acanmPllee

Cnmm.nlf

9 ^ Cnmm.ntalrH

Concevoir et conserver des1 Chef de la Section Mars 1985 - Copie de EXT-7 ou de
'

.
formulaires de contrôle sur les du personnel permanent avis de concours,l

dossiers afin de s'assurer que (Direction générale

les documents nécessaires en des passeports) Copie du formulaire

font partie.
de contrôle au

'Directeurs: Groupe d action

; É. Concevoir un rapport de comité Dir. du personnel Mars 1985 - positive

de sélection et veiller à ce des employés non Permanent
qu'un rapport descriptif soit permutants. Action positive

! versé au dossier sur la
dotation de postes par Dir. dit personnel -

concours. Filière commerciale/

3. Veiller, chaque fois qu'un
écnnomique

Permanent Action positive

membre d'un groupe cible est Dir. du personnel -
interviewé, à ce qu'un membre Filières affaires
du même groupe cible fasse sociales/aide au
partie du comité de sélection. développement/AS

permutants

Dir. du personnel -
Filière politique/
économique

Dir. du personnel du
soutien permutant

J^, ()hlwellr. met ^Jhl.elll renenntr! 10.

Pt.afw tPK11V In bpx IQ.

•., Nn
[)ans la neqaltv., Préaltet panf l'etPace 10,

i i._J rdnn

- 96 -

ACTION PLAN FORri.1/AFFIRMATIVE ACTION
FORMULAIRE POUR LE PLAN D'ACTION/ACTION POSITIVE

95 1988
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ACTION PLAN FORPA/AFFIRMATIVE ACTION 
FORMULAIRE POUR LE PLAN D'ACTION/ACTION POSITIVE 

1905-1980 insixt troua 	Groupe CI010 

tioxes I. 9 end IO an to be used to report reluits. 	 Wormien 	 M Handicapped D 'nudtiolrio",1:7"1" crire les faluent. 	 i 0 FnRn L01 IIIPIC•I  7,9 et 10 seront utilises Pour Ins 	 n 	 ••s 	MM Personnes nendicapi•s 	 A 

I, 	Recomm•ndatIon 	Recommendollon 

12. Oblectire 	°WHO, 

I 

i  
: 3. 	Actixiilés PlemmInt 	 Responsibilittes 	 L'HI date 	 exonlinf PH mecnaniims 	 Acilvities dons 	 Commonts 

ActivItes s'Unifie,. 	 Responsabillids 	 Daire d'Ichdance 	 Mecanismes de cnntrOl• 	 Astlxlitts Hcomplles 	 ComrsHnt•ir•s 

4. 	Veiller à ce que le( s) 	 Permanent 	 Act ion positive  
responsable(s) 	du personnel 
soient au fait des exigences  
en mati ère de droits de la 

1 	personne dans 	le domaine de la 
dotation et qu'ils en informent  
régulièrement 	les 
gestionnaires.  

. 	Veiller, chaque foi s que 	Groupe exécutif 	Permanent 	 Action positive  
possible, à ce que des 
autochtones participent à la 
sélection de candidats lorsque 
certains de ceux-ci 	sont des 
autochtones. 

' 	. 	Concevoir des 	formulaires 	Di recteurs, 	 31 mars 	1985, 	 Action 	positive 
d 'auto-i denti fi cati on pour les 	Directions chargées 	permanent 
nouveaux employés et en assurer 	des affectations 
la distribution. 

1. 	0.1.cti.. met 	Oblatif, ,ncnnud 	 JO. 
i ri Yin 

L---1 ( 'll 	If nn. pieu* tnecIfy In bn• 10. 
Oas la néiailve, prOciset dans reloue eloe 10. 

LI 
No 
	

n 
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ACTION PLAN FORM/AFFIRMATIVE ACTION
FORMULAIRE POUR LE PLAN 0'ACTIONlACTION POSITIVE

1985•198 8

1 . Recommendetlon RecommendetlonNous recommandons d'augmenter la participation des autochtones à l'effectif permutant .

2 . Obletllee ObleNlf

T.-'94t 7rouo Groupa clbl e

awnmen aFlendluoped tndtqenoutpeoole
Femmes Peftnnneehendlceplee Aulochinne e

Porter le taux de participation des autochtones à 0,9 %, soit une augmentation de vingt-et-un autochtones d'ici 1988 (onze agents,

dix soutiens) .

Aethlllee Plenned
~• ActlvltdtoUnlUdee

1 . Pour tous les concours publics,
veiller à ce que le
coordonnateur ministériel et
celui de la CFP pour le
Programme des Autochtones
communiquent régulièrement
entre eux aux fins des
présentations éventuelles .

2 . Réserver une proportion des
postes de perfectionnement au
niveau d'entrée aux autochtones
et participer activement au
Programme national de
perfectionnement des
autochtones (PNPA) .

3. Secondé par le coordonnateur
ministériel, veiller à ce que
les organismes et associations
d'autochtones soient avisés
régulièrement des postes
vacants .

't . C)btee!I .e r•1^t t?!!lectll rencnntr o

~1 1V01 1
~Nn

t__. Nnn

11 no• pha,+ toacllv ln on« 10.
Ornf la nen~!Ive, p•lcket dent I'etoece 10 .

RHponttb11111H
• RefoonNbllltd t

Directeurs,
Directions chargées
des affectation s

10 .

End dat e
5 auto 4-dché&MC B

Permanent

Janvier 1986

Permanen t

Permanent

e . Monlinrlnq macn .nNme

Mdeanltmee de contrôl e

Avis de concours et
énoncé de qualités

Action positiv e

Action positiv!!

1 Actlrltl+r dnn .

AciMll~t xcomotlet

Cnmmenh
Comrnenlalra,

r'-:/SrT ]Jn ,5A leJiel
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ACTION PLAN FORM/AFFIRMATIVE ACTION 
FORMULAIRE POUR LE PLAN D'ACTION/ACTION POSITIVE 

1985-1988 Targe( group 	Groupe cible 

Finie, 7, 9 end 10 ad to b• used to report reluits. 
Mate, 7, 9 st 10 Mont utilises pour Inscrire les résUlti1111. 	

1 	
Fe
Worrien 

	

mmes 	 Personnel handicaoits 
ril, Handicaticsed 

Les ' 	 ni 	
Indlpenoue people 
Autochtones 

I. 	Recorrimendition 	Recommendation 

, 

2. Oblective 	Oblectil 	 . 

ActivItlis Manne() 
3.

Responsiblillies 	 End dais 
Activités planifiées 	

. 	 , 
1, 	Responsabilités 	 5. 	Date d'Ilchdanci 	 O. 	

Monitoring mernanhrns 

	

Milczniunen d• contrôle 	 /. 	
Aclivilles done 	 Co 
Activités accomplies 	 e. 	mment 

Commientaids 

Veiller autant que possible à ce 	 Permanent 	 Action positive 
que les personnes handicapées 
participent à la sélection de 
candidats lorsque certains de 
ceux-ci 	sont des personnes 
handicapées. 

Veiller à ce que le fonds 	 Gestionnaire, 	 Permanent 	 Action positive 
constitué en vue de l'achat 	 Action positive 
d'appareils destinés aux personnes 
handicapées 	(administré par le 
Groupe d'action positive) 	soit 
maintenu, 	surveillé de près et 
adapté aux besoins. 

Concevoir un formulaire d'auto- 	Directeurs, 	 31 mars 1985, 	 Action positive 
identification pour les 	nouveaux 	Directions 	chargées 	permanent 
employés et en assurer la 	 des affectations 
distribution. 

q. 	crieciGe met 	ipplectit rencnntre 	 10. 	 . 

E Vos 

Oui 	il no, pteme soecity in box Ill. 
Dans la négative, précisez dam l'espace 10. 

n NN n0n 

rill/SCT 330.7 11,6 
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ACTION PLAN FORM/AFFIRMATIVE ACTION 
FORMULAIRE POUR LE PLAN D'ACTION/ACTION POSITIVE 

1985•1988 reflet gros» Groupe cible 

Roses 7. 9 end 10 are to Ise U140 tO report reluits. 
f emmet 	

rerl Handlcooped 
Les esPecet 7.9 et IO seront utilisas pour Inscrire les alunit*. 	

i 	Wornen 
LW Personnes handicapais 	

nindleenous people 
Autochtones 

1. Recommandition 	Recommendation 
Nous recommandons d'augmenter la participation des personnes handicapées à l'effectif permutant. 

2. Objective 	Oblectit 
Porter le taux de participation des personnes handicapées à 1,5 %, soit une augmentation de vingt-et-un employés handicapés d'ici 
1988. 

3. 1;1 cc: I u v  : :41.1*  P11117.1 ,  , 	 • 	
Resoontiallitlel 	 5. End dite 	 monitoring mecneoltMe 	 , 	ftettettlet none 	 Tl Comments 

" 	Responsabilltas 	 Date trachaance 	 8 • 	hhicenitrnes de contrôle 	 '• 	Activités acconuttles 	 Crunmentalres 

Pour tous les concours publics, 	Directeurs, 	 Permanent 	 Avis de concours et 
veiller à ce que le coordonnateur 	Directions chargées 	 énoncé de qualités 

ministériel et celui de la CFP pour 	des affectations 
le Programme des personnes 
handicapées communiquent 
régulièrement entre eux à propos de 
présentations éventuelles et 
utilisent le Programme d'accès 
spécial 	pour les personnes 
handicapées (CFP). 

Secondé par le coordonnateur 	 Permanent 	 Action positive 
ministériel, veiller à ce que les 
organismes et associations de • 
personnes handicapées soient avisés 
régulièrement des postes vacants. 

Veiller à ce que le(s) 	 Permanent 	 Action positive 
, 

	
responsable(s) 	du personnel 	soient 
au courant des exigences en matière 
de droits de la personne dans le 
domaine de la dotation et qu'ils 
communiquent régulièrement ces 
renseignements aux gestionnaires. 

I. 	Ontectles met 	ettlectlt rencontrd 	 10. 

D  Yes 

	

nul 	11 no. Plaise midis,  In box 10. 

D 	 ' 	

Dans la négative. 'miels.): dans respecte 10.  

Non  

*ItI/SCT 310.756 tertre) 



D brune nous piani' 
L'Auto n'one' 

	 group Groupe cible 

Wome F71n 
lf_Y Femmes E Handicapped 

Li Personnes nendicapées 

ResponsIbIllties 
• Responsabilités 

Directeur, Groupe 
exécutif 

End date 
••• Date d'échéance 

Mars 1988 

I 
 .4' Trusury Board of Canada Conseil du Trésor du Canada 

Secretariat 	 Secrétariat 

INSTRUCTIONS' 

Boxes 7. 9 and 10 are to be 'laird to report reluits. 
Les espaces 7. 9 et 10 seront utilisés pour inscrire les /huilait  
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ACTION PLAN FORM/AFFIRMATIVE ACTION 
FORMULAIRE POUR LE PLAN D'ACTION/ACTION POSITIVE 

19854988 

I.  ReCommendatIon Recommandation 
Nous recommandons d'augmenter la participation des femmes au groupe EXFS (et son équivalent). 

2. Objective °blettir 

Porter le taux de participation des femmes au groupe EXFS (et son équivalent) à environ 6,5 %, en engageant vingt femmes d'ici 
1988. Cet objectif est fondé sur un taux anticipé de mobilité de 6 % et la création de dix-huit postes en 1985, suivi d'un taux de 
croissance nul. 

. Monitoring machanisms 
▪ NUcanismes de contrôle 

Activities done 
'• ACIIrledis accomplie, CCLinennll'aires 

Activitlei pienned 
• Activités planifiées 

Suit une activité planifiée visant 
à réaliser d'ici 1988 l'objectif 
numérique: 

1.- Prévoir soixante-quinze postéS 
vacants entre 1985 et 1988. 
Vingt-huit femmes (seize sont 
au niveau FS-02 depuis au moins 
sept ans, et douze depuis de 
quatre à six ans) sont à même 
d'être promues à ce niveau. 

Listes 
d'admissibilité 
établies (d'autres 
mécanismes seront 
établis si 
nécessaires) 

9. Objective met Oblectil rencontré 

ri Vos 
L—J Out  I. no. pilas' specify in box 10. 

E
Dans 1a négative. prêchai dans l'etPaCe 

No 
Non 

10. 

TUS/SCT 330.256 f 
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ACTION PLAN FORM/AFFIRMATIVE ACTION 
FORMULAIRE POUR LE PLAN D'ACTION/ACTION POSITIVE 

1985.1988 groins Groupe cible 

Denses 7. 9 end 10 ire  to he uled to report recuits. ri HandlcaPoed   
Let espaces 7. 9 et IO mront utilisés pour Inscrire let Hidden'. 	 E/ 1".7,,,".. 	1,__) Personnes handicapées 	

D ldi 	 us cie o pie 

1. necommendetion 	Reconunandetion 
Nous recommandons d'augmenter le nombre de femmes au niveau FS-02 dans l'effectif permutant. 

2. M'active 	°blettit 
Augmenter le nombre de femmes au niveau FS-02 de 12, portant ainsi le pourcentage de participation des femmes a ce niveau à 12 % 
contre 10 %, actuellement. 	Le taux anticipé de mobilité est de 5,9 % (avec une croissance nulle) au niveau FS-02. 

Activities Ovuler 	 ilesponsibliltles 	 End date 	 NInnItortne mecilaninns 	 , 	Activities drus. 	 Comment, 
l • 	Activités planifiée' 	 • 	 RetleonSabillids 	 ' 	Date cinichdance 	 • 	MIcenisines de contrôle 	 '• 	Activités accomplies 	 a 	Commentaires 

1 Suivent 	les activités 	planifiées 
devant permettre de réaliser d'ici 
1988 l'objectif numérique pour le 
niveau FS-02: 

1.- Prévoir que 97 postes se 	Directeurs, 	 Mars 1988 	 Listes d'admissibi- 
libéreront entre 1985 et 1988. 	Directions chargées 	 lité établies 
- trente-huit femmes 	 de l'affectation des 	 (d'autres mécalismes 
(vingt-deux occupent un poste 	FS 	 seront établis si 
de FS-01 depuis au moins six 	 nécessaires) 
ans, et seize occupent ce 
niveau depuis au moins trois 
ans) seront à même d'étre 
promues entre 1985 et 1988. 

- En supposant que trente-deux 
femmes accèdent au niveau FS-02 
entre 1985 et 1988 et que vingt 
femmes soient promues au groupe 
EX/FS, il y aura augmentation 
nette de douze femmes au niveau 
FS-02. 

1. 	()n'active met 	Uniment rencontré 	 10, 

I Uri 	It no, olattle soectly In ho. 10, 
l 	 Dans 	 {t  ri 	la négative, 	'échet dans l'espace 10. 1 	Nn 
. L..-: Nnn 

- F15,5cT 33a.r%GfR•rel 
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ACTION PLAN FORM/AFFIRMATIVE ACTION 
FORMULAIRE POUR LE PLAN D'ACTION/ACTION POSITIVE 

19851988 larget group 	Groupe cible 

noves 7. 9 end 10 mg to be usod tO report festin'. 	 am Women 	 Mendigot:Waal 
Les e ,01.1 7. 9 et 10 seront utilisée pour Inscrire les résultats. 	 PeflOMMOS handicapées 	 Autochtones 

Cindigenous people 
ICji Femmes 

I, 	RecommendatIon 	Recommandation 
Nous recommandons d'augmenter la participation des femmes au niveau FS-01 de l'effectif permutant. 

2. 	M'active 	Oblectlf 
Porter le taux de participation des femmes au niveau FS-01 à environ 25,3 %, soit une augmentation de six employées.à ce niveau 

	

d'ici 	1988. 	Cet objectif est fondé sur un taux anticipé de mobilité de 8,5 % combiné à un taux de croissance nul. 

Activities planned 	 Responsibillties 	 End doté 	 monitoring mecnanisms ,. 	ActivItles clone 
• 	Activités planifiées 	 4. 	Responsabilités 	 S. 	Date d'échéance 	 S. 	Mécanismes de contrôla 	 Activités accomplies 	 8 ' 	Ccrjne•"n1 sarret 
Suivent 	les activités planifiées 
visant 	à réaliser d'ici 	1988 
l'objectif numérique: 

1.- Prévoir que 114 postes se 	Directeurs, 	 Mars 1988 	 Listes 
libéreront entre 1985 et 1988. 	Directions chargées 	 d'admissibilité 

de 	l'affectation 	des 	 établies 	(d'autres 
- En supposant que vingt-quatre 	FS 	 mécaiismes seront 

personnes 	soit 	recrutées au 	 étahlis 	si 
poste FS-00 par an comme par le 	 nécessaire) 
passé, trente-six femmes (ou 
33,3 % de l'ensemble des 
promotions) seront à même 
d'être promues au niveau FS-01. 

- En supposant que trente-huit 
femmes soient promues au niveau 
FS-01 sur la période 1985 à 
1988 et que trente-deux soient 
promues aux postes FS-02, on 
obtient une augmentation nette 
de six femmes au niveau FS-01. 

1. 	Oblective met 	uhlectif rencontre 	 IO. 

N'es 

Oui 	Ir ma, pleine specity ln boa I0. 
Dans le négative .  D'échet dans reloue 10. 

' U "Nno„ 

rrIS/SCT 130.2'16 19 4 /91 
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ACPLAN FORPMAFFIRMATIVE ACTION

FORMULAIRE POUR LE PLAN D'ACTION/ACTION POSITIVE
1985•1988

tnisei ttroup Groupe cible

® Wnmen NandlcaPOed
Femmes Personnes handlcaPhS

1. Recommendatlon Recommandation
Nous recommandons d'augmenter la participation des femmes au niveau FS-00 de l'effectif permutant.

2. oblectlre Oblectll

E lndlOenout people
Auloehtonee

Faire en sorte que les femmes représentent 50 % de l'ensemble des recrues au niveau FS-00 à chaque campagne de recrutement devant

avoir lieu entre 1985 et 1988.

Actteltlet viennois
' Act; ils ptenllldet

Voir Plan d'action opérationnel aux
pages 97 à 99.

1, Obinetlva met qttleClll rencontrd

V1/

cul

El No
Nnn

Il nn,Ptltu toecltY In hne 10.
Dont la né7atlYe. prOCitel oanC l'etDaCe l0.

Rnpon.lt,ulnae
• ReioontaPllltee

Directeurs.
Directions chargées
de l'affectation des
FS

IB.

5. End dNe
Dale o'dcMence

Mars 1988

Mnnltnrlny mechenhmt
M4unlt"les 04 contrôle

Rapport annuel de
statistique sur le
recrutement des FS
(CFP)

AC11v111H dnne
Actlrllle acCOmPllet

Cnmmentt
Cnmmenttlnt

TIl 1,/Sr.T J70•.",f. 1 014/I1t



a & Trea>aury Board of Canada Conseil du Trdsor du Canada
Secretariat Secretaria t

1NSTRUCTIONSt

Rn .ef 7, 9 and 10 en to be uyed to report resuitl,
Lei alPacef 7, 9 et 30 seront utllhlt Pour Inurln le1 rlcultatt.

- 87 -

ACTION PLAN FORM/AFFIRMATIVE ACTION
FORMULAIRE POUR LE PLAN D'ACTION/ACTION POSITIV E

1985•1988 1ar9et Oroup Groupe clbl e

wnmar Handlcapo.d Indl9enoutpeoPle
femm.l ❑ PerwnnelnendlcaPlel 1:1Aulochlonec

1, Recommendatlon Recommandatio n
Nous recommandons d'augmenter la participation des femmes de niveau CR-06 de l'effectif permutant .

2. obl .~tn . obi
.~tu Augmenter le nombre de femmes au niveau CR-06 de 4, ce qui porte le taux de participation des femmes à 32 % pour 1988 . Un taux de

mobilité projeté de 9%(taux de croissance nul) est prévu pour ce niveau .

ACtlvlllel Ptann W
~• At di PIanlTleel

RelPOnflblllllel
4 • RflPOnpbIII1d1

End date
Oita dYehllnee

Mnltorin9 maenanl.m /
A' MA Un nItmel tle contrôle

Ac11vI11e1 tlnn e

Actt•III1 accomotlef
f,nmmanl l

8' Cnmm .nlaire /

Suit l'activité planifiée visant
à réaliser l'objectif numériqu e
d'ici 1988 :

1 . Douze postes au niveau CR-06 Directeur, Direction Mars 1988 Liste s
devraient se libérer d'ici du personnel de d'admissibilité
1988. Cinq femmes occupent des soutien permutant établies (d'autres
postes de CR-05 depuis 1978 . mécanismes seron t
Huit autres femmes au niveau établis s i
CR-05 ont au moins huit années nécessaire )
consécutives de service à leu r
actif. Ces treize femme s
seront à même de poser leu r
candidature aux douze postes
vacants entre 1985 et 1988 .

`~ . Obl .ctlve mel oblectlt . .ncnnve 10 . .

ÎÎ Ye f
l_J

Oul if no . Plaire sn .elly In on . 10.
t Oenf la néiative, préciser dans l'espèce 10 .

~

c Il-,/',CT 3 .10 211f, eRS/RI
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ACTION PLAN FORM/AFFiRh1ATIVE ACTION

rrn.u.nrrn.. n.,
runmu^r+rnc r v .... .... . ....... .. ..................... . ..........

1985•1988
n^qet qrnup Groupe cible

INSTRUCTIONSI

ll
® Wom•n O NtnAlupMO q Inolt'enout

nef
people

h dl f Aul ^tPt.Ro+ts 7, 9 end 10 are l0 01 u4td t0 report Iefu
Les espaces 7, 9 et 10 Nfont utlllth Pour Inscrire 1e1 réfultat6

tn ef oc oersonnel uprimmel

I. Recommend•llbn ReebmNôustlrécommandons d'augmenter la participation des femmes au niveau CR-05 de l'effectif permutant.

2. Oblecllr• objectif articipation des femmes au niveau CR-05 à 32 %, en engageant neuf femmes d'ici 1988. Cet 'objectif estdetl pagee pourcenporter
fondé sur un taux de mobilité anticipé de 14 % et d'un taux de croissance de 7%.

J Aetlrttl•f pltnnM
ACtIVINf Planl111ef

R•tponflblllll•s
R•fponub111tCs

5 End date
b•It o4ChAlnet

n Mnnlfbrlnq m+cnmymf
Meunllmsf d• cenuel•

7 Acllalles dnnt
ActIrI1H aceomotlef

Commanb
Commenl•IIH

Suit l'activité planifiée visant à
réaliser d'ici 1988 l'objectif
numérique:

Au niveau CR-05, vingt-neuf1 Directeur, Direction Mars 1988 Listes
.

postes devraient se libérer du personnel de d'admissibilité
'd'ici 1988 et trenta-six femmes soutien permutant autresétablies (d

occupant actuellement des mécanismes seront

postes de niveau CR-04 ont établis si

l'expérience nécessaire et sont nécessaire)

à même de poser leur
candidature à ces postes.

{

{

9• Oblectlve met Obleetlr rrncnnlr!

.

t^•

j^ Vef
IJ O'd I/ nn, pl+•M meclfy In Onrt 10.
f^l Nn Dans ta nlq+llee, ptétisez dans l'espace le.

,:J Nnn ___

*n5/SCT 77D?'.li 1l;•In1
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ACTION PLAN FORM/AFFIRMATIVE ACTION 
FORMULAIRE POUR LE PLAN D'ACTION/ACTION POSITIVE 

1985-1988 hIgg,t grau!» 	GIOUD• Cible 

Rog•s 7,9 end 10  ire IO be Used to report resultt, 	 SVcorn•n 	ri HindiCaPPed 	 indlgenous People 
Le, espaces 7,9 et 1g seront ultlitit Pour inscrire les résultats. 	 I 0 rernmu 	L....i Personnes bandit/Dé:el 	 Autochtones 

I. 	necommendttion 	RecorrtrnenditIon 
Nous recommandons d'augmenter la participation des femmes au niveau CM-06. 

2. 	01:Rectite 	()blettir Porter le taux de participation des femmes au niveau CM-06 à 21 %, en engageant trois femmes d'ici 	1988. 	Cet 	objectif est 	fondé sur 
un taux prévu de mobilité de 14,3 % pour le niveau CM-06. 

, 	ActivIties Plenned 4 	Responsibilltles 	 5. 	End dits 	 Monitoring mechenlyres 	 ,. 	Artivities cinne 	 Comments 
s'• 	ActivIth 	

. 	

Responsabilités 	 Oet• rrIchdan PlinIfides 	 ce 	 o . 	MAcenlsrnes de COrltrôl• 	 Activités ar.complies 	 g. 	Commenteres 

Suit 	l'activité planifiée visant à 
atteindre d'ici 	1988 l'objectif 
numérique pour le niveau CM-06: 

1. 	Cinq femmes 	sont au niveau 	- Directeur, Direction 	Mars 1988 	 Listes 
CM-05 depuis au moins sept 	du personnel 	de 	 d'admissibilité 
ans. 	Comme six postes 	 soutien permutant 	 (d'autres mécanismes 
devraient se libérer entre 1985 	 seront 	établis 	si 

et 1988, 	les 	cinq femmes en 	 nécessaire) 
question seront à même de poser 
leur candidature pour ces 
postes. 

. 	OblectIve met 	()bletti, rencontré 	 10, 

vet 
Cigi 	If no, Plesse snecIrv in bon 10, 

El
Oins la minallve, précisez dan, resoice 10, 

em r   

ingtel 
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INSTRUCTIONSt

nases 7, 9 end 10 en Io be und ta report retullt.
Let etpaet 7, 9 el 10 feront u1111tFt cour Inscrire let riwltett.

1985-1988
finit arouo Group- cloae

Wemen
®

0 NentliGpMd El lntllyenoutpeoola
Femmes PertonnN hlndlcepfn Aulocntone ♦

1, Recommandation RetommentlHlon -Nous recommandons d'augmenter la participation des femmes au niveau CM05 dans l'effectif permutant.

2. Obtectlre Oblectll Porter le taux de participation des femmes au poste CM-05 à 8 %, ce qui représente une augmentation de huit femmes d'ici 1988. Cet
objectif est fondé sur un taux anticipé de mobilité de 3,5 % pour ce niveau et d'un taux de croissance nul.

Actlr111et p4nnM
ActlrltAt plen1111at

Suit l'activité planifiée visant à
réaliser d'ici 1988 l'objectif
numérique:

1. Trois femmes occupent le niveau
CM-04 depuis au moins sept
ans. Sept autres sont à ce
niveau depuis 1981-198?.. Deux
femmes comptent au moins sept
années d'expérience
consécutives et ont accédé au
niveau CM-04 en 1983. Douze
femmes sont donc à même de
poser leur candidature aux
seize postes devant se libérer
entre 1985,et 1988.

Obleetlve m.l Oblrcttte r.ncnntr/

'Oui If no. ptsn+ mecllY In bon 10.
Dans la Mq4tlre, prlcNei aant letpaca 10.

n
NNon

aqnamthllltlet
+' RetpontebllllAF

Directeur, Direction
du personnel de
soutien permutant

10,

- 84 -

ACTION PLAN FORM/AFFIRMATIVE ACTION
FORMULAIRE POUR LE PLAN D'ACTION/ACTION POSITIVE

End date
DeUld4chdence

Mars 198R

MnnRnrlne methanHmt

Wunltrnet de cdnlr01e

Listes d'admissibi-
lité établies
(d'autres mécanismes
seront établis si
nécessaire)

7 A[tWnl,tdnne
A tlelllt aeenmoltet

9_ Comm.ntt
Commenulref

t rS/S:T 3311 756 le4/R1
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INSTRUCTIONS ,

Boxes 7, 9 and 10 ore to be used to report retultf.
Lee afPecaf 7, 9 at 10 seront ut111tIt Pour Imcrlrn lel rHulhtl.

1, Recommendetlon Recommandatio n

2 . Oblettlre Oblecllf

= Act1YI11e1 PIfI1Md

Actlrltl/ PIan111Ae1

4 . Veiller à ce que le(s)
responsable(s) du personnel
soient au courant des exigences
en matière des droits de la
personne dans le domaine de la
dotation et qu'ils en informent -
régulièrement les
gestionnaires .

5. S'assurer dans la mesure du
possible que les autochtones
participent à la sélection de
candidats lorsque certains de
ceux-ci sont des autochtones .

; 6 .

- 33 -

ACTION PLAN FORH/AFFIRMATIVE ACTION
FORMULAIRE POUR LE PLAN D'ACTION/ACTION POSITIV E

1985•1988

4 RetPon/lbllltql
RetPOnublllld t

Directeur, Direction
du personnel des
employés non
permutant s

Unletllra rnel t ;r.lectll r.ncnnrr/ In,

u Vw l

Q" I I/ no . Pleeti toeCtty in ho . 10.

L~ No 0111% la 11e~atlve, P 1 1c17n! dJnl retrace 10,

Non

Concevoir des formules
d'auto-identification à
l'intention des nouveaux
employés et en assurer la
distribution .

[nd dai e
oete d' echeenc e

Permanent

Permanent

31 mars 19 85, pos
per.nanent

n . Monitoring merhenlfml
MAUnymal de cantrAl •
Action positive

Action positive

Action positive

Farp .l yrouP

Wnmen

~ammef

G, . .P . Cible

O NandICePPed
Indlqenoul PeoPle

MrwnMf hendlcaPlq ©Autochlone ,

Actlrltlet dnne
Actl .lv, .rCnmPlle,

B . C.-.1, -
Cnmmenlriret

rnç",rT Jin-7qG (NAiql
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ACTION PLAN FORPA/AFFIRMATIVE ACTION 
FORMULAIRE POUR LE PLAN D'ACTION/ACTION POSITIVE 

1985•1980 

a+ 
Tanit group Croupe cible 

DOrtes 7. 9 and 10 an Io Do uut0 to mort restent. 	 HandlCaPPed 	 Otnctigenout People 
l..1 espaces 7, 9 et 10 seront utilisés pour Inscrits l es rétultalt 	

I 	Promen 
F•mmes 	 Personnes nandicopéeS 	 Autochtones 

1. Recommandation 	Recommtridation 

Nous recommandons d'augmenter la participation des autochtones à l'effectif non permutant. 

7. 	OblocItvo 	ObIectlf 
Augmenter le nombre d'autochtones dans l'effectif non permutant de dix-neuf personnes, portant ainsi 	le pourcentage de participation 

des autochtones à 2 % contre 0,48 % actuellement (dix agents et neuf soutiens). 

Commente 3. fÂc ::::::IstipPI•iionu net 	 4  • 	 it'llitg'nn t'albeillilittig 	 • 	
End 	dais 	 SAnnitoring meenanisms 	 , 	ActIvitins Orme 	 commente c 	 s' Dote trIchdanco 	 o' 	Mdcoolsroet de contrôle 	 '• 	Actt•Ités accornpilel 	 ' 	Commentaires 

1. Pour tous les concours publics, 	Directeur, Direction 	Permanent 	 Copie de EXT-007 ou 
communiquer régulièrement avec 	du personnel 	des 	 d'avis de concours 
le coordonnateur ministériel 	et 	employés non 
celui de la CFP pour le 	 permutants 	 Copie de l'énoncé de 
Programme des Autochtones, à 	 qualités 
propos des présentations 
possibles. 

2. Réserver un certain pourcentage 	 0• 	 Permanent 	 Action positive 
des postes de niveau 
Intermédiaire auxquels seraient 
recrutés des autochtones en vue 
de leur perfectionnement et 
participer activement au 	. 
Programme national 	de 
perfectionnement des 
autochtones 	(P.N.P.A.). 

. 	Secondé par le coordonnateur 	 H 	 Permanent 	 Action positive 
ministériel, veiller à ce que 
les organismes et associations 
d'autochtones soient informés 
régulièrement des postes 
vacants. 

;?, 	obleil.. •t•t 	Ot•trettr ...contré 	 10. 

1-1 
,■- OW 	il no, please goectIv in hoa  1 0.  

Dans ta négative. précisez dans l'eptace 10. ri  NO  
LJ Non 

t't15/ICT 33n.nr, regatt 
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INSTRUCTIONS,

Boxaa 7, 9 and 10 are to be used to report results.
Los aspects 7. 9 at 10 wront u1111ds Pour inscrire its rlwllatr.

1. Recommandation Recommandation

2. Objective ObjeClif

3 Aethl•bs Planned
Actlyltls P14nlfNo

Dans la mesure du possihle, faire
en sorte que des personnes
handicapées participent à la
sélection de candidats lorsque
certains de ceux-ci sont des
personnes handicapées.

Veiller à ce que le fond constitué
en vue de l'achat d'appareils pour
les personnes handicapées (gérP par
le Groupe d'action positive) est
maintenu, surveillé de près et
ajusté en cas de besoin.

Concevoir des formules
d'auto-identification à l'intention
des nouveaux employés et en assurer
la distribution.

9. Oblectlre mal Oblaclll rencontrA
Vs
Out It

q No
Non

no, p1aaN tpeclfy In bos, 10.
Dans 141 M9atlre, prlclsas dans 1•espaca 10.

Responslbllllla
• Reipontabllllls
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ACTION PLAN FORM/AFFIRMATIVE ACTION
FORMULAIRE POUR LE PLAN D'ACTION/ACTION POSITIVE

1985-1988

Gestionnaire -
Groupe d'action
positive

Directeur, Direction
du personnel des
employés non
permutants

10.

End data
Dole d'dchdance

Permanent

Permanent

31 mars 1985,
permanent

Monitoring mechanisms
Mlcanitmas de controb

Action positive

Action positive

Action positive

Tarqet 9rouP G",Po cible

Women ®Handlcapped alndl9'noufpeopleFammes Personnes handicapiez Auto htons

Acllrllles done
Acllrllls accomplies

Commentl
' Commenlalras

TBS/SCT 330-756 184/o)
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ACTION PLAN FORM/AFFIRMATIVE ACTION 
FORMULAIRE POUR LE PLAN D'ACTION/ACTION POSITIVE 

19851988 Tercet pouf) Groupe cible 

Rimes T. 9 end 10 art to be used to report reluits. 
Les espaces 7, 9 et 10 mont utilises pour inscrire les résultait 	 il renr.. 	

mi rFee  Intna.1)10:■,t d i c  . p à  .. 	
Il lAnudlirc hn  rou„'  anse  " t e  

r . 
1. Recommandation 	RecommendatIon 

Nous recommandons d'augmenter le pourcentage des personnes handicapées dans l'effectif non permutant. 

2. OblectIve 	Oblectlf 
Porter le taux de participation des personnes handicapées à 4 %, en engageant vingt employés handicapés d'ici 	1988. ' 

3 	Activitles plannet ç 	End nets 	 monitoring 	ienanitms 	 , 	̂ léin 	n 	 mm 
• 	Activités plintlIdec 	 • 	 rs :::ssenn:aipol:tiliti" 	

m 	 O 	es 	one 	COents 

	

4s 	 -. Date d'Ilchstance 	 o • 	Mécanismes de contrôle 	 •• 	Activités accomplies 	 - 	Commentaires 

Pour tous les concours ouverts, 	Directeur, Oirection 	Permanent 	 Copie de EXT-007 ou 
veiller à ce que le coordonnateur 	du personnel 	des 	 d'avis de concours 
ministériel 	et celui 	de la CFP pour 	employés non 
le Programme des services aux 	permutants 	 Copie de l'énoncé de 
personnes handicapées soient en 	 qualités 
communication régulière à propos 
des présentations possibles et 
aient recours au Programme d'accès 
spécial 	pour les personnes 	 . 
handicapées (PSC). 

Secondé par le coordonnateur 	 .. 	 Permanent 	 Action positive 
ministériel, veiller à ce que les 
organismes et associations de 
personnes handicapées soient avisés 
régulièrement des postes vacants. 

Veiller à ce que le(s) n 	 Permanent 	 Action positive 
responsable(s) du personnel 	soient 
au courant des exigences en matière 
des droits de la personne dans le 
domaine de la dotation et qu'ils en 
avisent 	régulièrement les 	 . 
gestionnaires. 

, g. 	OnlectIve inel 	OnIectli rancnntrd 	 10. 

1 1.---, ve" ."1 	it rm•  Masse snecily In boa 10. 

D
n  Oins li relative. préciser Clan, l'émue 10. 

Nrin 

]n - ri  tagal 



Trwatury Board of Canada Consall du Tris« du Canada 
Secretarlid 	 Secretanat 

thISTRUCTIC7715t 

- 79 - 

ACTION PLAN FORM/AFFIRMATIVE ACTION 
FORMULAIRE POUR LE PLAN D'ACTION/ACTION POSITIVE 

1985-1980 l'argot proup 	Groupe cible 

Cortes 7, 9 and 10 are to De used to renne', reluits. 	 Wrsmen 	 In >ranale/pues! 	 Indleinous people 
Let espaces 7, 9 et 10 seront unguis pour InsCrtne les résultatl. 	 1 G Fernmrlt 	 MI Personnes handicapées 	 Autochtones 

(1. 	llecorpm•ndellon 	Recommandation 

, 	 Nous recommandons d'augmenter la participation des femmes au groupe EX (équivalent de EX compris) 	dans 	l'effectif des employés 	non 
permutants. 

2. OblectIv• 	Oblectlt 
Porter le taux de participation des femmes au groupe EX 	(et équivalent de EX) 	à au moins 12 X; 	l'addition de quatre . femmes 	(deux au 
niveau CO-04 et deux dans 	le groupe EX) 	au cours 	d'une période de trois ans 	portera 	le taux de participation des 	femmes dans ce 
groupe à 12,5 X. 	L'objectif est fondé sur un taux anticipé de mobilité de 8 X (croissance nulle) 	pour 	le groupe EX. 

3. 'TtivvittitlesipPlalinnlres 	
Risponsioultles 	 End date 	 monitoring mechenisms 	 Activitiel clone 	 Comments A 	 4 . 	R•spontabIllt41 	 084 d'acrutene• 	 • 	1.44canismes d• contrôle 	 1. 	Activités •ccornpllet 	 Consonentilr•I 

Les activités planifiées pour le 
niveau C0-04 se trouvent à la 
page 74. 

La planification des 	ressources 
humaines a permis d'identifier 
trois femmes (aux niveaux SM, AS 06 
et PM 06) comme ayant l'expérience 
et le potentiel 	nécessaires pour se 

, 	joindre au groupe EX d'ici 	1988. 

L'activité suivante devrait 
permettre de réaliser l'objectif 
numérique du groupe EX d'ici 	1988: 

1 	1. 	Six postes EX devraient se 	Directeur, Direction 	Mars 1988 	 Copies de la demande 
libérer d'ici 	1988. 	Les trois 	du personnel 	des 	 de dotation et 
femmes dont il 	était question 	employés non 	 énoncé de qualités 
précédemment seront à même de 	permutants 
poser leur candidature à ces 
postes. 

1-: 	ob1.04, .net 	ChleCtit rencnntré 	 10. 

r  —Tj Y es  

O'Il If no. pieu. spectly In box 10. 

 "

,., 	fisns la nenatlite. précise, dans l'espace 10.  

Non  

- isçtsr—r-  alrt 7'1610e/91 
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ACTION PLAN FORM/AFFIRMATIVE ACTION 
FORMULAIRE POUR LE PLAN D'ACTION/ACTION POSITIVE 

1985-1988 arett group 	Groupe cible  

eorieS 7, 9 and 10 ire to be used to report resulti. 
Les espaces 7,91   t 10 seront utilisai Pour Inscrire les ritUttalll. 	 I 

	
=erre s 	

n Ha ndicaPprid 
1_1 Personnes hendlcartaei 	

Indloenous peoole 
Autochlonas 

t, Recommandation 	Recommandation 

, 	 Mous recommandons d'augmenter la participation des femmes dans le groupe SM non permutant. 

2. 	Objective 	Oblectil 
Porter le taux de participation des femmes à 12 % au minimum d'ici 1988. 	Ainsi, l'addition d'une femme portera le pourcentage de 

participation de femmes dans ce groupe SM à 18 %. 	Cet objectif est fondé sur un taux anticipé de mobilité de 12 % et un taux de 

croissance nulle pour le groupe SM. 
Actl.lites planned 3 ' 	

ResponsIbIlltles 	 k 
' 	Responsabilités 	

nef date 
• 	Date d'achaines 	

,,, 	MeinItorIng enecnanIsrns 	 ActIvIllo, 000 e 
ActIvIlds PlonitlIes 	 '• 	SAricanlinsis de  contrôle 	 • 	Actlyttét atComOttot 	

crimments 
Commenterai 

D'après la planification des 
ressources humaines, deux femmes 
(de niveaux LS-04 et 0M-05) ont 
l'expérience et le potentiel 
nécessaires pour se joindre au 
groupe SM d'ici 	1988. 

' 
,L'activité planifiée suivante 	Directeur, Direction 	Mars 1988 	 Copies de la demande 

permettra de réaliser l'objectif 	du personnel 	des 	 de dotation et 

numérique d'ici 	1988: 	 employés non 	 énoncé de qualités 
permutants 

1. 	Quatre postes devraient se 
libérer dans le groupe SM. 	Les 
deux femmes mentionnées ' 
précédemment seront à même de 
poser leur candidature à ces 
postes. 

'1 	ObloctIve mot 	orlactlf r.recotttré 	 In, 

I r---1v., 

i 	01 / 	If no, presse ineCIfy In beur 10 
Oans fa négative, pracIsee dans l'espace 10 .  

1 
r^5/Sr.1* 310 :nA 'Rares 
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INSTRUCTIONS ,

8o .e, 7, 9 end 10 are to be ut~d to reoort retulte.
Lee espace, 7, 9 at 10 feront ullittdt pour inscrire let rdtultatt.

1, Hecommendetlon Reeommandatlon
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ACTION PLAN FORM/AFFIRMATIVE ACTION

FORMULAIRE POUR LE PLAN D'ACTION/ACTION POSITIVE
1985•1988 Tarpet 9roup C,rpupe cI01e

Wnmen HandlCapt»d r~lntllqenouf DeoPle
Femmef Perlonnethan.flcaPlet Autachtone t

Nous recommandons d'augmenter la participation des femmes aux niveaux CR-04 et CR-05 dans l'effectif non permutant .

2 . Oblectlre Obleetlf

Augmenter de 24 le nombre de femmes aux postes de niveaux CR-04 et CR-05, ce qui représente une augmentation de 10 % '(le taux de
participation des femmes est ainsi porté à 74 w de l'effectif contre 64 % actuellement) d'ici 1988 . Le taux anticipé de mobilité
pour les niveaux CR-04 et CR-05 est de 5,1 % (taux de croissance nul) .

3 ACttvltletplanne
d Actlrltes PUnlflde t

Les activités planifiées suivantes
sont des exemples d'activités
visant à augmenter la participation
des femmes aux niveaux CR-04 et
CR-05 :

1 . De 1985 à 1988, trente-cinq
postes de niveaux CR-04 et
CR-05 devraient se libérer .
Actuellement, quinze femmes
occupent des postes de niveau
CR-02 depuis au moins quatre
ans . Dix-sept femmes occupent
des postes de niveaux CR-03
depuis au moins trois ans .
Trente-deux femmes sont donc à
même de poser leur candidature
aux postes vacants .

2 . Vingt femmes de niveau CR-04
ont une expérience suffisante
(au moins quatre années à ce
niveau) et sont à même de poser
leur candidature aux postes
vacants de niveau CR-05 .

. Clbiectlre met On ;ectlf rencon( !

Yel

.~ Ou l

Nn
U Nnn

If vin . Pleate tpeelrv In hne 1o .
Dans la ninatl•e, prdclen[ digit Ileinsce 10.

RetpontlbtlllNt
RelPontablllld l

irecteur, Direction
u personnel des
employés non
ermutants

110.

End del a
Oate d'dehdanc e

jars 1q88

8, Monitoring mecnanlfm,
Mdunltmel de contrôl e

Copies de la demande
de dotation et
énoncé de qualités

Actlrlllel on"*
Ac11e1tIt +ccomollee

cnmmentl
Cnmmentalref

Tn':~SrT 330 ~ : 56 t 9 4/A)
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ACTION PLAN FORM/AFFIRMATIVE ACTION
FORMULAIRE POUR LE PLAN D'ACTION/ACTION POSITIVE

iuqet qroup Groupa cible 1

INSTRUCTIONS.
s ^o^• s apo

t to ho t sd to re t htulif7 9 d 10
O Wom•n a HIn01c{pD•C q InClqanout paopla

la Autoahtoneth AlM•n oor, ar lt .Itn.•t
Lef eso.cal 7, 9•t 10 mont utllltlt pour InKlln les résultats.

•nrwnme uo sFemmes

1i i1ecomm.fld.tlon e•ctll^^oûset^écommandons d'augmenter la participation des femmes au groupe GSMES d'employés non permutants.

z. oo^eetlr. oeleetll Porter le taux de participation des femmes à 21 %, en engageant cinq femmes d'ici 1988. Cet objectif est fondé sur un taux anticipe

de mobilité de 11 % et un taux prévu de croissance nul.

3•
Aetlvltlet pl.nnM
Acttrltlf pUnllllH

R•Iponflblllll.{
H•lponpDlllt!{

End dite
5• oea aVeh4nC•

Mnnltprlnq m•chennml
^' MlunHmtl tl• conlr0le 1•

Acllrltle, Onna
Ac11rItH aceomollq A'

Comment,
Cnmmmtalnf

Suit l'activité planifiée visant à
atteindre l'objectif numérique pour
le groupe GSMES d'ici 1988.

Pour ce groupe, le recrutement1 Directeur, Direction Mars 1988 Copies de la demande
.

s'effectue au niveau GSMES-02, du personnel des de dotation et

car 90 % des postes sont à ce employés non énoncé de qualités

niveau subalterne. Neuf postes permutants
devraient se libérer dans ce
groupe d'ici 1988. Il convient
d'envisager d'avoir recours au
marché extérieur de
main-d'oeuvre pour combler les
postes vacants.

?.Obl.ctlV, mrt Qhlretu rencnntre 10.

^ I I ra^
1-001 11 ma, pie.* tp•CIrV In hne 10.

Dans ta nla.wllre, prdclwt dont 1'eso•c• 10.
^^^1 Nn

NOS

330.2',F; 1041111



Treasury Board of Canada Conseil du Trésoa du Canada
Secretarlat Secretatiat

INSTnUCT1ONSt

T]n..f 7, 9.nd 10.n to bu uwd to report retaltt.
Let espaces 7, 9.t 10 seront u1111fIt pour Inscrire les rdiultatt.

1, t7ecomm.noa1110n

• Oblectlv. Ob1ec111
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ACTION PLAN FORP,IlAFFIRMATIVE ACTION
FORMULAIRE POUR LE PLAN D'ACTION/ACTION POSITIVE

1985•1988 r4rtlet a,oIm - croup. cible

0Wnm.n q Handlcapp.0 ^-11naloenouf oeopleF.mm.f port nnn.f bandlcap#ef (_JAutochtonef

Recom7rôtg^lnPecommandons d'augmenter la participation des femmes aux niveaux HR-03 ou HR-04 de l'effectif non permutant.

Augmenter le nombre de femmes aux niveaux HR-03 et HR-04 d'un élément, ce qui porte le nombre total de femmes dans le groupe a trois
(38 %) d'ici 1988. Cet objectif numérique est fondé sur un taux anticipé de mobilité de 10 % et un taux projeté de croissance nul.

Actlrlttet olannW
Acttrlldt p1anI11Aet

Suit l'activité planifiée visant à
réaliser d'ici 1988 l'objectif
numérique pour le niveau HR-03 ou
HR-04.

1. Deux postes devraient se
libérer au niveau HR-03 d'ici
1988. Il faut envisager de
faire appel au marché de la
main-d'oeuvre extérieur pour
Combler ces postes, car le taux
de disponibilité externe des
femmes pour le groupe HR est de
42 %.

Rnponllolllllef
• Ratoonubnllet

Directeur,
Direction du
personnel des
employés non
permutants

t. Cblectlv. met Onlectlr rencnnlrC ^ 10•

NO

l

11^

L

-

^ j O
Ye

o
f

J Non

11 no, oluar fo.elfr In hne l0.
Oan{ U nlqatlve, pf"Clsez clans l'espace 10,

End date
bate d'4Chdanca

Mars 1988

MnnltUlln9 mlf.nlnllmf

Mdunltrnef de cnnlrol.

Copies de la demande
de dotation et
énoncé de qualités

7. Actlrlllef done
Actlrltlc accompllef

Cnmmentf

Cnmm.nbine

-IIS:SCT 33n256 184/01
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1

INSTRUCTIONS,

1
floraf 7, 9 end 10 are lobs bNd to report refultt .
Les efoacef 7, 9 et 10 Mont utilisés pour inscrire let 1 ilultatf, -

1 . Recommendallon Racommandatlo n
N

ndons d'augmenter la participation des femmes au niveau CO-04 de l'effectif non permutant .
m aous recom

2 . obleCllre Objectif Au menter de 2 le nombre de femmes au niveau C0-04 d'ici 1988, portant ainsi le taux de participation de femmes à ce niveau à u
n

g
taux supérieur à 7% contre 0% actuellement (taux anticipé de mobilité de 4,5 %) .

l . et olanned
3 . Act m

Actlrlldf planlfl~et
Retoomtblllllel End da10 M onlterlny mecnanhm t

+ ' RHpontabllltle 5' Date tl'd chlm[e D' MAunNm'1, tle contrôle

Acnvlue, dnna Comme~ u
1• Actlrlt O t accompllef D' Cemmenlaln a

Suit l'activité planifiée visant à
réaliser l'objectif numérique au
niveau CO-04 d'ici 1988 .

Pour le niveau C0-04, quatr e1 Directeur, Direction Mars 1988 Copies de la demand e
.

postes devraient se libérer du personnel - de dotation et

d'ici 1988 . Quatre femmes Filière commerciale/ énoncé de qualité s

occupant actuellement des économiqu e
postes de niveau CO-03 on t
l'expérience nécessaire e t
devraient être à même de pose r
leur candidature à ces postes .

13. qu ; .ctlr• met Untectll .encnnud

i

10 .

E Ve~ bneI 0t1'rl f 11 1 .nno . pleare teeC VI
l'efoace 1 0 ,Oant la nteallre, prlclso[ dan f

Nn

-74-

ACTtON PLAN FORPAIAFFIRMATIVE ACTIO N
FORMULAIRE POUR LE PLAN D'ACTION/ACTION POSITIV E

1985-1988
raroal a+oup Glouve Cible

® women a Handlcapped ❑ Indlpenou, People
Fammef Personnes handlGD~lt Aulochtontt

Tlli/iCT 31r).2'111, 11141A)
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ACTION PLAN FORM/AFFIRMATIVE ACTION 
FORMULAIRE POUR LE PLAN D'ACTION/ACTION POSITIVE 

1985.1988 Target grouo 	Groupa cible 

Raves 7, 9 end IO apt to be used to report reluits. 	
X rente ne t 	

F i II ndlCsorbed 	 Indlgenous people 
Les espaces 7, 9 et 10 seront utilisés pour Inscrire les résultats. 	 Personnes hindicaoées 	 Autochtones 

I. Recomm•ndelon 	Recommendallon 

Nous recommandons d'augmenter la participation des femmes au niveau CO-03 de l'effectif non permutant. 

2. 	Oblective 	Oblectit 
Porter le taux de participation de femmes au niveau CO-03 à environ 18 %, en engageant deux femmes d'ici 	1988. 	Cet objectif est 
fondé sur un taux projeté de mobilité de 9 % et une croissance nulle pour le niveau CO-03. 

s . 	ActivIties Menned 	 , 	Resoonsibilitles 	 1nd date 	 Monitoring mechanitmt 	 , 	Activities une. 	 Comment% 
' 	Activités alanlilém 	 "* 	Resoonsab111110 	 5. 	Date dqichdence 	 o ' 	MdcanInnel d• contred. 	 '• 	ActlyllOs accornolles 	 a ' 	Comm•ntalres 

Suit une activité planifiée visant 
à atteindre l'objectif numérique 
pour le niveau CO-03 d'ici 	1988. 

1. 	Treize postes devraient se 	Directeur, Direction 	Mars 1988 	 Copies de la demande 
libérer au niveau CO-03 d'ici 	du personnel 	- 	 de dotation et 

1988. 	Actuellement sept 	femmes 	Filière commerciale/ 	 énoncé de qualités 
de niveau CO-02 ont 	 économique 
l'expérience nécessaire et sont 
à même de poser leur 
candidature pour les postes 
vacants. 

'. 	obi.01.., onet 	ehlectlf rpncnntré 	 IO. 

El  Ye, 
't 	 Oul 	if ,o. plaele specity In boy JO. 

Dans Ii  néqathre. pdclyfe  dies  reso•ce 10, 

p." NN non 

'f15/5CT  330  ?Ir,  1144//11 
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INSTRUCTIONS.

Oo.a 7. 9 end 10 art to De uwd to report relultt.
Lef e+oaces 7. 9 et 10 seront utlllrh pour Inscrire les rifultatt
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ACTION PLAN FORM/AFFtRMATIVE ACTION

FORMULAIRE POUR LE PLAN D'ACTION/ACTION POSITIVE
1985•1988

Tuaa qrouo G roupe Cible

Wom•n H•ndleapoed Olndlpenouf 0eo01e
emm•f Pertonn•f handlcaplef Aulochton.f

1. Recommandation R•epn'^Îtiûsllrécommandons d'augmenter la participation des femmes au niveau C0-02 de l'effectif non permutant.

I. Obleetlr. Oblaetll Porter le taux de participation des femmes au niveau CO-02 à 21 %, en engageant six femmes d'ici 1988. Cet objectif' est fondé sur

un taux de mobilité anticipé de 4% et un taux projeté de croissance nul.

ACIIvIttN PUnned
3• Act1Y111f p1an1111ee

Suivent les activités planifiées
visant à réaliser l'objectif
numérique pour le niveau CO-02
d'ici 1988.

1. Environ quinze postes devraient
être libérés au niveau CO-02
d'ici 1988. Les trois femmes
qui occupent actuellement des
postes de niveau CO-01 seront
admissibles aux concours
pour combler ces postes.

2. Les femmes recrutées au niyeau
CO-01 en 1q85-1986 seront
également à même de poser leur
candidature aux deux postes
CO-02 laissés vacants en
1986-1988.

RHOOmIbI11tIN
N•/Ponrablllldf

Directeur, Direction
du personnel -
Filiére commerciale/
économique

1. onlecuv. ma onl.ctu rencn.lyd - ^ tu.

I_1 Oul 11 no. Plane 1pKI1Y In bn. 10.
Dans 14 nlqatlre. Prlcl+nt dans l'espace 10.

Nn

1

q Non

.n,izr.T nn ;",6 laa et

End data
Date d'dCh4ants

Mars 1988

Monllnrln0 rnachanl+me
MaunHrrwf de contrôle

Copies de la demande
de dotation et
énoncé de qualités

Acllrlcle/ do-
• Actlalllf accomPllee

Commentf
Cnmm.nlalrN
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ACTION PLAN FORM/AFFIRMATIVE ACTION 
FORMULAIRE POUR LE PLAN D'ACTION/ACTION POSITIVE 

1985.1988 f arget l'ou° 	Group• cible 

ricHal 7,9 end 10 ire to be used to report results. 
Les espaces 7,9 et 10 seront utilises pour Inscrire 101 rdsultatS. 	 i rii WF:ZU:s 	

il  1_,,:;,:::, 
 ertandlc apées 	 D' Anuelloescrlounierne 

I. 	Recornmendation 	RecommandetIon 

, 	 Nous recommandons d'augmenter la participation des femmes au niveau C0-01 de l'effectif non permutant. 

2. 	0bl:retire 	Oblectlf 

Réaliser un taux de participation de femmes de 40 % au niveau C0-01 entre 1985-1988. 	 ' 

Activities planned 	 ResponsibilitieS 	 End date 	 Monitoring rn•chenhrns 	 ActIvilies ann• 	 Comment, 
• 	ActIvINS OlanI114es 	 • 	Relit:PAR:blinda 	 5

* 	Date d'echeance 	 • 	MerenIstnes de contrôle 	 ActIvitgs accomplies 	 ' 	Cornnmntalr•s 

Suit une activité planifiée visant 
à maintenir la particiPation 
projetée des femmes au niveau 
CO-01. 

1. 	Veiller à ce que les femmes 	Directeur, Direction 	Mars 1988 	 Copies de la demande 
représentent au moins 40 % du 	du personnel 	- 	 de dotation et 

nombre total 	d'agents de niveau 	Filière commerciale/ 	 énoncé de qualités 

C0-01 	recrutés entre 1985 et 	économique, 
1988. 

;.1 	upl,,et4.,,.. 	Onlectlf rencontd 	 10. 

' 	l-10 •11 	If no, pierre sneclfy In hou 10. 
I 

 
flans. rMgative, oritclser dans l'espace 10. 

i.: NNon n 

1 
1- pS/SCT 330 	lecin) 
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INSTRUCTIONSr

Roeet 7, 9 and 10 an ta ba uwd ta t,on,t reluits .
Let espaces 7, 9 et 10 seront u1111f4f pour Inscrire les reluitati .

1, Recommendallon RecommanCatlo n

1 . . obinctlve obl'ctlf

1985•1988 Tar9et 9roup Groupe cI01 e

W .-O
" Q Nandlupoed Indlanoue people

Femmel Paraonnes nandlcaofee Autochtone ,

Nous recommandons d'augmenter la participation des femmes au niveau AS-05 dans l'effectif non permutant .

Augmenter de 4 le nombre de femmes de niveau AS-05 pour qu'elles représentent 18,4 % de ce niveau contre 8% actuel}ement . Cet
objectif numérique est fondé sur un taux anticipé de mobilité de 8% et d'un taux de croissance nul .

7, nctlvltle, phnned
Ac di planIflAe ,

Suivent les activités planifiées
visant à la réalisation de
l'objectif numérique au niveau
AS-05 d'ici 1988 .

1 . Trois postes devraient se
libérer en 1985-1986 . Deux
femmes, actuellement au niveau
AS-04, ont l'expérience
nécessaire et sont admissibles
aux concours ouverts pour ces
postes .

2 . Pour la période 1986-1988,
quatre femmes seront
admissibles aux concours
ouverts pour les six postes
devant être laissés vacants .

1, l7bl-tlve me1 Orqecl lr r•nCnntrd

Ve t

Oul Ir no, pleaN tpeclly in bo . 10,

N .
Nnn

Dans la ndauwe, prlcltaa dans I1eipace le.

+ Retpontlbllltlea
Retbonublllld e

Directeur, Direction
du personnel des
employés non
permutant s

1q,

- 69 -

ACTION PLAN FORPA/AFFIRMATIVE ACTION
FORMULAIRE POUR LE PLAN D'ACTION/ACTION POSITIV E

5, End aat e
Oate d'Iehdane e

Août 198 6

Mars 1988

©• ManItorlnd mechanllml
MAunlfmaf da ConirOl e

Copies de la demande
de dotation et
énoncé de qualités

1
ACllvlllet dnne

Ac11v11lf accompllN
8 . Commentr

Commenlalnt

!

r115/5CT 330 2',(- INaiRI
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Boxes 7, 9 and 10 an to he used to report resultw
Las espacu 7. Y at 10 wront utllls/s pour Inscrire lea rlsullaü.

- 68 -

ACTION PLAN FORM/AFFIRMATIVE ACTION
FORMULAIRE POUR LE PLAN D'ACTION/ACTION POSITIVE

1985•1988

Monltorlnq meclunlsms
• Mdcanlrmu de controla

1. Recommendation Recom andallon
^ious recommandons d'augmenter la participation des femmes au niveau AS-03 dans l'effectif non permutant.

2. Oblacllve Oblaolll
Augmenter la participation des femmes au niveau AS-03 pour qu'elles en représentent 44 %, soit engager six femmes à ce niveau d'ici
1988. Cet objectif est fondé sur un taux projeté de mobilité de 12 % (avec une croissance nulle) à ce niveau.

Actlvlllet planned
3• Activités planifié@$

Selon la planification des
ressources humaines, vingt-deux
femmes de niveaux AS-01 et AS-02
auront l'expérience nécessaire et
seront qualifiées pour les postes
AS-03 d'ici 1988.

Suivent les activités planifiées
visant à la réalisation de
l'objectif numérique d'ici 1988.

1. En 1985, trois postes devraient
se libérer. Actuellement sept
femmes de niveaux AS-01 et
AS-02 ont l'expérience '
nécessaire et sont admissibles
aux concours ouverts pour ces
postes.

. Sept autres postes de niveau
AS-03 devraient se libérer en
1986-1988. Vingt-et-une femmes
qualifiées pourront poser leur
candidature à ces postes.

9. Objective met Oblectli rencontré

Vis
Oul II no, PIeaN speclfY In box 10.

No
Dans Ia n/9atlw, Pdclsea dans l'espace 10.

q Non

Responslbllltlat
,• Responsab111lIt

Directeur, Direction
du personnel des
employés non
permutants

10.

End date
6• Data d'échéance

Juin 1986

Mars 1988

Tarp•t eroûP Groupe cible

w Women O Handlupped ^ Indlqenous people
Femmes Personnes handicapées Auto:htones

Actlrltles dont
• Actlrltds accompllel

Copies de la demand
de dotation et
énoncé de qualités

8 Comments
commentaires

TBS/SCT 370-256 (54/61
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ACTION PLAN FORM/AFFIRMATIVE ACTION 
FORMULAIRE POUR LE PLAN D'ACTION/ACTION POSITIVE 

19851998 Taiggt croup 	Group• cible 

Boxes 7, 9 and 10 are to De used to report reluits. 	
Il 
 r.-„,"::, 	....... 	LI in:Ircho nrUnie 	h' Les espaces 7,  9a1 10 seront utIllstis pour Inscrire les résultatil. 	 Personnes %offices:4es 	 At 	lr"D 

1, Recommandation 	Recommandation 

2, Objective 	Oblectit 	 . 

ActIvItles planned 3 . 	
date Re 	 Monitoring rnaghinIsmi 	 Activiligs Orme 

ActIvildS planilleles 	
. 	monsIbIlltles 	 En 
'• 	ResPome011Ités 	 5. 	

ci 
Dale ri'dchdance 	 5. 	S.S4canismes da contrôle 	 7 . 	Acilvith •croropitet 	 8 	

Ci...rimants 
Cornro•nialr” 

Veiller à ce que les services du 	 Permanent 	 Action positive  
personnel 	responsables soient au 
courant des exigences en matière 
des droits de la personne dans le 
processus de dotation et qu'ils en 
informent les gestionnaires  
régulièrement.  

Veiller à ce que les autochtones 	Chef de la Section 	Permanent 	 Act ion positive 
participent autant que possible à 	du personnel 
la sélect ion de candidats 	lorsque 	(Direction général e 
certains de ceux-ci 	sont 	 des passeports) 
autochtones. 

Concevoir des 	formulaires 	 31 inars 1985, 	 Act ion positive  
d 'auto-identi fi cati on pour 1 es 	 permanent 
nouveaux employés et veiller à les 
distribuer. 

1. 	001,u.. —el 	i:ihitictir r.ncontril 	 10, 	 . 

■ 

1E] `erg 
OUI 	if no, pi^me wecity In brui 10, 

fini la nêtallve, préCISO: dans l'espace 10. 

1 LI Nr,I nnn 

,-, 1/Sr.T 33 0 ;,•ir, 
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ACTION PLAN FORM/AFFIRMATIVE ACTION 
FORMULAIRE POUR LE PLAN D'ACTION/ACTION POSITIVE 

1985.1988 't astres V01113 	GIOUPO  Cible  

Boxes 1, 9 and 10 Ire tO bu used to report reluits. 

	

gnMet 	 Personnes 
 ri MendicePPed 

Les espaces 7, 9 et 10 seront utilisas pour Inscrire les rimaillai. 	
I 	

Fo
Wormbn 

L_J 	hondicapites 	
lel lizerzuris.pie opte 

I. Pecommencletion 	Recommendation 

, 	 Nous recommandons d'augmenter la participation des autochtones à la Direction générale des passeports. 

2. 	Oblective 	Oblectit
•  Porter le taux de participation des autochtones à 1,5 %, soit engager trois autochtones d'ici 	1988. 

ActIvitles plumer 	 , 	Activitlet don, 	
0 	

cs........0 3 • 	Actlyltds planitleet 	 • ifirsronnisliteltig 	 5. End date 
Dale d'echeance 	

,,, 	•AnnttorIng rn.chentvni 
'• 	Mecenismes de contrôle 	 '• Activitat accomplies 	 Commanteret 

Pour tous les concours publics, 	Chef de la Section 	Permanent 	 Copie du EXT-007 ou 
veiller à ce que le coordonnateur 	du personnel 	 de l'avis de 

ministériel 	et celui 	de la 	 (Direction générale 	 concours 
Commission de la Fonction publique 	des passeports) 	 Copie de l'énoncé de 

pour le programme des Autochtones 	 q ualités  
soient en communication 
régulière à propos des 
présentations possibles. 

Réserver un pourcentage des postes 	 Janvier 1986 	 Action positive 

de niveau intermédiaire auxquels 	 Permanent 
recruter des autochtones en vue de 
leur perfectionnement et participer 
activement au Programme national de 
perfectionnement des autochtones 
(P.N.P.A.). 

Secondé par le coordonnateur 	 Permanent 	 Action positive 
ministériel, veiller à ce que les 
organismes et associations 
d'autochtones soient informés 
constamment des postes vacants. 

1 • 	ankc,,,,,, met 	Unlectli reacnntré 	 in. 

ri YPI 1__J Oui 	if no, Wells» toecily ln brin 10. 
Dans la neutIve, prèclsel clans l'elOste 10. 

U NNtntn 

rlis/Sr.T 31n-79: leami 
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INSTRUCTIONS,

Ooaes 7, 9 and 10 an to M uwd to report rasults.
Las atpacas 7, 9 et 10 seront ut111s1a pour inscrire les rdiullalg.

1. Recommandation Recommandation

2. Oblactlra Oblactll

3. Actlrllles ptanmd
ActlrlNa p1an11Nef

Veiller, autant que possible, à ce
que les personnes handicapées
participent à la sélection de
candidats, lorsque certains de
ceux-ci sont handicapés.

S'assurer que le fonds constitué e
vue de l'achat d'appareils à
l'intention des personnes
handicapées (administré par le
Groupe d'action positive) est
maintenu, bien surveillé et adapté
aux besoins.

Concevoir des formulaires d'auto-
identification pour les nouveaux
employés et en assurer la
distribution.

9. Objective met Objectif rencongrd

Wf
Oui If no, plaatu spaclly In box 10.

Dans la n$yativa. Prdclfei dans l'aspaca 10.

El NN
o
on

Rasponslbllltlaf
Responiabllllh

- 65 -

ACTION PLAN FORM/AFFIRMATIVE ACTION
FORMULAIRE POUR LE PLAN D'ACTION/ACTION POSITIVE

1985•1988

Gestionnaire -
Action positive

Chef de la Section
du personnel
(Direction générale
des passeports)

10.

End data
Date d'dchdanc+

Permanent

Permanent

31 mars 1985,
permanent

Monltorlnp mechanlsms
Mdnnbnwr de contrôle

Action positive

Action positive

Action positive

Teryet 9roup Oroupe cible

Q Women ^ Handlcapped
[]Auto

nous peopleFemmes Parsonnes handluples Auto hlonn

Actlvltles done
Actlvllds accomplies

CommenU
Commantalrn

T8S/SCT 330-256 NII/61
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INSTRUCTIONSr

Oo>.e1 7 . 9 and 10 en Io b e uMd to report rnultt.
Let esoacet 7, 9 et 10 seront ut111111 pour Inscrit* let résultat

ACTION PLAN FORWAFFIRMATIVE ACTIO N

FORMULAIRE POUR LE PLAN D'ACTION/ACTION POSITIV E
1985•1988

7aryet grouD Group . cibl e

awom.n ❑Hendlcapppd
Femmet X PV7onMt nandlcao4sr

1 . Racnmmentlellon a.Ctlm wôû311oPecommandons d'augmenter la participation des personnes handicapées à la Direction générale des passeports .

2. Oblectlve oDlectll Porter le taux de participation des personnes handicapées à 5 %, soit engager 4 employés handicapés d'ici 1988 .

ACIIvItIN pltnned

~• Actlvlldt pbnlll/e t

Pour tous les concours publics ,
veiller à ce que le coordonnateur
ministériel et celui de la
Commission de la Fonction publiqu e
pour le Programme des services aux
personnes handicapées soient en
communication régulière à propos
des présentations possibles e t
aient recours au Programme d'accPs
spécial pour les personne s
handicapées (CFP) .

Secondés du coordonnateur
ministériel, veiller à ce que,les

organismes et associations de
personnes handicapées soient tenu s

au courant des postes vacants .

, RelpnnflD111tNt
RefpontaDlllldt

Chef de la Section

du personnel
(Direction gPnérale
des passeports )

Veiller à ce que le(s)
responsable(s) du personnel soit au
courant des exigences en matière d
droits de la personne dans le
processus de dotation et qu'il en
informe régulièrement les
gestionnaires .

1
19 . !7nlectlve met OhreetU renennut

~1 veti ~IOI I

1 1~ N
Nnn

1l n .r, p1@." fpacllY In bna 10 .
Dans la nlhatlva. prlcltol dans l'espace 10 .

Th5i5r:T 3 10•7'I 1; lea/et

1D .

5 . Cnd date
Date d•dcManc e
Permanent

Permanent

Permanent

B Monttorln0 mechanNmt
Macanltrme de conV r
Copie du EXT- IS7 ou
des avis de concour s

Copie de l'énoncé de
qualité s

Action positive

Action positive

ActIV11Nt dnn.
Acttvlldt accomptlM

~ Cnmmwnl,
CnmmenUlres

Indlpenour people❑
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3) 	Nous recommandons que soient prises des mesures pour que les membres des 
groupes cibles soient informés régulièrement des divers cours de 
formation et de perfectionnement qui leur sont offerts. 

Objectifs  

1) Réserver une proportion des cours de formation en gestion 
interministériels et internes (niveaux intermédiaire et supérieur) aux 
employées du Ministère que cela intéresse et dont on a déterminé le fort 
potentiel. 

2) Mettre sur pied un programme de formation et de perfectionnement 
permettant aux membres des groupes cibles de la catégorie du soutien, par 
le truchement de cours de formation et d'affectations de perfectionnement 
spéciales, d'augmenter leurs aptitudes, connaissances et expérience 
professionnelle et d'améliorer leur carrière. 

3) Mettre au point et tenir à jour un annuaire de tous les cours 
(extérieurs, interministériels et internes) et le faire circuler entre 
les membres des groupes cibles et de leurs superviseurs, afin d'aider ces 
derniers à déterminer les besoins de formation et de perfectionnement. 

(Voir pages 107 à 112) 
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ANNEXE 35 (suite )

Situation

Compte tenu de ses limites, l'étude a révélé que, pendant la période
allant d'avril à décembre 1984 :

1) Les 609 cours prévus au SIGP ont été décomposés en cinq types de
formation et de perfectionnement : Gestion et supervision (10 %),

Professionnel (46 %), Technique (31 % , F ormation administrative (8 %) ,
et finalement Cours du soir et par correspondance ( 5

2) Les femmes ont suivi 238 (39 %) des 609 cours de formation et de
perfectionnement offerts .

3) Le personnel permutant a suivi 480 (79 %) de tous les cours offerts ; les

femmes ont suivi 157 (33 %) de ces 480 cours .

4) Le personnel non permutant (y compris celui de la Direction générale des
passeports) a suivi les 129 cours restants, dont 81 ont été suivis par

des femmes (63 %) .

Conclusions

1) Le pourcentage de femmes et d'hommes ayant suivi des cours de
perfectionnement et de formation correspond généralement aux taux de
participation respectifs des femmes et des hommes au Ministère (par
catégorie professionnelle) .

2) Le personnel de la catégorie de l'administration et du Service extérieur
a suivi plus de la moitié des cours de formation et de perfectionnement
offerts, soit 325 des 609 cours (53,4 %) .

3) Ce sont les employés du groupe FS qui ont été les plus nombreux à suivre
les cours de formation et de perfectionnement dans la catégorie de
l'administration et du Service extérieur (soit 149 des 325 cours o u

46 %) . Les femmes du groupe FS ont reçu 17 % (soit 40 cours) .

4) 74 % de tous les cours de formation et de perfectionnement suivis par les
femmes ont été suivis par des femmes de la catégorie du soutien
administratif (176 cours) .

Recommandations

1) Nous recommandons qu'une proportion de l'ensemble des cours de formatio n
en gestion (niveaux intermédiaire et supé'rieur) soit réservée aux
employés féminins du Ministère .

2) Nous recommandons qu'un programme de formation et de perfectionnement
soit mis au point pour les membres des groupes cibles dans les catégories
de soutien afin de les aider dans leur perfectionnement de carrière .
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ANNEXE 35 (suite)

TYPE DE FORMATION ET DE PERFECTIONNEMENT

Catégorie Sexe Gestion et Professionnel Technique Cours du soir Formation Total parprofessionnelle supervision et par cor- adminis- catégorie
respondance trative

Nbre % Nbre % Nbre % Nbre % Nbre % Nbre %

Permutant
Gestion H 2 40 3 60 5 100Niveau principal F 0 0.0

Administratif et H 38 16.4 179 77.1 8 3.4 2 0.9 232 85service extérieur F 8 20.0 21 52.5 1 2.5 3 7.5 40 15

Technique H 33 91.7 3 8.3 36 100
F 0 0

Soutien H 13 26 32 64 2 4 50 30administratif F 1
----

0.9
-----

7
-

6 78
-----

66.6
----

5
-

4.3 117 70

Non permutant
- ----------- --------- - -------- - --------- ------------------

passeports
compri s)

Gestion H 1 17 5 83 6 100Niveau principal F 0 0

Scientifique H 2 100 2 67et fonctionnel F 1 33

Administratif et H 8 23.5 21 61.8 4 11.8 1 2.9 34 64 2
service extérieur F 1 5.3 15 79 2 10.4 1 5.3 19

.
35.8

Technique H 3 100 3 60
F 1 50 1 50 2 40

Soutien H 1 33.3 1 33.3 1 33.3 3 4 8administratif F
-

3
------

51
-----

13
--

22
___

11 6.8 4 6.8 8 13.6 59
.

85.2

TOTAL H 49 13.2
- ---
227

----
61.2

_____
78

____
2.4 9 2.4 8 2.2 371 61F 14 5.9 58 24.3 112 5.5 13 5.5 41 17.2 238 39

Cnr CTCO J =---^ .__ ^.... . -- --
)

TOTAL: 609 100%

Effectif par
catégorie
professionnelle

Nbre

99.5
0.5

85.6
14.4

100.0
0

40.0
60.0

92.0
8.0

71.0
29.0

74.7
25.3

57.7
42.3



-  59  - 

ANNEXE 35 

Analyse des systèmes d'emploi  

Système analysé: Formation et perfectionnement 

clément analysé: Cours de formation et de perfectionnement suivis par des 
employés masculins et féminins 

Résultats de l'analyse  

Tableau récapitulatif  

Cours de formation et de perfectionnement suivis par les employés des 
Affaires extérieures du 11 avril 1984 au 31 décembre 1984. 

(Voir tableau suivant) 
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Analyse des systèmes d'emploi  

Formation et perfectionnement  

Introduction  

L'étude sur le système de formation et de perfectionnement visait à nous 
permettre de comparer la formation professionnelle et le perfectionnement pour 
les membres des groupes cibles (femmes, autochtones et personnes handicapées) 
et les membres des groupes non cibles. Cette étude a été menée à partir du 
système d'information de gestion sur le personnel (S.I.G.P.) et s'échelonnait 
du ler avril 1984 au 31 décembre 1984. Cette analyse devait porter sur des 
éléments tels que le nombre et le type de cours suivis par les membres des 
groupes cibles et non cibles, la durée et le coût de la formation ou du 
perfectionnement, etc. Les résultats devaient être comparés aux réponses 
données à propos de la formation et du perfectionnement dans le cadre de 
l'analyse du système d'appréciation de rendement. 

La portée de l'étude a malheureusement été sérieusement limitée par 
l'absence de renseignements et de données pertinentes sur un grand nombre 
d'éléments. L'étude est donc superficielle, en ce sens qu'elle ne comprend 
pas d'analyse des éléments qualitatifs comme le type de formation dispensé 
aux groupes cibles par rapport à celui dispensé aux groupes non cibles et 
n'aborde pas non plus le processus de décisions relatives à la sélection des 
employés devant suivre des cours de formation et de perfectionnement. 

Pour les besoins de cette étude, il a été décidé de ne pas tenir compte 
des cours liés à la formation et au perfectionnement des agents du Service 
extérieur (FS) nouvellement recrutés, car ces cours sont obligatoires et 
s'appliquent à la fois aux groupes cibles et aux groupes non cibles. Ont 
également été exclus de l'étude les cours d'une portée plus générale qui ne 
sont pas reliés au travail (cours de secourisme, réanimation cardio-
pulmonaire, cours de préparation à la retraite, etc.). 

Les conclusions de l'étude sont résumées au tableau à l'annexe 35 
(page 60). 
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Un échantillon de cinquante-quatre griefs a fait l'objet de l'étude.
Pour la plupart, les griefs ont été acceptés au premier niveau, et les
décisions rendues étaient en faveur de l'employé.

Les diverses raisons pour lesquelles les griefs ont été exposés
s'établissaient comme suit:

CM CR FS ST

Directives du Service extérieur 2 4 2 2

Systèmes d'appréciation - 3 2

Salaire et avantages sociaux 4 10 1 3

Congé 4 2 1 -

Di vers 5 3 2 4
15 19 9 11

Les commentaires et les mesures de la gestion visant à résoudre ces
griefs ont été positifs et ont fait preuve d'une souplesse et d'un bon sens

qui ont permis d'en arriver à des ententes avec les employés.

Recommandation

Étant donné la nature superficielle de cette analyse et le fait que de
nombreux griefs ont été résolus en faveur des employés, nous recommandons que
soient menés un examen et une analyse complémentaires du système de griefs
afin de déterminer les éléments du système qui causent du mécontentement et de
les éliminer, le cas échéant.

Objectif

Effectuer une analyse détaillée du système de griefs, en comparant, par
exemple, les griefs exposés par les membres des groupes cibles et ceux des
groupes non cibles, leur nature et la décision rendue.

- Déterminer et, si possible, mesurer l'incidence des systèmes, des
pratiques et procédures qui peuvent désavantager les membres des groupes
cibles,

concevoir et mettre en pratique des mesures correctives, si nécessaire.

(Voir pages 105 et 106)
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ANNEXE 34 

Analyse des systèmes d'emploi  

Système analysé: Relations de travail 

Élément analysé: Griefs au sein des groupes CM, CR, FS et ST 

Résultats de l'analyse  

Tableau récapitulatif 
Griefs exprimés entre 1979 et 1982 

Groupes 	1979 	1980 	1981 	1982 	Total  
H 	F 	HFHFHFHF 

CM 	4 	- 	5 	- 	5 	1 	- 	- 	14 	1 

CR 	1 	1 	- 	1 	6 	9 	- 	1 	7 	12 

FS 	2 	- 	1 	- 	4 	2 	- 	- 	7 	2 

ST 	- 	3 	- 	5 	- 	3 	- 	- 	- 	11 

TOTAL 	7 	4 	6 	6 	15 	15 	- 	1 	28 	26 

Source: Dossiers, griefs 

Conclusion  

Groupe CM: Quinze griefs au total ont été formulés au sein du groupe CM (une 
femme et quatorze hommes). Quatre griefs ont été acceptés, et onze rejetés. 
Le grief exposé par la femme a été accepté. 

Groupe CR: Dix-neuf griefs au total ont été déposés au sein du groupe CR 
(douze femmes et sept hommes). Quatre griefs ont été acceptés pour les 
femmes, trois rejetés et cinq plaignants ont retiré leurs griefs. Parmi les 
griefs exposés par les hommes, trois ont été acceptés, trois rejetés et un 
retiré. 

Groupe FS:  Neuf griefs ont été déposés au total au sein du groupe FS 
(deux femmes et sept hommes). Quatre griefs ont été acceptés, quatre autres 
rejetés et un retiré. Des deux griefs présentés par des femmes, l'un a été 
rejeté et l'autre, accepté. 

Groupe ST: Onze griefs au total ont été déposés au sein du groupe ST. Quatre 
d'entre eux ont été acceptés, cinq rejetés, un retiré et aucune décision n'a 
été prise sur le dernier. Tous les griefs ont été exposés par des femmes. 
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Analyse des systèmes d'emploi

Relations de travail

Introduction

Cette analyse a porté essentiellement sur les quatre groupes, soit CM,
CR, FS et ST, qui ont exprimé le plus grand nombre de griefs. Pour tous les
griefs exposés par des femmes au sein de ces quatre groupes, on a cherché à
détecter toute tendance ou lien commun.

Il convient de noter que les seuls griefs mis à notre disposition portent
sur la période allant de 1979 à 1982. Les dossiers des griefs pour les années
1983 et 1984 n'ont pu être disponibles aux fins de l'étude.
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ANNEXE 33

Analyse des systèmes d'emploi

Système analysé : Système d'appréciatio n

Élément analysé : Primes au rendement pour le niveau FS-03

Résultats de l'analyse

Tableau récapitulati f
Comparaison entre les membres des groupes cibles et non cibles recevant des

primes au rendement (%)

Groupe 1981-1982 1980-1981 1979-1980et Effecti f
niveau Primes au Primes au Primes au

rendement ( %) rendement (%) rendement (% )

2% 4%Tl, 8% 2% 4% 6% 8% 2% 4% 6% 8%

HOMMES 2 .5 68 .7 28 .0 0 .8 4 .4 61 .8 32 .9 0 .9 2 .2 59.4 48 0 0 4FS-03 . .

FEMMES 0 .0 50.0 50.0 0 .0 0 .0 50.0 50.0 0 .0 0 .0 50 .0 50 .0 0 . 0

HANDICAPÉS &
AUTOCHTONES 0 .0 100 . 0 .0 0 .0 0 .0 75 .0 25 .0 0 .0 0 .0 25 .0 25 .0 0 .0

Source : Dossiers, primes au rendement, 1979-1982

Conclusion

Nulle recommandation n'est nécessaire à propos des primes au rendemen t
pour le niveau FS-03 car la majorité des hommes, des femmes, des personnes
handicapées et des autochtones (95 %) ont touché les mêmes primes au rendement
(4 % et 6 %) .
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ANNEXE 32 

Analyse des systèmes d'emploi  

Système analysé: Système d'appréciation 

Élément analysé: Primes au rendement pour le niveau FS-02 

Résultats de l'analyse  

Tableau récapitulatif 
Comparaison entre les membres des groupes cibles et non cibles recevant des 

primes au rendement (%) 

	

Groupe 	 1982-1983 	1981-1982 	1980-1981 
et 	Effectif 

	

niveau 	 Primes au 	Primes au 	 Primes au 
rendement (%) 	rendement (%) 	rendement (%) 

2% 	4% 	6% 	8% 	2% 	4% 	6% 	8% 	2% 	4% 	6% 	8% 

HOMMES 	0.8 55.7 41.8 1.7 1.0 64.2 31.6 3.2 	1.5 72.8 22.2 3.5 

	

FS-02 	  
FEMMES 	0.0 50.0 47.0 3.0 	0 59.4 37.5 3.1 	0.0 74.0 26.0 0.0 

HANDICAPÉS & 
AUTOCHTONES 	0.0 50.0 50.0 0.0 	0 83.3 	0.0 16.7 0.0 50.0 50.0 0.0 

Source: Dossiers, primes au rendement, 1980-1983 

Conclusion  

Au moins 95 % des hommes, des femmes, des personnes handicapées et des 
autochtones ont touché des primes au rendement de 4 et 6 % (exception: un 
employé handicapé a obtenu une prime au rendement pour rendement exceptionnel 
en 1981-1982 et, étant donné le petit nombre de personnes handicapées (6), le 
groupe cible a obtenu un taux de 16,7 % dans cette fourchette pour 
1981-1982). Le rendement annuel des membres des groupes cibles et non cibles 
tend donc à être évalué de façon équitable et nulle recommandation n'est 
nécessaire pour le niveau FS-2. 
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ANNEXE 31

Analyse des systèmes d'emploi

Système analysé: Système d'appréciation

Élément analysé: Prime au rendement pour le niveau FS-01

Résultats de l'analyse

Tableau récapitulatif
Comparaison entre les membres des groupes cibles et non cibles recevant des

primes au rendement (%)

Groupe et 1982-1983 1981-1982
niveau Effectif

Primes au Primes au
rendement (%) rendement (%)

2% 4% 6% 8% 2% 4% 6% 8%

HOMMES 3.9 61.7 33 1.4 2.5 76.7 19.3 1 5FS-01 .

FEMMES 1.9 68.5 29.6 0 2.6 84.2 13.2 0

HANDICAPÉS ET
AUTOCHTONES 33.3 67.7 0 0 0 67.7 33.3 0

ource: Dossiers, primes au rendement, 1980-1983

Conclusion

Pour tous les cas indiqués ci-dessus (à l'exception d'une personne
handicapée qui a reçu une prime de 2 % en 1982-1983, représentant 33 % de
cette fourchette, étant donné le petit nombre de personnes handicapées
(trois)), la majorité des hommes, des femmes, des personnes handicapées et des
autochtones (environ 95 %) ont touché des primes de 4 et 6 %. On en a donc
conclu que les primes au rendement accordées aux individus au cours de ces
années n'étaient pas fonction de la catégorie d'employés (groupes cibles ou
non cibles).
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Analyse des systèmes d'emploi

SYstème d'appréciation

Introduction

Les évaluations de rendement des employés du Ministère sont très
complètes; l'étude quantitative a surtout consisté en une analyse des primes
au rendement pour le groupe FS.

Cette analyse a pour objet de déterminer s'il y a pratique discrimina-
toire pouvant nuire aux primes de rendement accordées aux membres des groupes
cibles du groupe FS et d'éliminer ces pratiques, le cas échéant.

Le niveau FS-1 a été analysé sur une période de deux ans (1981-1982 et

1982-1983). Les employés qui sont nommés à ce niveau au cours de l'année ne
reçoivent pas de prime au rendement pour l'année en cours.

Les niveaux FS-2 et FS-3 ont été analysés sur une période de trois ans
(pendant les années 1981-1983 pour le niveau FS-2 et 1979-1982 pour le niveau

FS-3). Pendant la période 1982-1983, les employés de niveau FS-3 n'ont pas
reçu de prime de rendement en raison d'un blocage des salaires.

Les primes au rendement sont accordées en pourcentages et sont réparties

comme suit:

2 % = satisfaisant
4 % = entièrement satisfaisant
6 % = supérieur
8 % = exceptionnel



-50-

ANNEXE 30

Analyse des systèmes d'emploi

Système analysé : Système de dotatio n

clément analysé : Reclassification des employés à la Direction générale des
passeports et dans l'effectif non permutant

Résultats de l'analyse

Tableau récapitulati f

Type de Catégorie Nombre de Nombre total Pourcentage Total Pourcen-
membre reclassi- de personnes de personnes des tage

fications reclassifiées reclassifiées employés d'em-
depuis 1977 ployés

1 2 3 4

Hommes Agents 34 6 40 59 .7 543 73 . 7

Soutien 21 4 25 29 .8 206 26 . 4

Femmes Agents 23 3 1 27 40 .3 194 26 . 3

Soutien 46 13 59 70 .2 573 73 . 6

Total Agents 57 9 1 67 100 737 100

Soutien 67 17 84 100 779 100

Handi- Agents 1 1 1 .5 13 1 .8
capés

Soutien 2 2 1 .5 26 3 . 4

Source : SIGP, février et 23 mars 198 4

Conclusion

Les résultats ci-dessus ( ratio : 65 hommes à 86 femmes) ont permis de
conclure que la reclassification est adéquate pour les membres des groupes
cibles et non cibles, car ils n'ont révélé aucune répercussion négative (taux
de reclassification : 8,7 % pour les hommes, 11,2 % pour les femmes et 7,8 %
pour les personnes handicapées) . Nulle recommandation et nul objectif ne sont
nécessaires .
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Analyse des systèmes d'emploi  

• 	Reclassification  

Introduction  

L'étude sur le système de reclassification, autre élément du système de 
dotation, a été menée sur tous les groupes professionnels au sein de la 
Direction générale des passeports et de l'effectif non permutant depuis 1977. 
L'effectif permutant a été exclu de l'étude car, dans ce groupe, l'avancement 
se fait par le biais de concours d'avancement. 

L'analyse a visé à déterminer s'il y a pratique discriminatoire pouvant 
involontairement désavantager les membres des groupes cibles, puis à concevoir 
et à mettre en place des mesures correctives, si nécessaire. 

Les résultats de cette analyse sont résumés à la page suivante. 



- 48 -

Les personnes handicapées n'ont fait l'objet d'aucune pratique
discriminatoire, puisque deux d'entre elles ont obtenu des nominations intéri-
maires en 1981-1982 et qu'elles représentent seulement 1,4 % de l'effectif.
Les autochtones représentent, quant à eux, 0,2 % de l'effectif et aucune nomi-
nation intérimaire n'a été accordée à des employés qui s'étaient identifiés
comme membres de ce groupe cible.
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ANNEXE 29 

Analyse des systèmes d'emploi  

Système analysé: Système de dotation 

Élément analysé Nominations intérimaires 

Résultats de l'analyse: 

Tableau récapitulatif 
Comparaison des nominations intérimaires des hommes et des femmes aux 

Affaires extérieures en 1981-1982 et 1982-1983 

Non permutant et passeports 	 Permutant 

Groupes 	HOMMES 	FEMMES 	EFFECTIF GLOBAL 	HOMMES 	FEMMES 	EFFECTIF GLOBAL 

% 	% DE 	 % 	% DE 
Nbre 	% Nbre 	% D'HOMMES FEMMES Nbre 	% Nbre 	% D'HOMMES FEMMES 

AS 	5 	50 	5 	50 	70 	30 	13 	81 	3 	19 	73 	27 

CM 	 5 	712 	29 	85 	15 

CO 	5 	46 	6 	54 	86 	14 

CR* 	9 	23 30 	77 	27 	73 	77 	63 45 	37 	64 	36 

FI 	3 	100 	0 	0 	90 	10 

IS 	2 	67 	1 	33 	67 	33 

PM 	1 	25 	3 	75 	56 	44 	
I 	 

TOTAL 	25 	36 45 	64 	51 	49 	95 	66 50 	34 	73 	27 
.k 

Source: Avis administratifs, 1982 et 1983 

* NOTA: 	Deux employés handicapés qui s'étaient identifiés comme tels dans le 
groupe CR ont obtenu des nominations intérimaires en 1981-1982 (non 
permutant et permutant). 

Conclusion  

Comme l'analyse n'a révélé aucune pratique discriminatoire (d'un point de 
vue quantitatif), il a été conclu que les nominations intérimaires étudiées 
(soit 120 hommes et 95 femmes) étaient bien réparties entre les employés 
masculins et féminins du Ministère. 
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Analyse des systèmes d'emploi

Nominations intérimaires

Introduction

L'analyse des nominations intérimaires (élément du système de dotation) a
été menée dans les trois groupes professionnels des trois parties de
l'effectif: passeports, effectifs non permutant et permutant.

Le but de cette étude est de déterminer si les nominations intérimaires
sont bien réparties parmi les membres des groupes cibles et non cibles. Si
des pratiques discriminatoires sont détectées, des recommandations et des
objectifs seront établis afin d'améliorer la situation.

Il est important de noter que 149 ST-SCY ont obtenu des nominations
intérimaires pendant les années 1981-1982 et 1982-1983. Ces nominations n'ont
pas été considérées dans l'analyse, car le groupe ne contient qu'un seul
homme. Quarante-cinq GS et trois EL ont également obtenu des nominations
intérimaires. Celles-ci n'ont pas été analysées, car ces deux groupes sont
constitués presque entièrement d'employés masculins.
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ANNEXE 28 

Analyse des systèmes d'emploi  

Système analysé: Système de dotation - Postes permutants 

clément analysé: Taux d'admissibilité et de nomination dans le processus de 
recrutement aux postes AT-AS (1982) 

Résultats de l'analyse  

Tableau récapitulatif 

Nombre total de candidats admissibles 	Nombre total de candidats nommés  
Hommes 	 Femmes 	 Hommes 	 Femmes  
153 	 166 	 26 	 10 

Taux de sélection: Hommes: 17 % 
Femmes: 	6 % 

Conclusion  

La comparaison des taux de sélection des hommes et des femmes révèle que 
le taux de sélection des femmes est de 6 % t 17 % (ou environ 35 %) du taux de 
sélection pour les hommes. Comme ces 35 % sont inférieurs au taux minimum 
requis en vertu de la "règle de 80 %", la présence d'une répercussion négative 
dans ce cas justifie une enquête plus approfondie. 

Recommandation  

Nous recommandons d'examiner de façon approfondie la sélection et les 
pratiques, procédures et politiques de recrutement aux postes AT-AS, afin de 
déterminer s'il y a discrimination systémique contre les femmes et l'éliminer 
le cas échéant. 

Objectif  

Déterminer et, si possible, mesurer l'incidence des politiques, pratiques 
et procédures de recrutement au niveau AT-AS qui peuvent exclure ou 
désavantager involontairement les femmes, puis concevoir et mettre en pratique 
des mesures correctives, si nécessaire. 

(Voir pages 103-104) 
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Recommandation

Nous recommandons que les procédures, politiques et pratiques d e
sélection pour les promotions aux postes CR et CM permutants aux niveaux
supérieurs soient examinées afin de déterminer s'il y a discrimination
systémique contre les femmes de ces groupes et l'éliminer le cas échéant .

Objecti f

Examiner et, si possible, mesurer l'impact des politiques, pratiques et
procédures d'emploi pour les groupes CM et CR qui peuvent exclure ou
désavantager involontairement les femmes, puis concevoir et mettre en pratique
des mesures corrrectives, si nécessaire .

(Voir pages 100-102)
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ANNEXE 27 

Analyse des systèmes d'emploi  

Système analysé: Système de dotation des postes permutants 

Élément analysé: Taux d'admissibilité et de nomination pour les promotions 
aux postes CR-5, CM-5, CM-6 et CM-7 

Résultats de l'analyse  

Tableau récapitulatif 
Taux d'admissibilité et de nomination pour les promotions aux postes CR-5, 

CM-5, CM-6 et CM-7 entre janvier 1982 et décembre 1984 

Type de promotion 	Nombre total 	Nombre de 	Taux de 
(groupe et niveau) 	de candidats 	candidats 	sélection 

	

admissibles 	nommés 	 (%) 

Hommes Femmes 	Hommes Femmes 	Hommes Femmes 

CR-5 	 (*) 	24 	23 	5 	1 	20.0 	4.3 
CM-5 	 53 	3 	42 	0 	79.0 	0.0 
CM-6 	 93 	3 	8 	0 	8.6 	0.0 
CM-7 	 12 	0 	4 	0 	33.0 	0.0 

Source: Dossiers, personnel permutant 

Conclusion 

La comparaison des taux de sélection des hommes et des femmes révèle que 
le taux de sélection des femmes est de 4,3 % t 20 % (soit 21,5 % du taux de 
sélection des hommes); il y a donc une répercussion négative (voir "règle de 
80 %") et une enquête plus approfondie du système de promotion aux postes CR, 
niveau supérieur, est justifiée. 

L'étude des trois promotions aux postes CM (voir ci-dessus) révèle une 
sous-représentation grave des femmes aux niveaux supérieurs (CM-5 - CM-7), qui 
justifie une étude plus approfondie afin d'en trouver les motifs. 

(*) Ce concours a été annulé et aucune nomination n'a été faite (appel 
accueilli). 
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Objectif  

Déterminer et, si possible, mesurer l'incidence des politiques, pratiques 
et procédures d'emploi pour les promotions aux postes FS qui excluent ou 
désavantagent involontairement les femmes, puis élaborer et mettre en pratique 
des mesures correctives, si nécessaire. 

(Voir pages 100 à 102) 
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ANNEXE 26

Analyse des systèmes d'emploi

Système analysé: Système de dotation des postes permutants

Élément analysé: Taux d'admissibilité et de nomination pour les promotions
aux postes de niveaux FS-2 et FS-3

Résultats de l'analyse

Tableau récapitulatif
Taux d'admissibilité et de nomination pour les promotions

aux postes de niveaux FS 02 et FS 03

Groupe et niveau Candidats Candidats Taux de

admissibles nommés sélection (%)

Hommes Femmes Hommes Femmes Hommes Femmes

FS 02 399 51 44 10 23.5 19.6

FS 03 663 35 51 2 7.6 5.7

Source: Dossiers, personnel permutant, 198Z-

Conclusion

La comparaison des taux de sélection des hommes et des femmes pour les
promotions aux postes FS-2 révèle que le taux de sélection des femmes est de
19,6 %= 23,5 %(soit 83 %) du taux de sélection des hommes. Étant donné que
ces 83 % sont supérieurs au pourcentage minimum stipulé par la "règle de
80 %", dans ce cas la répercussion négative n'est pas considérée comme grave.

Toutefois, une comparaison des taux de sélection des hommes et des femmes
pour les promotions aux postes FS-3 révèle que le taux de sélection des femmes
est de 5,7 % s 7,6 %(soit 75 %) du taux de sélection des hommes. 75 % étant
inférieur aux 80 % requis, la répercussion négative dans ce cas justifie une
enquête plus approfondie.

Recommandation

Nous recommandons que les procédures, politiques et pratiques en matière
de sélection en vue de promotions aux postes FS soient examinées avec soin
pour détecter toute discrimination systémique contre les femmes et l'éliminer
le cas échéant.
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ANNEXE 2 5

Analyse des systèmes d'emploi

Système analysé : Système de dotation des postes permutant s

Élément analysé : Taux de candidature et de nomination pour le groupe FS-00
(niveau d'entrée) .

Résultats de l'analyse :

Tableau récapitulati f
Candidatures et nominations lors du recrutement au niveau FS-00

de 1982-1983

NOMBRE TOTAL D E
CANDIDATURES

CANDIDAT S
QUALIFIÉS NOMINATIONS

TAUX DE
SÉLECTION

H F A HA H F A HA H F A HA H F A H A

3,044 1,447 15 13 94 39 0 1 43 20 0 0 1 .4 1 .38 - -

Source : Dossiers CFP

H = hommes ; F = femmes ; A = autochtones ; HA = handicapés

Conclusion

La comparaison des taux de sélection des hommes et des femmes révèle que
le taux de sélection des femmes est pratiquement identique au taux de
sélection des hommes (1,38 % contre 1,4 9'o respectivement) . La répercussion
négative à ce niveau n'est donc pas grave . Toutefois, étant donné que les
taux de sélection des hommes et des femmes sont pratiquement identiques, il
faudrait encourager les femmes à poser leur candidature pour le groupe FS
(niveau d'entrée) .

Recommandations

A) Nous recommandons d'augmenter le nombre de candidates aux postes FS
(niveau d'entrée) .

B) Nous recommandons d'augmenter le nombre de candidats autochtones et
handicapés .

Objectifs

A) Augmenter le nombre de candidates afin qu'elles représentent 50 % des
nominations aux concours FS (niveau d'entrée) ultérieures, et porter le
pourcentage de candidats autochtones et handicapés à 5 % de l'ensemble
des candidatures d'ici 1988 .

(Voir pages 97-99)
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ANNEXE 24

Analyse des systèmes d'emploi

Système analysé: Système de dotation de postes permutants

Élément analysé: Promotion des groupes FS, CM et CR

Résultats de l'analyse

L'analyse a consisté à réunir des données pour étudier les taux de
participation des groupes cibles et non cibles aux diverses étapes du
processus de promotion des groupes FS, CM et CR (candidature, examen,
pré-sélection, nomination, etc.). Cette analyse quantitative comprenait
également l'évaluation des répercussions négatives pouvant indiquer une
discrimination possible.

Conclusion

Chaque fois que possible, les taux de sélection des groupes cibles et non
cibles ont été comparés et, dans certains cas, une répercussion négative a été
détectée (voir annexes 25, 26 et 27). Malheureusement, cette analyse est
quelque peu superficielle, car les données pertinentes nécessaires à
l'achèvement de l'étude n'ont pas toujours été disponibles.

Recommandation

Nous recommandons de concevoir et d'appliquer des mécanismes de contrôle
relatifs à la qualité et au contenu des dossiers de dotation pour que le
Groupe d'action positive puisse mener une étude plus détaillée du système de
dotation.

Objectif

Veiller à ce que tous les documents pertinents nécessaires à
l'administration des mesures de dotation soient versés aux dossiers de
dotation.

(Voir page 96)
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Outre les concours et les promotions, les mesures de dotation suivantes 
ont été étudiées: 

Mutations  

En 1984, seize FS-01 et FS-02 (dont deux femmes) ont été mutés, en un 
coup, de la filière politique/économique à la filière d'aide au 
développement. Vingt-et-un FS-01 et FS-02 admissibles se sont montrés 
intéressés par la mutation et cinq (tous des hommes) n'ont pu se 
qualifier. 

CR à durée déterminée  

En 1984, huit candidates (toutes des femmes) ont été nommées à des postes 
CR-2 à durée déterminée (de décembre 1984 à avril 1985). Ces candidates 
ont été choisies à partir d'une liste de personnes qualifiées dressée à 
la suite d'un concours de recrutement au niveau CR mené en 1983. 

Programme de rémunération d'affectation spéciale (P.R.A.S.)  

Il y a eu une nomination en vertu du P.R.A.S. pendant la période étudiée; 
un FS-2 (homme) a accepté l'affectation au niveau PM-5 d'avril à octobre 
1983. 

Nominations intérimaires  

Les nominations intérimaires pour les groupes AS, CM et CR ont fait 
l'objet de l'étude (voir annexe 29 pour de plus amples détails). 

N.B. Deux processus de dotation, devant faire l'objet de l'étude, n'ont pu 
être examinés: 

Promotion - CR-3 à CR-4 (dossier manquant), 
Promotion - CR-4 à CR-5 (dossier détruit). 
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Analyse des systèmes d'emploi
Effectif permutant

Introduction

L'analyse de la dotation des postes permutants a été effectuée sous forme
d'un examen sur place des mesures de dotation avec et sans concours, afin de
déterminer quels obstacles potentiels le système opposait à la réalisation
d'une participation équitable des membres des groupes cibles et des autres
objectifs de l'action positive. Dans un premier temps, l'étude devait
comprendre un examen quantitatif et qualitatif du système de dotation.
Toutefois, l'examen des diverses mesures de dotation a révélé que certains
documents et données nécessaires pour mener une analyse qualitative détaillée
étaient absents des dossiers de dotation et, dans certains cas, avaient été
détruits. Le présent rapport contient donc les résultats et les conclusions
d'une analyse quantitative dans laquelle les données ont été réunies en vue de
l'étude des taux de participation des groupes cibles et non cibles aux
diverses étapes de la dotation (candidatures, qualification, nominations,
etc.). Cette analyse quantitative comprend également l'évaluation des
répercussions négatives, d'après laquelle il y aurait peut-être discrimination
dans certains domaines (voir annexes 24 à 27) et une étude supplémentaire
serait nécessaire.

Aux fins de cette étude, trente-huit mesures de dotation ont été
choisies. Tous les dossiers examinés portaient sur des mesures de dotation
prises entre janvier 1982 et décembre 1984 et relatives aux trois groupes (FS,
CR et CM) choisis précédemment comme groupes clés dans l'effectif permutant
(groupes représentant 70 % ou plus de leurs catégories respectives).
L'analyse portait également sur le recrutement au niveau AT-AS. La
répartition est la suivante:

Recrutement: Concours d'entrée au niveau FS
Concours d'entrée au niveau AT-AS
Concours d'entrée au niveau CR
Concours d'entrée au niveau CM (ministériel)
Concours d'entrée au niveau CM (public)

Promotions: FS-00 à FS-01 (8 concours)
FS-01 à FS-02 (6 concours)
FS-02 à FS-03 (6 concours)

CM-04 à CM-05 (1 concours)
CM-05 à CM-06 (1 concours)
CM-06 à CM-07 (1 concours)

CR-02 à CR-03 (2 concours)
CR-03 à CR-04 (1 concours)
CR-04 à CR-05 (1 concours)



- 36 -

Objectif

Veiller à ce que tous les documents nécessaires pour l'administratio n
des mesures de dotation soient versés au dossier .

(Voir page 96)
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ANNEXE 23

Analyse des systèmes d'emploi

Système analysé: Système de dotation des postes non permutants

Élément analysé: Dotation de postes par concours

Résultats de l'analyse

Tableau récapitulatif

Concours
Groupe Candi

F

CR-03 -
CR-04 (7 c.r.)
CR-05 (5 c.r.)

AS-01 (3 c.r.) 6
AS-02 (1 c.r.) 4
AS-03 (4 c.r.) 84
AS-04 (1 c.r.) 6
AS-05 (1 c.r.) -
AS-06 (1 c.r.) -

ES-04 (1 c.r.) -

GS-MES-02 (1 c.r.) 3
GS-MES-06 (1 c.r.) -

TOTAL 103

dats
H

4

2 7

3
9

48

Candidats
/ qualifiés
J F I H

3
4

20
1

3

31

3
2

11

/ Nomi n
F

1
5
3

4
8

1

3

25

ations
H

2
2

3

1

1

3
1

14

Source: Dossiers, personnel non permutant

Conclusion

Dans le cadre de la réorganisation de 1982, les dossiers ont dû être
transférés d'un agent de dotation à un autre, ce qui a nui au contrôle de la
qualité et au contenu de certains dossiers de dotation, limitant ainsi la
portée de l'analyse quantitative.

Recommandation

Nous recommandons de prendre des mesures et de suivre des méthodes visant
à ce que toute la documentation nécessaire soit versée aux dossiers de
dotation en vue d'une gestion et d'un contrôle des activités de dotation
adéquats au sein des groupes non permutants du Ministère.
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ANNEXE 22 

Analyse des systèmes d'emploi  

Système analysé: Système de dotation des postes non permutants 

Élément analysé: Dotation de postes par concours - groupe CO 

Résultats de l'analyse  

Tableau récapitulatif 

Candidats 
Groupe 	 Candidats 	qualifiés 	Nominations 

	

F 	H 	F 	H 	F 	H 

CO - 01 	2 	- 	1 	- 	1 	- 
CO - 02 	33 	87 	14 	21 	6 	11 
CO - 03 	9 	22 	2 	3 	1 	1 
CO - 04 	- 	3 	- 	3 	- 	3 

TOTAL 	 44 	112 	17 	27 	8 	15 
(28%) 	(72%) 	(39%) 	(61%) 	(34%) 	(56%) 

Taux de sélection: femmes = 18,2 % 
hommes = 13,3 % 

Source: Dossiers, personnel non 
permutant 

Conclusion  

Les données disponibles, quoique limitées, semblent indiquer qu'il n'y a 
eu aucune répercussion négative sur la nomination de femmes, bien qu'il n'y 
ait eu aucune candidate au niveau CO 04. 

Recommandation  

Nous recommandons d'améliorer et d'appliquer les mécanismes de contrôle 
relatifs à la qualité des dossiers de dotation. 

Objectif  

Veiller à ce que tous les documents nécessaires au processus 
administratif lié aux mesures de dotation soient versés aux dossiers. 

(Voir page 96) 
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Effectif non permutant
Analyse des systèmes d emplo i

Introduction

Le but de cet exercice a été de trouver, dans les divers dossiers de dotation,
des preuves de répercussion négative ou de discrimination systémique nuisant à
la participation et à l'avancement des employés des groupes cibles . Pour ce
qui est des postes d'employés non permutants, l'étude a surtout porté sur les
postes des groupes AR, AS, CO, CR, ES, GSMES et GT dotés par concours . Les
données ont été étudiées afin d'y détecter des preuves, des tendances ou des
procédures qui pourraient avoir des répercussions négatives sur les employés
des groupes cibles .

Les analystes se sont heurtés à des problèmes de qualité et de suffisance des
données et n'ont pu effectuer qu'une analyse quantitative limitée .

Il faut noter que, par suite de la réorganisation de 1982, le groupe CO a été
transféré du ministère de l'Industrie et du Commerce au ministère des Affaires
extérieures . Pour ce groupe, seize dossiers de dotation ont été étudiés en

tout . Sur vingt-trois nominations, il y a eu huit nominations de femmes,
surtout au niveau CO 02, ce qui représente 34 % de l'ensemble des nominations .

L'analyse portait essentiellement sur les concours et les nominations intéri-
maires survenus entre 1982 et 1984 (voir annexes 22, 23 et 28) ainsi que sur
les reclassifications à partir de 1977 (voir annexe 29) .
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Direction générale des passeports

Analyse des systèmes d'emploi

L'analyse de l'effectif a permis d'identifier sept groupes qui forment 70 %
des catégories: il s'agit des groupes AS, CR, ENENG, EX, GLMDO, GSSTS et PM.
D'après cette étude, les femmes sont peu représentées aux niveaux PM 03 et
PM 05 uniquement.

Depuis 1982, il n'y a eu que trois concours dans le groupe PM et tous les
trois concernaient des postes de niveaux PM 01 et PM 02. I1 a donc été
impossible d'évaluer la sous-représentation des femmes aux niveaux PM 03 et
PM 05.
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ANALYSE DES SYSTÈMES D'EMPLOI 

L'analyse des systèmes d'emploi, étude des divers systèmes d'emploi au 
Secteur du personnel, a été menée au sein des trois parties distinctes du 
Ministère de la façon suivante: 

Systèmes d'emploi  Effectif  

Passeports 	Non permutant 	Permutant 

Dotation (recrutement, promotions, 	X 	 X 	 X 
nominations intérimaires et 
reclassifications incluses) 

Formation et perfectionnement 	 X 	 X 	 X 

Système d'appréciation de 	 X(FS) 
rendement (rémunération au 
rendement) 



1 .2 ANALYSE DES SYSTÈMES D'EMPLOI
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ANNEXE 21

Élément analysé : Participation des autochtones à l'effectif permutant

Résultats de l'analyse

Tableau récapitulatif
Participation des autochtones par catégorie principale

Catégories Autochtones Total dans la % d'autochtones

principales catégorie

Agents 3 1,592 0.19

Soutien 0 1,143 0

TOTAL 3 2,735 0.11

Source: Dossiers ACBA

Conclusion

Les autochtones sont mal représentés dans l'effectif permutant.

Recommandation

Nous recommandons d'augmenter la participation des autochtones.

Objectif

Porter le taux de participation des autochtones à 0,9 q, en augmentant
d'ici 1988 de vingt-et-un le nombre des autochtones dans l'effectif permutant.

(Voir pages 94-95)

NOTA : L'objectif numérique prédit ci-dessus sera révisé dès que la
Commission de la Fonction publique nous fournira des renseignements
précis sur la participation et la disponibilité des autochtones, ce
qui devrait se faire en 1985.
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ANNEXE 20 

Élément analysé : Participation des personnes handicapées à l'effectif 
permutant 

Résultats de l'analyse  

Tableau récapitulatif 
Participation des personnes handicapées par catégorie principale 

Catégories 	 Handicapés 	Total 	dans la 	% des handicapés 
principales 	 catégorie 

Agents 	 13 	 1,592 	 0.82 

Soutien 	 7 	 1,143 	 0.61 

TOTAL 	 20 	 2,735 	 0.73 

Source: Dossiers, ACBA 

Conclusion  

Les personnes handicapées sont sous-représentés dans l'effectif 
permutant. 

Recommandation  

Nous recommandons que la participation des personnes handicapées soit 
augmentée. 

Objectif  

Augmenter le taux de participation des personnes handicapées de façon à 
ce que celui-ci atteigne 1,5 %, en augmentant d'ici 1988 de vingt-et-un le 
nombre de personnes handicapées. 

(Voir pages 92-93) 

NOTA : L'objectif numérique prédit sera révisé une fois que les données sur 
la participation et la disponibilité des personnes handicapées au sein 
de la Fonction publique et de l'effectif externe seront fournies par 
la Commission de la Fonction publique en 1985. 
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ANNEXE 19

Élément analysé : Participation des femmes dans le groupe d'employés EXFS
(et équivalents de EXFS) permutant s

Résultats de l'analyse

Tableau récapitulati f
Comparaison de la participation des hommes et des femme s

Groupe et niveau Hommes Femmes Total % de femme s

EXFS 02 0 1 1 100

EXFS 03 93 0 93 0

EXFS 04 26 0 26 0

EXFS 05 8 0 8 0

EXFS 264 6 270 2 . 0

Équivalent (FS 03)

TOTAL EXFS 127 1 128 0.8

TOTAL EXFS 391 7 398 1 . 8

(FS 03 compris)

Source : SIGP, 23 mars 1984

Conclusion

Les femmes sont mal représentées dans les groupes EXFS (et équivalents de

EXFS) .

Recommandation

Nous recommandons d'augmenter la participation des femmes dans le groupe
EXFS (et équivalents de EXFS) .

Situation

En 1985, le nombre total de postes EXFS, équivalents de EXFS compris ,

sera de 416 . Par la suite, la croissance prévue pour la période 1985-1988
devrait être pratiquement nulle (et même légèrement négative), et le taux
anticipé de mobilité pour cette catégorie de gestion sera de 6 % .

Objecti f

Porter le taux de participation féminine dans le groupe EXFS (et ses
équivalents) à environ 6,5 q en engageant vingt femmes d'ici 1988 .

(Voir page 91)
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Objectifs

a) Chaque fois que le Ministère recrutera entre 1985 et 1988, veiller à ce
que les femmes représentent 50 % de l'ensemble des personnes recrutées au
niveau FS 00.

b) Augmenter le nombre de femmes au niveau FS 01, de façon à ce qu'elles
représentent 25,3 % à ce niveau.

c) Engager douze autres femmes au niveau FS 02, de façon à ce que ces
dernières représentent 12 % de l'effectif à ce niveau contre 10 %
actuellement.

(Voir pages 88 à 90)
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ANNEXE 18 

clément analysé  : Participation des femmes dans le groupe d'employés FS 
permutants 

Résultats de l'analyse  

Tableau récapitulatif 
Comparaison de la participation des hommes et des femmes 

Groupe et niveau 	Hommes 	Femmes 	Total 	% de femmes 

	

FS 00 	 16 	8 	24 	33 

	

FS 01 	 349 	110 	459 	24 

	

FS 02 	 512 	55 	567 	10 

	

*FS 03 	 264 	6 	270 	2 
	 — 
TOTAL FS 	 1141 	179 	1320 	14 
TOTAL FS (FS 03 exclu) 	877 	173 	1050 	16.5 

Source : SIGP, 23 mars 1984 

*NOTA  : 	Le niveau  FS 03 sera analysé en tant qu'équivalent de EXFS, car il 
sera intégré à la catégorie de la gestion en 1985 (voir annexe 19). 

Conclusion  

La participation des femmes aux niveaux FS 00 et FS 01 est relativement 
faible. Par ailleurs, les femmes sont sous-représentées au niveau FS 02. 

Recommandation  

a) 	La participation des femmes pourrait être augmentée aux niveaux FS 00 et 
FS 01. 

h) 	Nous recommandons d'augmenter le nombre de femmes au niveau FS 02. 

Situation  

a) 	FS 00-01: Le taux anticipé de mobilité, pour la période de trois années 
envisagées (1985-1988), est de 8,5 % (avec un taux de croissance minimum) au 
niveau FS 01. Le taux estimatif de disponibilité interne des femmes est de 
25,8 % aux niveaux FS 00-01. Le taux estimatif de mobilité externe des femmes 
est de 42 % au niveau FS 00. 

h) 	FS 02: Le taux projeté de mobilité (pour la période 1985-1988), combiné 
à un taux de croissance neutre (proche de zéro), est de 5,9 %. Le taux 
estimatif de disponibilité interne pour les employés au niveau FS 02 est de 
21,8 %. 
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ANNEXE 17 

Élément analysé  : Participation des femmes au groupe d'employés CR permutants 

Résultats de l'analyse  

Tableau récapitulatif 
Comparaison de la participation des hommes et des femmes 

, 
Groupe et niveau 	Hommes 	Femmes 	Total 	% de femmes 

CR 02 	 12 	 15 	 27 	 56 
CR 03 	 40 	 39 	 79 	 49 
CR 04 	 64 	 36 	 100 	 36 
CR 05 	 50 	 14 	 64 	 22 
CR 06 	 36 	 11 	 47 	 23 
CR 07 	 2 	 0 	 2 	 0 

TOTAL 	 204 	 115 	 319 	 36 

Source : SIGP, 23 mars 1984 

Conclusion  

Les femmes sont bien représentées aux trois niveaux inférieurs mais sont 
sous-représentées aux niveaux CR 05 et CR 06. 

Recommandation  

Nous recommandons d'augmenter la participation des femmes aux niveaux 
CR 05 et CR 06. 

Situation  

Le taux estimatif de disponibilité interne des femmes de niveaux CR 05 et 
CR 06 est de 30,4 %. Actuellement, les femmes représentent 22 % de l'effectif 
CR 05 et 23 % de l'effectif de niveau CR 06. Le taux prévu de mobilité (basé 
sur des données chronologiques) pour le niveau CR 05 est de 14 %, avec un taux 
de croissance de 7 %. Par contre, le taux prévu de mobilité du niveau CR 06 
est de 9 %, avec une croissance pratiquement nulle. Aucun changement n'est 
prévu au niveau CR 07. 

Objectifs  

a) Porter le pourcentage de femmes au niveau CR 05 à 32 %, en engageant neuf 
femmes d'ici 1988. 

b) Augmenter de quatre le nombre de femmes au niveau CR 06, portant ainsi le 
taux de participation féminine à 32 % d'ici 1988. 

(Voir pages 86-87) 
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Objectif

a) Porter le taux de participation des femmes au niveau CM 05 à 8 % en
engageant huit femmes d'ici 1988.

b) Porter le taux de participation des femmes au niveau CM 06 à 21 % en
engageant trois femmes d'ici 1988.

(Voir pages 84-85)
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ANNEXE 1 6

Élément analysé : Participation des femmes dans le groupe d'employés CM
permutant s

Résultats de l'analyse

Tableau récapitulati f
Comparaison de la participation des hommes et des femmes

Groupe et niveau Hommes Femmes Total % de femme s

CM 03 0 6 6 100
CM 04 32 27 59 46
CM 05 150 5 155 3
CM 06 14 0 14 0
CM 07 15 0 15 0

TOTAL 211 38 249 15

Source : SIGP, 23 mars 1984

Conclusion

Les femmes sont bien représentées aux deux niveaux inférieurs, mais elle s
sont mal représentées aux niveaux CM 05 à CM 07 .

Recommandatio n

Nous recommandons d'augmenter la participation des femmes aux niveaux
CM 05 à CM 07 .

Situation

a) Niveaux CM 05 et 06

Le taux estimatif de disponibilité interne des femmes est de 39,9 %
pour les niveaux CM 05 et 06 . Actuellement, les femmes représentent 16 % des
niveaux subalternes (CM 03-06) de l'effectif permutant du Ministère contre
31,6 °6 à la Fonction publique . Le taux anticipé de mobilité pour le niveau
CM 05 (pour la période 1985-1988), avec un taux de croissance de zéro, est de
3,5 % . Pour le niveau CM 06, le taux projeté de mobilité (basé sur 1982-1983)
est de 14,3 % avec un taux de croissance nul .

h) Niveau CM 0 7

Le taux anticipé de mobilité à ce niveau est de 6,8 q, . Le taux de
disponibilité interne pour les femmes du niveau CM 07 est de 26,6 % .
Actuellement, les femmes sont absentes du niveau CM 07 mais représentent 6,9 %
des employés de ce niveau dans la Fonction publique . Comme il ne se trouve
aucune femme au niveau de relève (CM 06), aucun objectif numérique ne peut
être fixé pour le niveau CM 07 .
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Employés permutants

Profil de l'effectif permutant

Les femmes représentent 30 % des employés permutants; 76 % se trouvent
dans la catégorie du soutien administratif et 24 % dans la catégorie
de l'administration et du Service extérieur. Vingt personnes handicapées et
trois autochtones font partie de l'effectif permutant, et la majorité d'entre
eux se trouvent dans la catégorie de l'administration et du Service extérieur
(soit 65 9'^ des personnes handicapées et 100 % des autochtones). Les 35 %
restants de personnes handicapées sont dans la catégorie du soutien

administratif.

Méthode d'analyse

Les employés permutants se divisent en dix groupes ou sous-groupes. Six
de ces groupes forment au moins 70 % de chacune des catégories et ont fait
l'objet de la vérification de l'effectif (CM, CR, EL, EXFS, FS et ST-SCY).

Une fois l'étude de la répartition de l'effectif dans ces groupes
effectuée, le groupe ST-SCY a été abandonné, car les femmes y sont très
fortement représentées à chaque niveau. Le groupe EL a également été
abandonné, car la'disponibilité et la participation des femmes dans ce groupe
y sont très faibles (environ 2%).

Les tableatix de répartition par fréquence pour les groupes CM, CR, FS et
EXFS ont été terminés. Ces tableaux ont permis de calculer des intervalles
modaux pour les données comme l'âge, les années de service, l'avancement
au sein du Ministère et le salaire, et ce pour chaque employé des groupes ou

niveaux analysés. Les hommes, les femmes, les personnes handicapées et les
autochtones, le cas échéant, se sont retrouvés en grande partie dans les mêmes
intervalles modaux pour ces données, lorsque des comparaisons ont été établies
au sein de chaque groupe ou niveau.

Une analyse de l'utilisation des quatre groupes a été ensuite effectuée.
Les résultats et les objectifs de cette analyse se trouvent aux annexes 16 à

19. Les résultats et les recommandations pour les personnes handicapées et
autochtones sont résumés dans les annexes 20 et 21.
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ANNEXE 1 5

Élément analysé : Participation des autochtones à l'effectif non permutant

Résultats de l'analyse

Tableau récapitulati f
Étude de la participation des autochtone s

Catégories Autochtones Total dans la ~ d'autochtone s
principales catégori e

Agents 3 683 0 .4 4

Soutien 3 574 0 .5 2

TOTAL 6 1,257 0.48__ ____l

Source : Dossiers ACBA

Conclusion

Les autochtories ne sont pas bien représentés dans l'effectif non
permutant .

Recommandation

Nous recommandons d'augmenter la participation des autochtones à
l'effectif non permutant .

Objectif

D'ici 1988, porter le taux de participation des autochtones à l'effecti fnon permutant à 2 %, contre 0,48 % actuellement, en engageant dix-neuf
autochtones .

(Voir pages 82-83 )

NOTA : L'objectif numérique a été calculé à partir de la méthode recommandée
mise au point par la Commission de la Fonction publique, mais celui-ci
sera révisé lorsque des données précises sur la participation et la
disponibilité des autochtones seront fournies en 1985 .
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ANNEXE 14 

Élément analysé : Participation des personnes handicapées dans l'effectif non 
permutant 

Résultats de l'analyse  

Tableau récapitulatif 
Étude de la participation des personnes handicapées 

Catégories 	 Personnes 	Total 	dans la 	% d'handicapés 
principales 	Handicapées 	catégorie 

Agents 	 13 	 683 	 1.9 

Soutien 	 17 	 574 	 3.0 

TOTAL 	 30 	 1,257 	 2.4 

Source: Dossiers ACBA 

Conclusion  

Les personnes handicapées sont sous-représentées dans l'effectif non 
permutant. 

Recommandation  

Nous recommandons d'augmenter le pourcentage de personnes handicapées 
dans l'effectif non permutant. 

Objectif  

Porter le taux de participation de personnes handicapées à 4 %, en 
engageant vingt personnes handicapées d'ici 1988. 

(Voir les pages 80-81) 

NOTA : L'objectif numérique prédit sera révisé une fois que les données sur la 
participation et la disponibilité des personnes handicapées au sein de 
la Fonction publique et du marché extérieur de main-d'oeuvre seront 
disponibles. Ces renseignements seront fournis par la Commission de la 
Fonction publique en 1985. 
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ANNEXE 13 

Élément analysé  : Participation des femmes au groupe d'employés EX non 
permutants (et équivalent de EX) 

Résultats de l'analyse  

Tableau récapitulatif 
Comparaison de la participation des hommes et des femmes 

Groupe et niveau 	Hommes 	Femmes 	Total 	% de femmes 

	

EX 01 	 7 	0 	 7 	0 

	

EX 02 	 9 	2 	 11 	18 

	

EX 03 	 6 	0 	 6 	0 

	

EX 04 	 1 	0 	 1 	0 

	

EX 05 	 1 	0 	 1 	0 

	

* CO 04 	 22 	0 	 22 	0 

ENSEMBLE EX 	 24 	2 	 26 	7.7 
ENSEMBLE EX (CO 04 compris) 	46 	2 	 48 	4.2 

Source : SIGP, 23 mars 1984 

* NOTA : On prévoit que 74 % des postes CO 04 seront convertis en postes 
— de niveaux EX 01 et EX 02 en 1985. 

Conclusion  

Les femmes sont sous-représentées dans les groupes EX et équivalent de 
EX. 

Recommandation  

Nous recommandons d'augmenter la participation des femmes au groupe EX 
(et au groupe équivalent de EX). 

Situation  

Le taux anticipé de mobilité (avec une croissance nulle) pour la période 
1985-1988 est de 8 % pour le groupe EX (équivalent de EX compris), 
c'est-à-dire que onze postes devraient se libérer pendant la période 
1985-1988. 

Objectif  

Augmenter la participation des femmes dans les groupes EX (et équivalent 
de EX) pour que celles-ci représentent au moins 12 % du groupe; si quatre 
femmes (deux au niveau CO 04 et deux au niveau EX) sont ajoutées au groupe au 
cours d'une période de trois ans, les femmes représenteront 12,5 % de ce 
groupe. 

(Voir page 79) 
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ANNEXE 12 

clément analysé  : Participation des femmes dans le groupe SM non permutant 

Résultats de l'analyse  

Tableau récapitulatif 
Comparaison de la participation des hommes et des femmes 

Groupe et niveau 	Hommes 	Femmes 	Total 	% de femmes 

SM 	 10 	 1 	11 	9 

Source : SIGP, 23 mars 1984 

Conclusion  

Les femmes sont sous-représentées dans ce groupe. 

Recommandation  

Nous recommandons d'augmenter la participation des femmes dans le groupe 
SM. 

Situation  

Le taux anticipé de mobilité pour la période 1985-1988 est d'environ 12 % 
(avec quatre postes qui deviendront peut-être vacants) et la croissance, 
nulle. 

Objectif  

Augmenter la participation des femmes, pour que celles-ci représentent au 
moins 12 % de ce groupe d'ici 1988. L'engagement d'une femme porterait le 
pourcentage de participation féminine à 18  1 dans le groupe SM. 
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ANNEXE 11

Élément analysé : Représentation des femmes dans le groupe d'employés CR non
permutants

Résultats de l'analyse

Tableau récapitulatif
Comparaison de la participation des hommes et des femmes

Groupe et niveau Hommes Femmes Total % de femmes

CR 02 7 34 41 83
CR 03 12 51 63 81
CR 04 36 84 120 70
CR 05 46 61 107 57
CR 06 2 1 3 33

TOTAL 103 231 334 69

Source : SIGP, 23 mars 1984

Conclusion

Dans l'ensemble, les femmes sont bien représentées dans ce groupe mais
elles devraient représenter un pourcentage plus élevé aux niveaux CR 04 et
CR 05.

Recommandation

Nous recommandons d'augmenter le nombre de femmes aux niveaux CR 04 et
CR 05.

Situation

Les taux estimatifs de disponibilité interne pour les femmes de niveaux
CR 04 et CR 05 dans l'effectif non permutant du Ministère et à la Fonction
publique sont d'environ 80 %. Actuellement, les femmes représentent 76,4 %
des niveaux CR 04 et CR 05 à la Fonction publique contre 64 % des employés non
permutants. On prévoit un taux de mobilité de 5,1 % (avec une croissance
nulle) pour la période 1985-1988.

Objectif

Augmenter d'ici 1988 la participation féminine aux niveaux CR 04 et CR 05
en y engageant vingt-quatre employés, soit une augmentation de 10 % (les
femmes représenteront donc en 1988, 74 % de ces deux niveaux au lieu du 64 %
actuel).

(Voir page 77)
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ANNEXE 10 

Élément analysé : Participation des femmes au groupe d'employés GSMES non 
permutant 

Résultats de l'analyse  

Tableau récapitulatif 
Comparaison de la participation des hommes et des femmes 

Groupe et niveau 	Hommes 	Femmes 	Total 	% de femmes 

GSMES 02 	 25 	 1 	 26 	 4 
GSMES 03, 04, 06 	 3 	 0 	 3 	 0 

TOTAL 	 28 	 1 	 29 	3.4 

Source : SIGP, 23 mars 1984 

Conclusion  

Les femmes sont sous-représentées dans ce groupe. 

Recommandation  

Nous recommandons d'augmenter le nombre de femmes dans ce groupe. 

Situation  

Le taux de disponibilité externe des femmes pour ce groupe est de 
25,7 %. Le taux anticipé de mobilité pour 1985-1988 (avec une croissance 
nulle) est de 11 %. 

Objectif  

Augmenter la participation des femmes pour que celles-ci représentent 
21 % de ce groupe, en engageant cinq femmes d'ici 1988. 
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ANNEXE 9

Élément analysé : Participation des femmes dans le groupe d'employés HR non
permutants

Résultats de l'analyse

Tableau récapitulatif
Comparaison de la participation des hommes et des femmes

Groupe et niveau Hommes Femmes Total % de femmes

HR 01 0 1 1 100
HR 02 2 1 3 33
HR 03 3 0 3 0
HR 04 1 0 1 0

TOTAL 6 2 8 25

Source : SIGP, 23 mars 1984

Conclusion

Les femmes sont sous-représentées aux niveaux HR 03 et 04 mais sont bien
réparties aux deux niveaux inférieurs.

Recommandation

Nous recommandons d'augmenter le nombre de femmes au niveau HR 03 ou
HR 04.

Situation

Le taux estimatif de disponibilité externe pour les femmes de ce groupe
est de 42 %. Elles représentent actuellement 25 % de ce groupe et 25,8 % dans
la Fonction publique. Le taux anticipé de mobilité pour la période 1985-1988
(avec une croissance nulle) est d'environ 10 %(deux postes vacants).

Objectif

Augmenter la participation des femmes au niveau HR 03 ou HR 04 en
engageant une femme, ce qui porterait, en 1988, le nombre total de femmes dans
ce groupe à trois (38 %).

I

(Voir page 75)
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ANNEXE 8

Élément analysé : Participation des femmes dans le groupe GT d'employés non
permutant s

Résultats de l'analyse

Tableau récapitulati f
Comparaison de la participation des hommes et des femme s

Groupe et niveau Hommes Femmes Total % de femme s

GT 02, 04 ( Subalterne) 3 1 4 25

GT 05, 06 ( Intermédiaire) 7 3 10 30

GT 08 ( Supérieur) 1 0 1 0

TOTAL 11 4 15 27

Source : SIGP, 23 mars 1984

Conclusion

La participation des femmes est équitable dans le groupe GT .

Situation

La disponibilité externe des femmes pour les niveaux subalternes (G T

01-04) est de 51 % . Les femmes sont bien mieux représentées actuellement dans
le groupe GT d'employés non permutants que dans le même groupe de la Fonction
publique (27 % contre 11,9 %) .

Le taux anticipé de mobilité (pour la période 1985-1988) pour ce groupe
est de 7 % et la croissance devrait être nulle .

Aucun objectif numérique ne peut être fixé pour ce groupe mais, si le
recrutement continue d'être effectué au niveau subalterne, il faudra envisager
d'avoir recours au marché externe de la main-d'oeuvre pour tâcher d'augmenter
la participation des femmes à ce groupe .
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ANNEXE 7 

Élément analysé  : Participation des femmes au groupe d'employés ES non 
permutants 

Résultats de l'analyse  

Tableau récapitulatif 
Comparaison de la participation des hommes et des femmes, 

Groupe et niveau 	Hommes 	Femmes 	Total 	% de femmes 

ES 02, 03 (Subalterne) 	 5 	3 	 8 	38 
ES 04-06 (Intermédiaire) 	8 	2 	10 	20 
ES 07 (Supérieur) 	 2 	0 	 2 	 0 

TOTAL 	 15 	5 	20 	25 

Source : SIGP, 23 mars 1984 

Conclusion  

Les femmes ne sont pas bien représentées aux niveaux intermédiaires et 
supérieurs. 

Situation  

Le taux estimatif de disponibilité interne pour les niveaux 
intermédiaires (ES 04-06) est de 41,75 %, et le taux estimatif de 
disponibilité externe des femmes est de 30 %. 

Pour le niveau supérieur (ES 07), le taux estimatif de disponibilité 
interne des femmes est extrêmement bas, et le taux estimatif de disponibilité 
externe est de 22 %. 

Dans ces deux cas (intermédiaire et supérieur), le taux anticipé de 
mobilité pour la période 1985-1988 est très bas (4 %) et la croissance nulle. 

Étant donné la taille du groupe et le nombre de postes qui devraient se 
libérer pendant la période 1985-1988 (soit environ trois), il serait peu 
réaliste de fixer un objectif numérique, mais il faudrait tâcher d'augmenter 
la participation des femmes aux niveaux intermédiaires ou supérieurs d'ici 
1988 en engageant un élément féminin. 
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c) 	Niveaux C0-03 et CO-04  

Le taux estimatif de disponibilité interne pour les femmes aux niveaux 
supérieurs (C0-03 et CO-04) est de 8 % pour l'effectif non permutant au 
Ministère et de 9,4 % pour la Fonction publique. Par contre, le taux 
estimatif de disponibilité externe des femmes est de 12 % à ces niveaux. Les 
femmes représentent actuellement 8 % de l'effectif non permutant au Ministère, 
contre 4,9 % à la Fonction publique. Finalement, le taux anticipé de mobilité 
pour la période 1985-1988 (avec une croissance à peu près nulle) est de 9 % 
pour le niveau CO-03 et de 4,5 % pour le niveau CO-04. 

Objectifs  

a) 	Porter à 40 % le taux de participation des femmes à l'effectif de niveau 
C0-01 entre 1985 et 1988. 

h) 	Porter à 21 % le taux de participation des femmes à l'effectif de niveau 
CO-02, en engageant six femmes d'ici  1988. 

c) Porter à 18 % environ l'effectif de niveau CO-03, en engageant deux 
femmes d'ici 1988. 

d) Engager deux .autres femmes de niveau CO-04 d'ici 1988; les femmes 
représenteront alors 7 % de l'effectif à ce niveau supérieur alors 
qu'elles en sont actuellement absentes. 

(voir pages 71 à 74) 
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ANNEXE 6

Élément analysé : Participation des femmes dans le groupe d'employés CO non
permutants

Résultats de l'analyse

Tableau récapitulatif
Comparaison de la participation des hommes et des femmes

Groupe et niveau Hommes Femmes Total % de femmes

CO 01 7 3 10 30
CO 02 96 18 114 16
CO 03 36 6 42 14
CO 04 30 0 30 0

TOTAL 169 27 196 14
1- 1

Source : SIGP, 23 mars 1984

Conclusion

Les femmes sont sous-représentées aux niveaux CO-02 à C0-04 mais leur
participation est équitable au niveau CO-01.

Recommandation

Nous recommandons d'augmenter la participation des femmes aux niveaux CO-01 à
CO-04.

Situation

a) Niveau CO-O1

Le taux estimatif de disponibilité interne au niveau CO-01 est d'environ
35 % pour l'effectif non permutant au Ministère et dans la Fonction publique.
Le taux estimatif de disponibilité externe est de 28 % à ce niveau.
Actuellement, les femmes représentent 30 % de l'effectif non permutant ail
Ministère contre 29,8 % dans la Fonction publique.

b) Niveau CO-02

Les taux estimatifs de disponibilité interne des femmes dans l'effectif
non permutant au Ministère et dans la Fonction publique sont respectivement de
24,8 % et de 18,5 %. Le taux estimatif de disponibilité externe des femmes
est inférieur au taux estimatif de disponibilité interne à ce niveau (17 %).
Les femmes représentent actuellement 16 9'a de l'effectif non permutant. Le
taux anticipé de mobilité (pour la période 1985-1988) au niveau CO-02 est de
4 % (avec une croissance à peu près nulle).
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(b) Niveau AS 05  

Les taux estimatifs de disponibilité interne des femmes aux niveaux 
intermédiaires (AS 04 et AS 05) sont de 39,6 % pour l'effectif non permutant 
du Ministère et de 39,2 % pour la Fonction publique. Le taux de mobilité 
traditionnel (basé sur les années 1982-1983) est de 28 %, mais le taux de 
mobilité anticipé pour la période 1985-1988, combiné à une croissance nulle, 
est de 8 %. 

(c) Niveaux AS 06 et AS 07  

Le taux estimatif de disponibilité interne des femmes à ces niveaux est 
de 19,7 % au Ministère, alors que le taux estimatif de disponibilité dans la 
Fonction publique est de 19,2 %. De 1985 à 1988, la croissance devrait être 
nulle et le taux de mobilité de 9 %. Actuellement, les femmes représentent 
7 % de l'ensemble des employés non permutants au Ministère et 14,2 % des 
employés de même groupe dans la Fonction publique. 

Objectifs  

(a) Porter d'ici 1988 le taux de représentation des femmes au niveau AS 03 à 
44 %, ce qui élève le nombre total de femmes à douze (six nouvelles 
employées) à . ce niveau. 

(b) Augmenter le nombre de femmes au niveau AS 05 de quatre. D'ici 1988, les 
femmes représenteront 18,4 % des employés de ce niveau, contre 8 % 
actuellement. 

(c) Porter le taux de représentation féminine aux niveaux supérieurs (AS 06 
et AS 07) à 21 % d'ici 1988, en engageant quatre (4) femmes aux niveaux 
supérieurs. 

(Voir les pages 68 à 70) 
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ANNEXE 5 

Élément analysé  : Participation des femmes au groupe d'employés AS non 
permutants 

Résultats de l'analyse  

Tableau récapitulatif 
Comparaison de la participation des hommes et des femmes 

Groupe et niveau 	Hommes 	Femmes 	Total 	% de femmes 

AS 01 	 7 	10 	17 	 59 
AS 02 	 14 	16 	30 	 53 
AS 03 	 21 	 6 	27 	 22 
AS 04 	 8 	 5 	13 	 38 
AS 05 	 35 	 3 	38 	 8 
AS 06 	 16 	 2 	18 	 11 
AS 07 	 11 	 0 	11 	 0 

— 	  
TOTAL 	 112 	42 	154 	 27 

Source : SIGP, 23 mars 1984 

Conclusion  

Les femmes sont bien représentées aux niveaux AS 01, AS 02 et AS 04 mais 
sont certainement sous-représentées au niveau AS 03 et aux trois niveaux 
supérieurs. 

Recommandation  

Nous recommandons d'augmenter d'ici 1988 la représentation des femmes aux 
niveaux AS 03, AS 05 et AS 07. 

Situation  

(a) Niveau AS 03  

Les femmes représentent actuellement 43 % des niveaux subalternes 
(AS 01-03) au Ministère contre 58 % dans la Fonction publique. De plus, les 
taux estimatifs de disponibilité interne des femmes dans l'effectif non 
permutant au Ministère et dans la Fonction publique sont respectivement de 
63,6 % et de 62,9 %. Le taux prévu de mobilité (pour la période 1985-1988) 
pour le niveau AS 03 est de 12 % (avec une croissance nulle). 
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ANNEXE 4

Élément analysé - : Participation des femmes au groupe d'employés AR non
permutants

Résultats de l'analyse

Tableau récapitulati f
Comparaison de la participation des hommes et des femme s

Groupe et niveau Hommes Femmes Total % de femmes

AR 04 1 1 2 50

AR 05 4 0 4 0

AR 06 2 0 2 0
AR 07 1 0 1 0

TOTAL 8 1 9 11

Source : SIGP, 23 mars 1984

Conclusion

La mobilité prévue est pratiquement nulle et le taux estimatif d e

disponibilité externe pour les femmes est également très bas (inférieur à

10 %) . Les femmes du groupe AR sont mieux représentées actuellement au

Ministère ( 11 %) que dans la Fonction publique (7,6 %) . Aucun objectif
numérique n'a été fixé, pour la période 1985-1988, car aucun poste ne devrai t

se libérer pendant cette période .
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Employés non permutants  

Profil de l'effectif  

Les femmes représentent 46 % de l'ensemble des employés non permutants, 
et 70 % d'entre elles se trouvent dans la catégorie du soutien administratif. 
Trois femmes font partie de la catégorie de la gestion et dix-sept de la caté-
gorie scientifique et professionnelle. Les personnes handicapées, qui sont au 
nombre de trente, représentent 2 % des employés non permutants; 54 % d'entre 
eux se trouvent dans la catégorie du soutien administratif; 32 % dans la caté-
gorie de l'administration et du Service extérieur et 14 % dans les autres 
catégories. Les autochtones, qui représentent 0,4 % des employés non 
permutants, sont au nombre de six : trois dans la catégorie de 
l'administration et du Service extérieur et les trois autres dans la catégorie 
du soutien administratif. 

Méthode d'analyse  

Les employés non permutants sont divisés en quarante-et-un groupes ou 
sous-groupes. 

De ces groupes, quatorze représentent au moins 70 % de chacune des caté-
gories. Une vérification de l'effectif des quatorze groupes (AR, AS, CO, CR, 
ES, EX, GT, HR, GLMDO, GSMES, LS, SI, SM et STSCY) a été effectuée. 

Cette vérification a révélé que trois groupes (LS, SI STSCY) pouvaient 
être retirés de l'analyse, car les femmes sont bien représentées à chaque 
niveau. 

Les tableaux de répartition par fréquence pour les groupes AR, AS, CO, 
CR, ES, EX, GT, HR et SM ont été établis. 

Le groupe GLMDO ne contient aucune femme, et le groupe GSMES, une seule 
femme. Il n'est donc pas nécessaire de dresser un tableau de répartition par 
fréquence puisqu'il est impossible de comparer l'âge, les années de service, 
l'avancement et les salaires des hommes et des femmes dans ces deux groupes. 
Le groupe GLMDO a également été retiré de l'analyse, car la disponibilité des 
femmes pour ce groupe est pratiquement nulle. 

partir des tableaux de répartition par fréquence, des fourchettes 
contenant les modes pour les groupes ou les niveaux analysés ont été déter-
minées pour les données sur les employés. Après une étude approfondie des 
intervalles modaux, nous pouvons conclure que les hommes et les membres des 
groupes cibles ont progressé au même rythme, avec un salaire similaire, et ce 
aux niveaux des principaux groupes. L'intervalle modal pour l'âge et les 
années de service consécutives est également pratiquement identique pour les 
hommes et les membres des groupes cibles, lorsque l'on compare chacun des 
groupes ou niveaux. 

Une analyse de l'utilisation des dix groupes restants a été ensuite 
effectuée. Les résultats et les recommandations de cette analyse se trouvent 
aux annexes 4 à 15 (résultats et recommandations pour les personnes handi-
capées et les autochtones compris). 
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ANNEXE 3

Élément analysé : Participation des autochtones à la Direction générale des
passeports

Résultats de l'analyse

Tableau récapitulatif
Participation des autochtones par catégorie principale

Catégories Autochtones Ensemble dans % d'autochtones

principales la catégorie

Agents 0 57 0

Soutien 1 209 0.48

TOTAL 1 266 0.38

Source : Dossiers

Conclusion

Les autochtones sont sous-représentés à la Direction générale des

passeports.

Recommandation

Nous recommandons d'augmenter la participation des autochtones à la
Direction des passeports.

Objectif

Porter le taux de participation des autochtones à 1,5 %, en engageant
trois autochtones d'ici 1988.

(Voir les pages 66 et 67)

NOTA : L'objectif numérique sera revu dès que des données plus précises sur la
participation et la disponibilité des autochtones seront disponibles
(auprès de la Commission de la Fonction publique en 1985).
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ANNEXE 2 

Élément analysé : Participation des personnes handicapées à la Direction 
générale des passeports 

Résultats de l'analyse  

Tableau récapitulatif 
Participation des personnes handicapées par catégorie principale 

Catégories 	Personnes 	Ensemble dans 	% de personnes 
principales 	handicapées 	la catégorie 	 handicapées 

Agents 	 0 	 57 	 0 
Soutien 	 9 	 209 	 4.3 

TOTAL 	 9 	 266 	 3.4 

Source : Dossiers ACBA 

Conclusion  

Les personnes handicapées sont sous-représentées dans l'effectif de cette 
Direction. 

Recommandation  

Nous recommandons d'augmenter le pourcentage des personnes handicapées à 
la Direction des passeports. 

Objectif  

Porter la participation des personnes handicapées à 5 % de l'effectif, en 
engageant quatre personnes handicapées d'ici 1988. 

(Voir les pages 64 et 65) 

NOTA : Les objectifs numériques sont prédits avec logique et réalisme, mais 
ils seront revus dès que les données sur la participation et la 
disponibilité des personnes handicapées seront disponibles. Ces 
renseignements seront fournis en 1985 par la Commission de la Fonction 
publique. 
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(b) Niveau PM 0 3

La mobilité traditionnelle et la mobilité prévue pour les niveaux PM 03

et PM 05 sont très basses . Aucune retraite et aucun départ ne sont prévus

pour la période 1985-1988 .

Aucun objectif numérique ne peut être fixé pour les niveaux PM 03 e t

PM 05, mais s'il arrivait que des postes se libèrent à ces niveaux pendant la
période 1985-1988, on encouragerait les femmes des groupes de relève (PM 02 et
PM 04) à poser leur candidature à ces postes, car elles représentent 67 % des
niveaux PM 02 et PM 04 .
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ANNEXE 1

Élément analysé : Participation des femmes au groupe PM, Direction générale
des passeports

Résultats de l'analyse

Tableau récapitulatif
Comparaison de la participation des hommes et des femmes

Groupe et niveau Hommes Femmes Total ^ de femmes

PM 01 3 8 11 73
PM 02 3 6 9 67
PM 03 3 1 4 25
PM 04 2 4 6 67
PM05 5 0 5 0

TOTAL 16 19 35 54

Source : SIGP, février 1984

Conclusion

Les femmes sont très bien représentées aux niveaux PM 01, PM 02 et PM 04
mais sont sous-représentées aux niveaux PM 03 et PM 05.

Recommandation

Nous recommandons d'augmenter la participation des femmes aux niveaux
Ph1 03 et PM 05.

Situation

(a) Niveau PM 05

Le taux de mobilité traditionnel (fondé sur les années 1982 et 1983) du
niveau PM 05 est nul. De plus, aucun des homme occupant ce niveau a plus de
60 ans; aucun départ à la retraite est donc prévu.

Il est impossible d'estimer la disponibilité interne en raison du faible
nombre de nominations à ce niveau (aucune nomination en 1982 ni en 1983).

Le taux de disponibilité externe'ne peut être utilisé car le recrutement
en dehors de la Direction générale des passeports ne se fait qu'au niveau
subalterne.
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Effectif de la Direction générale des passeports  

Profil de l'effectif  

Les femmes représentent 75 % de l'effectif total de la Direction générale 
des passeports, avec une forte concentration dans la catégorie du soutien 
administratif (86 %). 

Neuf personnes handicapées et un autochtone travaillent à la Direction 
générale des passeports. Ces dix personnes se trouvent dans la catégorie du 
soutien administratif. 

Méthode d'analyse  

L'effectif de la Direction générale des passeports se compose de 
18 groupes ou sous-groupes. Les sept groupes suivants constituent au moins 
70 % des catégories : AS, CR, ENENG, EX, GLMDO, GSSTS et PM. 

Deux groupes, soit EX et ENENG, ont été abandonnés, car ils ne sont 
constitués que d'un seul employé chacun. La vérification de l'effectif a donc 
surtout porté sur les cinq groupes restants. 

Les groupes AS et CR n'ont pas été analysés davantage, car les femmes 
sont très bien représentées à chaque niveau de ces deux groupes. Les groupes 
GLMDO et GSSTS se composent respectivement de quatre et de trois employés. 
Les taux de mobilité et de disponibilité des femmes sont très bas pour ces 
deux groupes, si bien que ces derniers n'ont pas été analysés. 

Un tableau de répartition par fréquence des données pertinentes sur les 
employés, par exemple l'âge, les années de service, l'avancement professionnel 
au sein du Ministère et le salaire, a été établi pour le groupe restant, soit 
PM. A partir de ce tableau a été calculé la classe ou l'intervalle contenant 
le *MODE pour chaque donnée déjà mentionnée. De toute évidence, les hommes et 
les femmes ont progressé au même rythme et touché le même salaire à chaque 
niveau. Le "mode" de la répartition par âge du groupe se trouve dans des 
fourchettes différentes pour les hommes et pour les femmes (50-59 ans pour les 
hommes, 30-39 ans pour les femmes). La raison en est que la majorité des 
femmes se trouve aux niveaux inférieurs du groupe PM. Pour ce qui est des 
années de service, la fourchette est à peu près la même pour les hommes et 
pour les femmes (6-15 années de service, sauf au niveau PM-05). 

Cette étude a été suivie d'une analyse de l'utilisation dont les 
résultats se trouvent aux annexes 1 à 3 (analyses sur les personnes 
handicapées et les autochtones comprises). 

* MODE: Mesure de la tendance centrale ou valeur qui apparaît avec la plus 
grande fréquence au sein d'un groupe donné de chiffres. 
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Portée de l'analyse  

Ces trois parties sont assujetties à trois systèmes d'emploi différents. 
Les statistiques ont donc été réunies en conséquence. En raison des 
contraintes de temps, il a fallu établir des priorités pour l'analyse quanti-
tative et déterminer les groupes se prêtant le mieux à une analyse quantita-
tive et au changement. Les principaux groupes des catégories d'emploi de 
chaque partie ont été définis comme ceux regroupant plus de 70 % des employés 
d'une catégorie donnée. Les groupes analysés en détail sont donc : 

Employés permutants 
Agents 	EX(FS) 	FS 
Soutien 	CM 	CR 

Employés non permutants 
Agents 	AR AS CO ES EX GT HR SM 
Soutien 	CR GSMES 

Direction générale des passeports 
Agents 	PM 
Soutien 

L'analyse de l'effectif et les plans d'action des groupes représentant au 
maximum 30 % de chaque catégorie professionnelle (effectués par la suite) se 
trouvent à l'annexe I, des pages 117 à 133. 

Analyse des systèmes d'emploi  

Les systèmes d'emploi étudiés sont ceux où une incidence négative a pu être 
facilement chiffrée à l'aide d'une technique d'échantillonnage, lorsque les 
données n'étaient pas disponibles sous une forme résumée. 

Partie de l'effectif  
Système 	 Passeports Non permutants Permutants 

Dotation (y compris recrutement, 
promotions, nominations intérimaires 
et reclassifications) 	 X 	 X 	 X 

Relations de travail (griefs) 	 X 	 X 

Formation et perfectionnement 	 X 	 X 	 X 

Système d'appréciation du rendement 	 X-FS 
(rémunération au rendement) 



EFFECTIF DU MINISTÈRE - ANALYSES DE L'EFFECTIF ET DE L'UTILISATIO N

L'effectif du ministère des Affaires extérieures se compose de trois
parties distinctes :

(a) l'ensemble des employés permutants ou Service extérieur , qui compte
2 735 employés travaillant au Canada et dans les quelque 120 missions
situées outre-mer . Le recrutement se fait aux niveaux les plus subal-
ternes des catégories professionnelles et l'avancement, par concours
internes . Il y a en permanence 60 % environ de ces employés qui
travaillent à l'étranger et une centaine de couples qui font carrière au
Ministère ;

(b) l'ensemble des employés non permutants ou Fonction publique , qui compte
1 257 employés travaillant, à quelques exceptions près, au Canada ; ces
employés sont recrutés par concours normal ; et

(c) la Direction générale des passeports et ses 16 bureaux régionaux , qui
totalisent 266 employés travaillant au Canada comme les employés non
permutants . Comme les employés permutants, le recrutement se fait habi-
tuellement aux niveaux les plus bas et l'avancement est interne, car
l'émission de passeports est un service unique au Canada .

En résumé, l'effectif du Ministère s'établit comme suit :

Hommes Femmes Personnes Autochtones Total
Nbre ~ handicapées

Permutant s
Agents 1380 196 (12) 13 3 1592
Soutien 516 620 (54) 7 0 1143

Non permutant s
Agents 507 160 (23) 13 3 683
Soutien 159 395 (69) 17 3 57 4

Passeport s
Agents 29 28 (49) 0 0 57
Soutien 36 163 (78) 9 1 209

Total général 2627 1562 (37 .4) 59 10 4258

NOTA : Les statistiques relatives aux hommes et aux femmes ne tiennent pas
compte des personnes handicapées et des autochtones . (Les catégories
du soutien administratif et de l'exploitation sont comprises dans les
données sur le personnel de soutien ; toutes les autres catégories sont
indiquées dans la rubrique Agents .)
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3. Répartition en 1985-1986 d'années-personnes
puisées à même les réserves d'années-personnes
temporaires établies pour la mise en oeuvre
du Programme d'action positive

4. Annexe I- Analyse de l'effectif et plan
d'action des groupes représentant au maxinum
30 % de chacune des catégories professionnelles

116

118
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