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HISTORICAL BACKGROUND As

On oc.tobe)'L 30, 1975, the~ FedeLat- Goveimtmen.t app4toved po2f.Leq a.nd

p.'wg'amQ gukdetL4e6 to emut"e .tha-t uomen au.e acotdd equaî acxc.ý to em-

pîLoymenit and cateeA oppoVtwvlPUa in the Pubic Setvice o6 Canada. In

e4,&e.nce, the initiation o6 a ne'> and moLe~ aggoeaý6ive apptwadht ecog>vLze~d

mczt, dapite~ puLviou6 iitative a.nd eeg,6ative ptohibiion6, the sôex o6

an empL-oyee con siue.d to be an impoAtanit 4actot iLn detex'rmùv<ing caLeeVL advance.-

ment anid Ptemunuiation i the Pubîic SVLvice.

Depatitmen.t6 wvLe a.6.6gned ai maj04 uLe in the deveîopmentt o6

ac.ton pLan6 to adieve the Gavexlment'.6 objectve~ oý enmuig tha-t "within

a Aa,6onabîe penAid o6 time., xeýa-tto a6 maZe and 6emaîfe~ empZoyees

wLthin the. Pubtic Setvie apptoaxnta. the pp4apo'Lion o6 quai6ied and iLn-

telte&6ted peuo'. oé bath .6exe4 avaiUabU., b~y Depax.tment, byj occupatiLonaî

g4oup and .eveV;. To emui4e comnôL6teflcy aeAo.66 th~e Pubtic Sv4vce inx the

ctpp&ication o6 the Cabine~t guidetine6, de.paxt>ten-tâ action p&man, ate t~evie«ed

and appxwue.d annuaL4y by the Txeoa4ut Boaid.

F04L 1976-77, DepaILt»ent6 wexe di etd ta kdentU4q .6hoe4-

teut objectiva and action pta>u6 toa ddtaeu the imediate 5ituation and to

p'wovkce a baàe éoxI the de.vdtopment oý îong-eu p44n6 cove.tWtg the peftiod

1977-82.



To a.66kt Depa>xtent6 in the impen tati&on o6 the pý'og9'0'N

and to 6a&U&tte the annat tev4.ew by the Tskea.6Wy 8ows4, the -rLen4êuiy Boa&td

SecAetav.4tt Î,ued gui4eJ.Lne 6aoPz 1978-79, dýtectUng Depax&ent6 to utpo>t

on the 6ottowing:

(a,) Situation Review,~ co,ê1.6Uing o6.

- an1 evatuatU0l o6 the &ucca*6 o6ithe Depaxstmen.t inahivn

the objeective ut* 6c. 1977-78;
- dep4.xtmIentat data 6howi4nq the di.6tbuton 06 men and womseat

in1 each occup.ftLoii& categO4g, 9,o0up, 4ub940«up, and tevet

in the epa4tuent; an<d

- an1 inte.,p4tetaUo oi the 44ta, ideivi g 6aet0o6 that have~

eco,1txLbê4cd to ch4ngeà4 in the d.tAbution o6 men and uiomen

in1 occ.up&tionaL categotia, 940up4, a>id teveLê.

(b) Obj ee.tivu S Ation PLAn,6 iot 1978- 79, incudis9 6tepb:

- toachieve anwuat ouatUtatve and quantitative tastge6 Leadiny

. .. 2 ...
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INTRODUCTION

The responsibi.lity of the Departuent of External Af fairs for the

conduct of Cana&ian foreign policy inole Zot only the devel.opment of that

policy but also its imipementation in Canada and abroad. The Department is cQIm-

prised of an Ottawa-based non-rotational staff (including staff ot seven Regional

Passport offices) and a rotational group of employees assigned for varying

periods of duty t~o positions in Ottawa and abroad.

The non-rpotatiorial staff nubers approximately 1,000. The rotational

staff nunbers approximately 2,100, of whoom about 1, 400 are dispersed among the

more thani 120 Canadian Governluent officcs abroad at any gi.yen time.

IMPLEMENTATION OF THE EOW POLICY

is theThe Responsible Off icer fo,

Director Generai of Personnel who rep

for ExenlAffaira. Accountabiiity

Affairs and to the Treasury Board Sec:

Depaxtment wJ.th respect te the Equal (

the Under-Secrotary ef State for Exte:

rests with



service rather than to specif 1v positions in specif 1v organizational units. Once

in the foreign ser-ice, empoyees are selected and asstgned to jobs for varying

periods of time, sither in Ottawa or overseas. The appraisal aud promotion

system are administered by the Personnel Operations Division. Traiunn aud

develomnt of employees iu tied to the assgn.ut process aud to, information

geuerated f rom the appraisal and promtioni syt.

0VEVIEz

The eployfls in the Department of External hffairs are classifled in

44 grope and sub-groups. The nubers of employees iu these different classi-

fioetÏooerange from 1 to 834.

The six major groupe iu the Departsut (i.e. numering 100 or Parer>

GROew
Adinistrative Serices (AS)

Foreilgu service (FS>

Clerical & RqUatOrY (CR)

Protective&

are,

112

773

834

273

555

133



(retirements) , retain the women already in the group, and to increase their

num~bersby at least 8% per year.

(See pages 53 Exhibit 2 Statistios

8,0Exhibit 2 Interpretation

13,14,31. Action Plan re recruitRent)

CLERICAL & REGULI4TORY (CR)

Tis grotup, composed of both rotational and non-rotational enmployees,

has a participation rate for wooeen which is well below the norm in the Pu~blic

Service. (In fact, the second lowest in 1977 according to the Annual Report of

the Pubtlic Service Commission.) Since it is often referred to as a '"female

"ghetto" this participation rate is considered to be a desirable balance to

maintain. That is the Department's goal. (See pages 65 Exhibit 2 Statistics
93 Exhibit 2 Interpretation
181 Action Plan)



PROTECTIVE & CUSTODIAL (GS-PRC)

There has been no recruitment into this group for several years. Since

it is heavily rotational and since the source of enployees has been mainly

those recently retired from the Arined Forces, it is unlikely that the Department

will be able ta recruit inany women until the ccciposition of the supply changès.

The goal is, however, ta try and do so-. (See pages 96 -ýExhibit 2 Interpretation

25,26 Action Plan)

RECENT EXPERIENCE

Apazt frcan traditional problems encountered by the Department of

External Aff airs and its employees in operating within a rotational environment,

due attention must be given to more recent and equally serious constraints. The

most visible of these is dual career couples and families. In responding ta

this and related concerns, the Departxnent has moved with the times in Canada

and now has more than 50 working couples in its employ. In addition, there are

several "inter-departinental marriages" (i.e. involving employees married ta

employees of theother two ForeignI Service Departinents), and inter-occupational

group inarriages for whom joint postinqs must be co-ordinated.

Reciprocal agreements have been coric]uded with more than 10 countrieS

enabling spouses of foreign service personnel ta work. Similar agreements are

being sought with several other countries.
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PART I

A - OBJECTIVES QUALITATIVE AND QUANTITATIVE TARGETS,

ANDw ACTION PLANS FOR THE NExT FISCAL YEAR

B - ADJUSTf'ENTS TO THE LONG-TERM PLAN AND TARGETS





5.

FORM - FORMULE I

EOUAL OPPORTUNITIES FOR WOMEN PROGRAM 1979-801979-80

RffE DE UGALITÉ D'ACCES A L'MPLOI POUR LA FEMME

Rationele/Explication

The Department considers that there is a need to remind managers that EOW is a

dimension to be taken into account in all decisions regarding staff under their

supervision.

Oübiectve/Obiectif

To raise the awareness of managers concerning EOW and the potential danger of re-

source myopia - overlooking qualified personnel among the female population of

the Department.

Action Plan, {Activities)/IPlans d'action taCtMMiés

The Training & Development Section will:

- continue to include EOW discussions in the Heads of Post pre-posting briefing

sessions;

- include EOW sessions in all supervisory training modules to be offered during

the year.

Evaluation Crtters/Cf tères d'évaluation

- Number of supervisors and managers attending the above programmes.

- Increase in participation in training programmes by women.

-EOW segments included in all Heads of Post pre-posting briefings and all

supervisory courses.



FORM - FORMULE 1

EOUAL OPPORTUNITIES FOR WOMEN PROGRAM

PR0QPAMME DE L'ÉGALI-TÉ D'ACCÈS À L'EMPLOI POUR LA FEMME

Filscal Year/Année financière

I 1979-80

rPanoriale/ E xpication
The Department considers that there is a need to remind ail new employees that the
EOW programme is a dimension to be ta]cen into account during their careers in the
Public Service. In the past, for a variety of reasons, flot ail new employees were
able to, participate in orientation programmes which are prime sources of policy on EOW.

to inforn them of EOW



EOUAL OPPORTUt4ITIES FOR WOMEN PIRPQRAM

ÎROGNMME DE L'ÉGALI1T DACCES À L'EMPLOI POUR L.A FEM

RationakICxpfictiof'

FORM - FORMULE 1
IFiscal YeuIIArinO financière

I1979-80

Staff and programme management at missions abroad have inadequate access to trained

advisors on personnel management.

Objective/Objectif

Provide siupervisors, managers and administrators with on-the-spot advice on how to

deal effectively with the career developinent concerns of women.

Action Pions (ActivilieshIPens d'actilctiviC WIs)

FEployment Section is developiflg a seminar-like orientation or training session for

use in Ottawa and at selected missions abroad 4 or 5 times annually dealing with

newly-revised appraisal systens. Tlhe role of the appraisal in female resource de-

velopment will be a normal part of this programme.

Responsibility Training & Developmfent Section
Employmnt Section
ECW Coiuittee

Evalization C#ileratCritirts d-é*luk#tOn

Woen who are not satisfied that developiiental plans recorded in an appz'aisal report

have beetn adequately pursud by management will be asIked to adâress objections to

an EOW Sub-comittee w'hich will act as an ombudsman reviewer of the case.

-coincidence betveen training requ~ested and training underta3çen;

-coincidence between assigririents and aspirations;

-number of adjustmeflts between training requiested and training reconmended.

.. ........ - ........... .... ..... - . ......



FORMI - FORMULE I ______

EQUAL OPPORTIJNITIES FOR WOMEN PROGRAM Flca Year/Anné fln#nCiOre

PROWhIMME DE L'ÉGALITÉ D'ACCÈS À L'EMPLOI POUR LA FEMME17-8

Rat lonaie/E xplic t i of

Reactions f rom departmental employees are effective rotivators for change and/or
growth in awareness for EOW concerns.

OIbjective/Objectif

Make apparent to departmental staff that the Ezuployment Sectioni is positively
disposed to suggestions for improving selection and conipetition techniques.

An EOW Sub-committee twill meet, whenever the staffing of a traditionally male-
dominated occupational group is initiated, with line management and the responsible
employment officer to discuss the basic requi.rexents and area of competil4on guide-
lines being considered.

Responsibility: Employment Section
EOW Committee

Evaiuation Critef~iaCrit*res d'valuation

- A year-end report f rom the Siub-cçuimittee attesting to the fact that serious
steps have been taken and progress ýs feasible.

- Non-rotational area of competition limits will ensure that at least 15% of
e1igib1e cndidtes ar women.

Evaluaiton/Évauation



9.

FORM - FORMULE 1

EOUAI. OeIORTUNITIES FOR WO&IN PROGRAM FiclIIr^mefnanci4r*

iRoQMMME DE L*ÈGALITÉ D'ACCÈS A L'EMPLOI POUR LA FEMME1998

By turning resistance to the release of female staff for Appraisal and PromoKtion Board

duty into a learning exerience opportunity, those with purely convenience excuse/

reasons will gain a fuller appreciation of the importance the Departmleflt attaches to

ensuring female points of view are adequately represented in assessment and selection

proces ses.

Obecty,/btf

Cal]. on ].ine managers who resist invitations to release female staff for Selection or

Appraisal Review Board iduty to reflect on the appropriateness of their rationale ini

the light of EOW objectives.

Action Plans [Ac tIvities) /Pions <actiofi (octivtds)

managers refusing to release wooeen for board duty may be required to explain the reasons

f or the decision to an EOW Sub-committee who will review the f actors influencing the

t decis ion and commient as appropriate to responsibl* departmentai. authoriti*s.



EQUAL OPPORTUNITIES FOR WOMEN PROGRAM

PRO(W&MME DE LÉGALITÉ D'ACCÈS A L'EMPLOI POUR LA FEMME

FORM - FORMULE 1

FIsa Y ear/Année financière

1979-80

Rationale/Ex plication

The Department recognizes the necessity ta provide to its non-rotational officier
component, of which a number are women, career progression opportunities within the
organization.

Objective/Objectif
To provide development and career opportunities ta non-rotational officers of the
Department through job progression and especially assist non-rotational vomen
officers ta diversify their experience and increase representation in ail areas of
expertise. This action should resuit in increasing diversification of at least 5%
of the non-rotational woman officer population in the Department.

Action Plans (Activi ties)/Pans d'action lactivitiés)

The Human Resources Planning Section will:

- prepare the initial draft policy paper;

- participate in the study group;

- participate in the implementation of the approved policy.

Evaiuation CrieriaICri séres d'évaluation

- Acceptance of the group' s recommendations by Senior Management;

- long-terni - better organizational stiructure ta provide diversification;

- number af women in senior positions;,

- number of women prontoted frani lower levels ta middle levels;

- number of inter-grop movements;

- diversification of experience at least 5% of the nan-rotational woman officer
population in the Department.

Evaluatioii/Évaluation

TO/CT 330-13 (11/77)



EGUAL OPPORTUN1TIES FOR WOMIEN PROQAAM

ilAOQ8jMRE DE LtEGAL1T£ D'ACÈS À VEMPLI. POURt LA FVME

Paionai/Expiction

FORM - FORMULE I
Fiscal YW/artWrm financtêtre

I 1979-80

The DepartWint recognizes the absolute necessity of having qualified woisen in senior

management positions especially in the $X group.

0bjectbveObiCt#f

To ensure that womenf are repr.snted in the 8X group.

Action Plans jActivitiesýiPieU d*éction aiités)l

-Increase the. p.rticipation of vomen i.n training and developient programs intended

for senior executives sudi as CAP, ENA, EP, etc.

-Increase the number of assignments of vomen in aqerial positions ini order to

better prepare them for senior executive posta.

Evdluat&on Criteri/Cr tète d'évaluation



SOUAL OPPQRTUNITIUS FOR WOMNKPflOR Illeca YoiltibnnfSliman

DFOM F VIGALITE WACC1S A LWMLOt POUR LA FFMSI 1979-80I

Although conditions at soe posts generally inhibit employes , intrst in soeJji I
at the., wmn may face special cons traintý d3u to particiular conditions
appiying locally.I

C>bictvel/QlctifI

To identify and set out structural, enviroentil and social probem inhibitinq e.-

ployees' interest in serving abroad ini order tuiet disincentivea uay b. removed.

Action Plans (Ac igi Tes PIonsc'c n lstvll

TheO0f ficer Assignwint Section wiii:I

- interview empoy..s r.gardin poatinq prefernces for mi4-179 1
- colsaborate with Staff Relations and Compensation Division to ensure thet term

and conditions of overseas service wiii b. contiwnuuly modified to encurage
and facilitete employnt abroed, particularly women;

- promote the conclusion of inter-governental agremnts to expad overseas e-I

pioyme.nt pose ibilities for working spouses.

EW40udiln CriffilcrièrI



13.
FORM - FORMULE 1

EOUAL OPPORTUNITIES FOR WOMEN PROGRAM

éROQWMME DE LtEGALITE D'ACCES À L!EMPLI. POUR LA FE

Rit -onaie/ E autcatbof

19 79- 80

Only 7.6% of the FS group is coemposed of women. While comparing favourabJy with

male/femais ratios of the For!eignl Services of Developed countries, this proportion

should be improved in the Canadian context.

Objecl-ve/Obii f

To raise the overall nulDber of vomuen in the FS group by 8% per year until a more

representative mal.e/female balance has been achl.eved.

In the abSence of a general recruitment prorae this year dues to auster$.ty

contraints, recruii. in the context of a selective lateral entxy programme sufficient

qualif Led womuen to ineet the 8% objective.

Responibliiîty Officer Asigrent Section

Eviluation CitertieCrière d'1voSuI0O

...... ...........



14.
Fop -p FOM

EOUAI. OPPORTUNITIIS FORt WOMIN M00t GRAM'

PiOB>i OF LIEGAUI DWACCES À LPLOI POUR LA fi I 197-8

The Dpartment must have qualif Led vv.en filling the positions at the uvst senior

level.

oWletwvlttO~it

To obtain reprosentation at the. 78-4 and FS-S levels ad ini the SX grades.

Auituin Plam IA.Irwitiot/Pla d'uitOn Iui$%vi*>t

To include woe at thse 75-4 and F8-5 levls in a programm of laera tr.nsf.r

and to develop quaified woe fo the SX grades.

Ofi oer Ass igment Section



.. ... ..... . ....... .... ... . ............ ...... ..

FORm - FofRMUE 1

EOUAL OPPORITUNITIES FOR WOMEN PRQGRAM

PROqgWMME DE LtÉGALtTE D'ACCÈS Àk L'EMPLOI POUR~ LA FEMME

Pati.naie/E Mpi*G8ftior

1979-80

15.

1

The opportunitY should be provided to, allow women f rom throughout the Pu~blic Service

to participate ini international activities and to ensure that Canadafthrough the

Departiaent ,reflects accuratOly the national reality.

Combine secondments and E<Of to establish a woiuan reBOUrce development programme.

-To contact otiiOr GoveWflSflt DepaXtmllnts and seek their co-operation in obtaining

qualified woeen to sere on a seconment basis in the. Department.



EQUAL OPPORTUNITIES FOR WOMEN PROORAM ~ W1financière

iROWMME DE LIEGALITI D'ACCES À L'EMLOI POUR LA FEM 1979-80

The Department is conoerned ta demonstrae to othr count ries that it ta-kes the
principles of equel opportwdti.s for voeen seriously by reflecting in its ro-
pros entetian abroed a practical adherence to this principle.

Ta ens ure that the composition of Canadien representation abroad et all officer
lewils reflectu more closeiy the proportioni of woeen ini Canadien public lite,

Actton Pianii dAîwIuIP~ <apson IèCiwUitt

To inese the postiWg of womn abroad through regular assiget. and through
secondments f roe other Gvermnt Departm.nts tutilizing inter &lia the Special
Au ignuent Pey Plan (SAPP).

Repnibility: Off icer Mssigmnt Section

Iylgeion Co-lfe/aitn*ns évaution

To incroase the repreuentation of won servng abros4.

FORM - FORMULE &



17.

FORM - FORMULE 1

EGUAL OPPORTUIJNTIES FOR WOME?4 PROGRAM Fseva/né nnif

PR;OQ(MME DE LIGALI1T D'ACCES A L'EMPLOI POUR LA FEMME 1979-80

The Department has for soile yer bee concerfled about the problem of retaixiing

the services of high perforElers includinq vomen.

OiecitweIObiectef

To retain the services of high performing woUlfl ina the FS Group.

Action plans (Acfii le)/Pions d'acto ete@f Wvhits

-To assign vomeIl to areas of key responsibilities thus retainin; their interest

through job satisfaction~, and dmntrating their abilities to perform at the

next higher levl;

-in collaboration~ with Trsaiing & Dvelopnt Section, to provide management and

other training programmes for women FS to better prepare them for positions of

greater responsibility;

-to ensura that evaluation and promoKtion systems provide equitable recognition

of meritorious performance by women and permit the utilization of their ex-

perience and abiliti0li at the next higher level.



SDUAL OPPINITIIS pol@ou M OM

PROGmAIA De LIAIUTE OASa ib Siw. mmR LA FU 1979-80

The Department has 84 senior CR Office Manager positions at posts abroad, 69 of whc
are currentiy occupied by mile incuments. The nature of thes. jobs le sudi that they
offer a broad range of exposure to substantive administrative work thus the potential
of the inubenti to proceed on to higher-viasuified officer positions is einhanced.
In the. past, thora ha been a shortage of f cmi. CRs quaiified to serve as OMs.

Oo-*0t«i
To erihance caree-r advancement by increasing by 25% the nuber of women quaiified
for office Manager positions at posts abroad durinq 1979-80.

As Office Manager assignu.nts are being planned, wouen'incumbents wiii, on the basis
of their potentiel and damonstrated qualification in admnistration, be given priority
cons ideration. In cases here the candidate iacs ail the training to f111 the 01<
position, se wili be assigned to the Office Manager Training Course.

Responsibiflty: Support Staff Assig.mnt Section

The. succesu of this programme vili b. assesd on the basis of the. nuzber ofwoe
CRs qualïfied to f11, Office Mnger positin. The taxget figure is 25%.



Sm.#AL 0PPOfTUMSTS9 POS WON" RlSA

PROGJA MI L'EOAUTE DA LI&PL PRM LA FEM

19.

1979-80

As more and more wonien CR and SCY employees are interested in seeking enmp1oyment

opporttuities outside the traditional female occupationa1 groups, staffiig and

assignment officers are becominfg more involved in career counselling activities. This

is an area of activity to which they had not been extensively exposed in the past and

which has been expressed as an important need by EOW representatives in this Departmeflt.

oMt-edt«i

The objective is ta increase this Department's ability to respond to the career

aspirations of its employees in general and particuJlarly to those of its women employees

£e1ff ift AOOS>t«)4* t<80f tulwime

Plans are underwaY for all staff±ng and assignment of

counselling workshop in order to develop their skills

while, the Departmeft held regular workshops entitled

ties" at whicW 21 wÇAien employees participated during

be continued during 1979-80. Staffing and assignment

the participants to determine to what extent the Dopa

their career goals.

irs will fol1le'-p w
can assiat tbem in

Su~pport Staf:



- FQ@Ntute<OeML O~FMAUIsUs FON mS NOR
PROGRME D L IGALITI WOWS à ILIM4OUURKMLA PiM

Secretaries, uniX0 CPs, frequentiy find theuselves qiven t.h#e chance, o--r are thrut in
emergency circuzwtances, into téeco, cconsular, RCMP, 11KW, ITC, and CUIC areas
without any orientat ion preparat ion.

Aiiow socretaries (the, largeat group of rotations]. women) thet. opportunity o! formai
instruction ini specialiat prorae aruas prior to posting vhich wiii encourage
mission management ta exposeq4 thie individuals, on a controiied special proieot basis,
to wurk ini non-secretariai areas, thus !aciiitajting their progression at a later

ICER work stations
two o! the folloeîn;:

1

FM ai



2 1.

FOPM - FORMULE 1 _____

EOUAL 0PPORTUNITIES FOR WOM<#NPA06ftM

ýRO%%&ME DE L'ÉGALTÉ D'ACS A L'EMPLO POU LAFEM

The Departlmflt considers it important that support staff amorig the secretaria1 group

b. able to assess their strengths and weoaclnee objectively so that they are able

to comicate more effectivel1y and~ problaiu solve on the job.

Objectve/Ojecti
To raise the awareneg$ of seoretaries reqardirq their strengths anid weaknesmus on

the job $0 that they are able to perfozul more effectivel.y on the. job.

Actioni plans <AcIti ê$ies 1%@ d'action (activités)

The Traininlg & etogvilSection will:

- conduct Persona.
there is dewns'



EUML 0FFR TI§s FOR POM4M0
PROGU M V~ATI ~1979-80

In the paut, the postinq and assiqrame-nt functions for rotationai support employees had
abuost exccuively been the respons Jbility of Foreign Service Officers. Study group
reports submitted by the SCYs included recoeumendat ions to the effect that rotatiopal scys
should play a more important raie in the posting assiqnment process. This recounendation
has also been endorsed by the Chairman of the E--,<I C''oittee, the Personnel Bureau, and
particularly by the SCY Sub-cmittee.

0bjective /,ect±if

To ensure memers of the SCT group are duilt vitb ini as fair a mannex as Possible, and
ta remove any uncons ciou employment barriers, tw memers of the SCY 9omunty have
been appointed assignment off icers for the SCY group. This plan is bein9 iflstitutad
over a two-year period.

à v.o.

For a tvo-year trial period, the incumbents of tvo SCY 'assîgnmont officer Positions vîli
be niembers of the SCY group. One incumbent viii. have r.sponsiility for as. igràent of
secretaries within Headqarteru (a total of 186 positions>; the other vili have
r.sponsibility for asigient of SCY-1s and 29 (218 positions) to posts abroad- Their
responsibilities vili also incivde participation in selection boards, eppraisal and
promotion boards, euployee counseiiin9 and poiicy imlementation.

Rionsibility: Suport Staff Lss ±nmnt Sectionq

The sucess o! this plan vill be det.rmined kw iiqrovements vhich materialîge in terms
-l - - . b --- 4 ý1»f %P a. 1%m-d art *h~ ý *-r nn a1 --w~~ A &L, c- - %



2 3.

EmIAL oppffTUloITISFO 1979-80

PP.ORAMS DE LIfGAUI O.ACCS A LWl*%O ULA Pu"

Secretarias servi.ng abroad generally have a feeling of isolation in that tbey perceive

their carger advancelnent opprtufities as having been effectiveJ.y shelved whle they

are outside of Canad4a.

Trhe obective is to establish a mechanism whic~h enauras that ail SCYs serving abroad

are contacted at least once per year by their assigiment officer and are reassured

that distance wilJ. not be a constraint on the readiness of the Department to respond

to career aspirations and concerns.

AciO Flo $Attun)lo4 <smé gulowl">

AU. SCYs serving at posts abroad will be contacted in writing at least olïèe âuring

the course of their two-year posting. Ini addition, all Inspectioni Teams will be

apprised of personal or career prob lae of SCYs at posts b>ing visited and will b.

provided with information which enable Team memb.rs to meaningfully address the pro-

blains of the eimploye6 conoerned. Feeaback f roei the Inspection Teams on any SCY concarn

dealt with i l b. collected and resolved promptly.

Rasponaibili Support Staff Assignmnt Section



ROGPAM DIE LIA4.ITE -I a à~ &LWuap LA PIUS 1979-80i

The Departinent is of the view th)at t1here àreý sig3nificant numbers of SCYs whose level of
performance of ten exceeds that called for under SCY classification standards. At the
saine time, the career structure for SCYs contains a disproportionally low nube of se-i
nior positions resultinq in limited promotion opportunitioe. The Department's SCy-4 po-
sitions constitute 3.4% of ail SCY positions, whereas the governsent-vide ratio is 5,.%
Th. inE reqency' of requests for classification reviews ia essentislly an attitudinj
problem on the part of supervisors who too often fail to recognize the true value Of
secretaries as a personnel resource.

Objective/bjectif

Th. ohjective is ta change behavioural traits of aupervisors which irnhibit equitable
recogni tien of secretarles' work contributions. In conjunction with t7hefforeqoinq, the
rnb.r of SCY-4 positions is ta be expanded ta at least match, if not exceed the 5. 3
ratio predminsnt in:ler DepatUnts.(ctis

Action PasAtvte)2asdato atvts

An Adinistrative Circular Document launchinq this progrm. and signed by senior
malfnageent wi1,1 be sent toa lIl programme managers in Ottawa and abroad vith severaj.
saple job descriptions of secretarial positions at SCY-3 and SCY-4 lees This
docuetptot ot that the Departnt 's senior mngent is COmitted ta chaniging

atttudna beaviurwhich militates against the enrichment of secretarial positions.
Th. docment wiii provide a listing of challenging tasks which secretaries are capable
of performing but are seldosi given the opportu<nity ta) Pursue. Fihally, Managers will
b. direated to r.viev caret ully dte job content of secretarial work packages and, when
varranted, subm±t revised job descriptions for reciassi fication,

Resp2nsibilitys Support Staff Assignment Sectionq

Quantitative evaluation of this pragrme will b. based on the nuiber ot SCY Positions

mean that <at least six upard clasifiatiorswiii result. Qualitative analysis in
ths nstance is yonmu with quantitative analysis. In short, if we mucce.d

in expanding the numer of SCY-4 pos ition>s, we vi l have evidence that inoade hav
been made in changing negative attitudina hbits.q
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PRoGRMUE Of LIÉGAUITE D'AGCS à LIMOI POUR LA FRMS

25.
FOUM - 0POSMUL& 1 I

1979-80

Recruitmerlt for CM and PRC groups has traditionaliy been focuased on predoiinantly

maie supply markets. Line managemtent is pOSitively disposed to make the necesary ad-

jus~tmns to orientationl training packages.

To increase the numiber of women in the CM and PIr groiups.

An internai CM and PRC recruitmnt competition, specificvally endorsed and actively

promoted by the EO Committee,during 1979.

ReSporisbili y: £mploymeflt Section

..........



26. - Il
OUIAL OPPMTUNIVSSS FOR M 1 RM

PROGftMI DE LIGALITS W'Cè à_ ilUL ML U 998

The ass ignuent of voeen communicators and sêourity 9uarda to posts abroad has provided
the Department with an opportun ity to demonstrate to other nations that Canada considersI
these traditionally maie-domnated occupationai groups quite suitable for wvmen work.rs -

In a number of countries thirouqlhout the vorid, the O3mployUOnt 0f women as colmunicators
or quards is cons idered unTpze(cedented, thus Canada's reputation as a leader iu thisI
respect must nov b. maintained.

Çýjectiveobiectif

To increaso tlii numbers of vosmen cýxmunicators and security quards serving abroad by

Plans w4.fl bc set in moi~ton to inçrease by 20% the overall number of vomen commnicators
and quards uervinq abroad. In deveiopinq the 1979-80 posting prgrm, the Rssign-
ment Section viii ensure that positions abroad in these occupationai groupa are more
frequently staffed vi th voeien. Recsistin(ce of post managers to thes. intendeâ ass ign -
ments vill b. countired witji positive data aiready acquired on the bigh calibre o!



£OUAL OPPORTUNITIES FOR WOMEt PROGRAM

PR;OQAE DE L'ÉGALITE D'ACCES A VEMPLOI POUR LA F1MM

Rat-ae'E x plication

-~~ ~A,--s 1hat it i-s essential to provide

FORM - FORIMULE 1 _____

Fiscal YeorAnnée fintancière

1979-80

opportunities for women in
Tne uep~launent C0 -

support groupa to move into officer groupa.

Obi.ctriveObÎecId

To assist women i-n the support groups i-n developing an assessment of their interests,

ski-ils and abilities; to bhelp women assess the types of jobs that would best suit

their interests and *kills. To increase participation of women within support staff

categories in the B3qlori-ng Caxeer Opportunities programmes.

Action Plas (Activi tiesý/Pioes (S'cion (activités)

The Training & Develop(m0nt Section wiii:

conduct workshQps to, aid employees ,especially wosen, i-n datermi4ing what type of

jobs would suit them and point out information sources regarding job opportunitias ;

-final selection of participants for attending "ExpJ.oring Career opportunities",

will be made i-n co-oiperation with the Assignmoent Section to ensure that employees

with priority needs attend the programmie.

2 7.

- ----------



CARRY OVER 19)78-79

LOUAL OPPORTUtITIES FOR WOMEN PftOOS

iROWIM DE LÉGALITI DACC# À L'EMLOI POURWLA FEMM

FMU FW/OMUE 1*Fisalyef/%nro inncèr

The Department is in n.ed of a system to enable it to identify qualified and Ùlter.sted

men and women who are under-utilized and to develop improved utilization strategies,

includinq the. development of career paths and proqýrames for employees with potential

for development.

To continue compiling Work Experience/Bkills inventories in order that there will b. a

less-cumbrsome method of auoertainilq the skills of employes.

The. Itimaf Resources Planninci Soet ion w ill:

- complete work ,xpd*ince inventories for .11 occupat±onal grotpe in the eatet

- definitioii 0f training

cfireer planning process.



CARRY CN'ER 1978-79

EOUAL OPPORTUNITIES FOR WOMEN PROGRM

PROW~MME DE LtÉGALITÈ O-CCES A L'EMPLOI POUR~ LA FEM

Pat-onaieIE xplicaM*oI

FORM - FORMULE 1

1 3979-80

ins providing opportufities for support eip1oyees to miove into off icer groups, the

Departmeflt recognizes the need to examine trends and consider what, if any,

remedial action is required to ensure that high potential eumployees are included.

Objectl,,,/0biectif

To provide devd1opment opportunities, particularly through the 0f ficer Specialist

DevelopWflt Progrm, in order that both the Departmeflt and enmployee may capitalize

on the unique experience gained throuqh foreign service training.

The Humafl Resources Plannling Section vili:

- continue to monitor the progress of the nine trainees of which three are women.

------- ..........



CAR VR1978-79 FOR - FORMULE I

jOUAL OPPORTUNVTIS FOR WOMIN PSOOftAM fbct 'ea"tAn tenncire

iCQ~MMIE DE L'EGALITE D'ACCIS A VLPO POU LA IE 998

In view of the tact the. the. present clasiicationi uyutem was introduced over ten

y.ars aqo aund the chanqed r.sponsibilities of the Deprrmnt vis-à-vis the. inta-

gration of foreign service support stafft camnnts, the. D.partment consider. it

ncsayta review the util1ization ot these resources.i

Tiirough practical application of the CR Standard and the toreign service employee

concept at selected locations overses ta determine the more effective method for

achievin9 maximum' et fectiveness in the utilization of spprt staff especially

A u tI a n P l a n s I A # , , t i e sl J P I W d u t ci n l oa u t t k l7 
i

Under the, direction af Personnel Operations Division, the Human Resources Planning

Section vili: 
.

- monitor Pilot Projecta already .stablisied;
- teru>±natiofl June 1979;

-prepare report for TBEan P8C.

-Comarison of ettectivelesu of th toconcepts through an analysiU of reports

submitt4d by the six post.tm

- Sie attaced ,wluatiofl guidelines.



30a.

SOME CRITERLA FOR MEA$URING BEHEFITS

(A) service ta post Management -
_ Increased
- Decreased

(B) Service to Public - mroe

- wors ened

<C> Service to Headquarters Impo-e

(D) Coeip3aiflts f roe' HQ Bureaux-
- igher

-Loer

(E) complailits f rom public Hihe
- iwer

(F) Replies to writtsil enquiries prepared

Enquiries f ram vis itors handled -

~more exeditiously-
lesi expeitiously-

mor ,xpeditiously-
less expeditiously



30b .

(N) Emloe job satisfacti.on -
- Incr.as.d
- Dcresd

(0> Co~mplnts f roe CBB -

(P) Requests for training f ras

- Lwer

- Jligher

Req>est for transt.r--

-Decresd

(R) Sick lwav exeni -r

-Incrêase4

-Dcrased

(S) Lat rr,vals ad early 4epartur.. -
- Increasod

(T) SeoMrity infractions -
- Increased
- Decresd



LOUAI oPPORTUPdITIES FORA WOMIV4 PROGRAM

iROWMME DE L'EGALITÉ DACCES A L'EMPLOI POURi LA FME

FCORM - FORMULE 1
FtScit VavfAfin*fl In&nCltti

1979-80

An overview~ and analysis of the FS recruitlent processes, and implications has neyer

been f ullY undertaken. It is feit that sudi a documient might identify areas upon

which the Departmlent could conceftrat in order to attract, recruit and retain highly

qua1ified womefl in the Foreignl Service.

OUI.ectvI/Obectif

To review fullY departiRental FS recruitfeflt processes and implications.

Action plans IAcitiVIes)iPien d-octiI0 iacttvités)

The Huan Resources Pl.anning Sectionl will prepare a detailed paper on the present

recruitfent practices with respect to the FS group, as weli as discuss and identify

problem areas.

El, dlÜ 0 Il 0 n C""e r 1 & C 0 s d'ëV&IU&tion



IOUAL OPPQRTUtITIES FOR WOMEt4 PROORM
iRO0MWE DE L'ÉGALITÉ D'AMÉS A LWMLOI POUR LA F11A

FORM - FORMULE 1 ______

IPiiai yesf/An lanc

1979-80

Pav.ooitf kwct.o

The Deprmnt feels that career plans vould faoilitate the assignment process and
increape career progressioni. As a consequence, more time wouid be devoted to in-
dividual career patbs ini relation to 4epartntai noeds which should onhance career
opportwdities for vamen as a by-product.

ObsictwfObeectsI

To eutablibh a SCY and CM career plan in order to facilitate asaigrnments, the in-
troduction of training and deveiopment prorms and enhance career Prospects.

Acisfl Pla lAalvttbipwnD*S d'uuio ltmils

The* Hunan Resource Planning Section viii conduct the two studies with regard to
estabIisbing caeer plans for the 8CY and CM occupationai groups.



33.

PART I - B - AWDUSTMEIIr TO LONG-1TERM PLAN & TARGETS

The Chart on Page 34 highlights specific areas that the Department

will be addreusiflg over the next f ive years. The chart doe8 not show the larger

framework within wldch tha Departuient wi il b. approaching the plan. This f rame-

work may b. broken down into three areas which are being investigated:

1. The entry levai.

2. opportunities for advancement vithin each groiup and for moving f rom

one group or category to another.

3. Special constraints (i .e. areas where there uiay be problei related

more specificaliy to the. employment of vomen in the Departmen t).

The epatmet is conc.zitrat.ing on a "systea" to provide more opportunities

for aàvancfeet for its rotational and non-rotational empioyees and to incre ase

employees' chances of meeting the requirementu of theG iext higiier level. Attention

is being focused on:

(a) lateral transfers:

(b) a proposed foreign service employee concept whereby rotational

suport staff could move hetween the main areas of activities now

classif Led in the CM, CR and ST-SCY groups





34.
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PART II

A - PRESENTATION OF DEPARTMENTAL DATA

B - INTERPRETATION OF DATA

C - EVALUATION OF OBJECTIVES FOR PAST
FiSCAL YEAR

D - INTERNAL MONITORING INFORMATION





N O T E

Sources of data are now shown as External Affairs Personnel Management

Information System and, where applicable, Passport Office Records, the

reason being that the EA PMIS is undergoing a revision, and Passport Office

will, as in past years, be included in the new programme.

..... ................... . ...... ....... .....
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B - INTERPRETATION OF DATA
ExiIsîT 1





84.

INTERPRETATIOe OF DATA

EXHIBIT 1

SENIOR EXECrYITIVE CATEGORY, Page 3

The two woe'en in this category, on. on secoridment and on. Order-in-Counci1

appointment, are the. first wosien to enter the Department in this category and

serve as Heads of Post ove rseas.

SCIENTIFIC & PROF'ESSION CATEGORY, Page 35

Tiiree of the. eight groupa in this category remined static during the.

period under review. Two groups are couposed of eumployees seconded to the

Department and one qroup representing one eumployee is new to the Department.

Overall the. proportion of women in the. category exceeds the. participation rate

of 23% for women in the Public Service, althougii tiiere iiaa been a drop f rosi

last year's level, attributable to the, secondment of more mien into the. Departinent.

ADMINISTRATIVE &. FOREIGN SERVICE CAEOY Page 36

The. number and proportioni of women in this catqgor hau risen slightly.

Altiiougi the over-ali participation rate for vouan i. lower tiien tiiat for tii.

Public Service, it siiould he noted tuat the FS group comrises 73% of the. category

If it wre di.regarded, the. percentage for vamen would b. 28.4, made up of wosien

primarily inx the AS, I$, PE, and PM groupe. Given the smail numbers in the, CS,

FI and CII groups, tuer. has been littie latitude for uaking change. In ad-



85,

are now represented ina the previQusly ali-oman OD<EO and ST-OCE stu,-groiups.

Over-ail, the representation of vomen ira this category îa well below

the 1977 Pu~blic Service rate of 78.9%.

OPRAINA A TEROYPae39

There was no recruitlent activity ina seven of the nine classifications

ira this category during the period under review. The numter of mnr decreased

by 14 and the nunber of vomnen increased by one.



B - INTERPRETATION OF DATA
EXHIBIT 2



t



86.

INTERPRr1'ATION OF DATA

EXHIBIT 2

SENIOR EXEC11TIVE GROUP, Page 40

The two vomen in this groupý,one on secondment and one Order-in-Council

appoinUient, are the first vomen to çomie into the. Department in tli. group and a;erve

as HIeads of Post overseas. Th¶e re are now four women at the FS- 3 level,

one viiose promotion was confirmed after the. statistica vere collected> who

earn salaries whtch fali witiiin the. SX range. Over-.all there are 30 wowin in

the. Department - 12 more than one year ago - earning salaries over $27 ,500.

SCIENTIFIC & PRFSSONAL CATEGORY

~Arcitecture & Town Planning Group, Page 41

Ther. lias been no change in this group since the last report. The. woman

at the. AR-7 level (an 5K equivalent> is the Director of a Division in the

Bureau of Physical Resources.

Defencm Service: Scientific Grou, * Pqe 42

This emploee is on secondment to the



rducation: Language Training Group, Page 44

This group is new to the Departinent.

Hitoicl eeachGru age45

This group reniained utatic during the period under raview.

Law Group, Page 46

This group reiwained static during the period under review.

Librany Science Group, Pag~e 47

Thre continus to b. some iuoveiiwnt in and out of the Departuent at, the
junior levels of this group. There was movement upward Jinvolvinq one man and
one woeian, and the group increased by two employee Qver-al, The distribution

of women by level improved. The IS-5 iu one of the 30 wome& earning over $27,500.
and~ is the Director of a Division.

mhe two male empoyees in this group are on secnmt from other Govern-

Sc±ent±fic Research Mnager Su-Group, Page 48



ADMINISTRATIVE & FOREIGN SERVICE CATEGORY

Administrative Services Group, Page 49

The distributionl of woeuen by level has, improved at the AS-1, 2 and 3 leveis.

There bas been a larger increase of women (severi as opposed to two men).

Zntake f rom other groupa was as follows

MEN WMN

ta, AS-i f rom ST-SCY-4-

AS-2 frotu PM-i 1

AS-5 froui EG-ESS-9j-

The 5-year Plan calls for this group to be co..4s of "at least 25V' women by

1982. It nov looks as though tiiis goal my be exeede, but it must not be

forgotten that the group is expected ta enlarge if AS'. are ta serve overseas

once more. This uay meari that the group will b. subject ta the sm factors delet-

erious ta the eployuent of women in the rotational service of the. Depaxtmemt

as deacribed in earlier reprt.



MEN WOMEoe

1 -

2-
to FI-i f rom CR-5

FI-2 f rom CR-6
(1 reciasaification)
(l reciassification)

3 0

Th Bureau of Finance and Managemnt Services is now the. responsibility

centre for I resources planning. A Financial Management Training Programe '<a8

begun in 1978 and is aimed at thie foiioe4ng end-resu1ts:
- creating a steady strea of persons witii professioo.1 accounting quali-

f ications to consider for the Financiai Administration (FI) coamunity;

- providing career development for persons employed in the Administrative
suport Category and junior off icer leveis; and,

- providing opportwiity for employe.s viio wish to furtiier their education.

The percentages of men and wouen

virtue of the. 17 secondments and 9 Orde
1 svmehat by

Our calcula-



MEN W~OME
rtirements) 4

(s.partpKZ) 21
retiremnts> 7

<retireu.nt) 1

31

1 (separation - married
and livin aba)

18 wvn F8' s sarn over $27, 500p, an inrease of seve aver last year.

reseUflSt..vw i

e roasoil why

FS-2

3

4

5

p)eparwn

indicat

... ........... ..... ... ...... ....



Personnel Administrationl Groe, Page 56

Threha been a good demi of rdistrbutioni of both mn and women in this

gro durin the period umd.r reviev. Aprt f ro the increase at the 3 level,

there is now a woeien at the 4 levei and another at the 7 levei, he latter is

the first PE to be a Director of a Division in this Deparmnt, one* of the

resuits o! the re-organizition o! Personnel Bureau.

Not reflected in the statistias are the subsequent promotions of two women:

one from 2 to 3 and another f ro 3 to, 4. There is a Zurther wowin acting as a

PE"~4.

Two women in this group ear over $27,500 per year.

Prggrame Adinistration Grop Page 57

The sise o! tuis group hms been incemsed by thrqe vomn, two of the on

secnden a the 5. an 65ee otua .arn over $27,500 per am.

There was



TEGINICAL CATEGORY

Draftin & Illustration~ Grop Pag 60

Th only mlamti thi grop 4uring the ysar vas the promotion of one

mian from th 3 to the 4 level.

Electronios Group, Page 61

Thiis Departent now has delegated authorlty for the first 6 levels of thia

group. There are currentlyn a en Ea lin the PSC inventory.

EnS nerin & Scint±fic Support GroM, Pg 62

Ths group ha remane stai± duingi th period une reve, sav. for

the r.olassitloetlon of one emlo from EG-585-9 to A-, and on eonmn

f ro anoth.r Govermnt Departnt.



ADMINISTRATIVE~ SUP~PORT CTEGORY

Cleri cal & Regulatory Group, Pag 65

The inces o f woen at the enr level of the group is partially at-
tribftable to wives of rotational employes entering~ the Departent with the
prospect of b.irig assigned overseas with their spouses. Shifts in distribution

occurrzd mainly at the 2, 3 and 4 levels.

Nine men and 11 woa

Foreign Service Cal

wcmen movd out to

the group f rom anol

womn.

Ive anid

~,r Twoind six women t



94.

Office ul t r2 Boicepn Euipmrit Oeator Sub-Grop Pag 69

one voman lias been added to this group during the perio4* She vas formerly

an ST-SCY-4 in the Departulelt.

office Eqimnt Group- Micrpht2grahy Equipmoiit Operator Sub-Group, Page 70

Thr* t is one mari in this group, accounting for an increase of one.

$.cretaria3., Êteno rpic & Typing Group: Secretary Su-Gb upae7

The resolutiori of the SCY-1 ta SCY-2 anid SCY-2 ta SCT-3 promotion exorcis e

lias mearit that the. 1,.ve ditributin li this grou.p has iiprovd at the firs t

tbree lovels. Thei number of men ini the. group heu reined et three, although

it should be mentiond that there has been no recruitmnt of rotational SCYS.

Movem*nt ti and out of the. group vas as fo11ows.

fram ST-SCY-1 to CR-3 1 j

ST-SCY-2 ta CR-2 1



mffl womff

f rom ST-TYP-2 to ST-SCY-1 2

8?-TYP-2 to ST-SCY-2 1

ST-¶'YP-2 to CR-2 2



OPERATICNAL CATEGORY

General Labour & Trades

Thsze sub-qroups

Generai Services Group:

Tflese su-groups

Geeic ere s Gru:

There la nowr one

GenelSrie roup

Group: Manipulating Sub-Group,Page 75
machine Driving Operating Sub-Group, Page 76

have reained static since the iat report.

Building Services Sub-Group, Page 77
Food Services Sub-Group, Page 78

have remained static since the last report.

Jiessanger Services Sub-Group, Page 79

woean in this sub-group.

Miscellaneous Personal Services Silb-Group, Page 80

This sub-group has been reduced by one in the. p.riod umder reviev.

General Service Group; Proteotive & Custodis]. Services Sub-Gro% jPa2e 81

The roi, of the GS-PRC group ha. been ini the process of evoiutiop and

tiiere has been no recruituent for sever4l yeax. witi the. emergence of the.

terrorist threat to Diplomatic missions, including those of Canada abroad, armed

military policemen are being introduced at som posts r.ducing the requirement

for traditional GS-PRC personnel. It is not expected that GS-PRC vili dis appear

howeer, and a concentrated effort wil], b. made to recruit women for service

abroad in a rotationai category.

.

96.





c-EVAL.UATIONS
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S OUAL oppffhTytS I~ UOM P WRAU <SOU

PROGRAMS OS LGAUTI OMC=&& à L'SMM04S~U LA PRUj 1978-79

' ->eartment ricognizes that although conditioins at sous posts abroad inhibit epl-
çdoyes'intereat in servinq at them, women face special constraiflts and the Department

is exçperlencing some difficualty ini fillin 9 certain vacancies.

To identify and set out structuiral, environmental and social probleus inhibiting em-
ployees* interest in serv±ng abroad in order that dis incentives may be removed.

Ace_00 t<If 4lwmk

IThe Assignment Sections will:

- interview employeea regarding posting preerences for mid-1978;
- collaborate with Staff Relations and Compensation Division who will be participating

in an inter-departuental vorking group to revise the Foreign Service Directives in
anticipation of National Joint Council Negotiations in 1978.

- circulate copies of the 1978-79 objîctives throughout the Deparýusnt;
- invite e.çl.oyees at Headquarters to iaformal meetings to consider issues of common

interest.
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Evaluation (contiued)

- Over ten inter-governmental agreements have been concluded to expand the possibility

of overseas eumpoynt for vorking spouses.

- 1978-79 objectives were circulated.

- Four encounter sessai ons were held at Headquarters encoupassinq ail women in the
Department.



touL oppSjolrths ,O* wffi0flO

PR0R5M DE LIGALTI @'A=IS A LWLfOUSPO IL^ FM
1978-79

The Departulent considers that there is a need to remind managers that EOW is a

dimension to be taken into account in ail decisions regarding huuian resources.

To raiso the. avaroness of managers and employoes regarding EOW in order to encourage
non-traditional decision-making.

The Training & Doveiopment Section wiil:

- include ZOW segments in orientation courses and also seinars to ho attended by

senior management and/or Iieads of Post and any otiior course with a human resourcos
conltent.

Ail empioyees attendinq those sessions wili bo affooted.

EoasnCup#éce»#*#&at

- Nubers of men and womon attending courses.



99. ro~m - PGAULI& 6

fOUAL GppoTUNTiist 00 WOutfomS

PRORAIE DE LIGALITI 0-AM&S À LIMM U R. LA P8. 1978-79

The Department is in need of a system to enable it to identify qualified and interested
mnen and women who are under-ijtiJ.ized and to develop improved utilization strategies,
including the. development of career paths and progranmmes for ermployees with potential

for deve lopment.

To continue comvpiling inventories in order that there will b. a leas-cumbarsome method
of aacertaining the akills of euxployees.

The Human Resources Planning Section will:

- complet. work experience inventories for the SCY and PRC groupa;
- up-date inventories for the CM and CR groups;
- introduce an inventory for FS group.

Potentially this will affect ail oum>1oyees in the. Depaxtment.

- Number and type of user sections;
- alterations to recruitment programmes;
- definition of training required;
- utility in career coiuslling and career planning procesa,
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PMOGRAE OS LIGALITI 0'=k à L ODM MML M 1978-79

The Department is of the view that coiiecting and analyzing statistica on omupetitions
is an indispensable yardstick indicating the level of interest of qualified employees

Iand assiats in monitoring efforts and progress in the direction of increasing
participation by women.

To monitor and compile information on competitions and competition resuits ta ensure
maie and female entrants refiect the suppiy availab le.

The. Empoyment Section wili:

- prepare statisticai sheets for ec cometition and forard ta Co-ordinator as
compieted;

- remind line managers of provisions ini EC# poiicy;

- ensure tiere is adequate fomale representation on ail selection boards.~

Ail employees entering cometitions apd ine managers requesting staffing action wii
b. affected.

- Degree to vhicb monitoring of statis tics facilitated;

- greatr avareuess on the part of Uine mianagers;

- increase of f emale representati
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LOUAL OWPOSTUWTWS FOS wmo MM&

PRtORAM DE VIGALUTS OAcWa X k1eo LA Fam1978-79

In providing opportunities for support employees to move into officez groups the

Depaxtment recogni zes the need to examine trends and cons ider what, if any, remediai
action is required to ensure that high potential employees are included.

To provide development opportunities partioulariy through the Off icer Specialist
Deveiopment Programme in order that botb the Department anzd eumployee may cfipitalizeI

on the unique experience gained through foreign service training.

Atto. Pieu d'm ussI/A. "-

The Employment Section wiii: laitDvlom r
-compiete the selection proceas for the Officer Specials Deeom rgramme and

provide the Co-ordinator v±th coumplete statis tics on the competition;
-arrange for the placement of trainees.

The Training & Development Sect ion will:

-establilih individual training programme for the successuful candidates in consultationm
with the individual and line manager.N

The Hunian Resources Planning Section ý4ill:

- anal.ye resuits.I
All mebers of the. support staff could be affected.

- Number of trainees in place (Employnt Section>;I

- number of trainees witli agreed prograummes (Training & Development Section);

- evaluation of data (Muman Remources Planning Section>.

±ne trinee (3 <wome) are at pent in place sinc ecm 1978;. Oeadditional N
pu comecn trinn in Jul 1979 0fa4

Th initial dt eived in~ our evtluat±on prgrmm on~ ths rie npae

enouagNg
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£OAJAL OPPO.TUwTSSS FO« P11ý

PROGRAMMi Dé LIGALITI E O'=& W PO UB LA 0' 1.978-79

The Departent has for some years been concerned about recruitment techniques for

candidates for the FS Group and the problem of retaining the services of biqh

perforniers inciuding vomen.

To study relationshiP between performance in the recr'2itment procees and performance

on the job to provide a better-defifled basis for reviewing and revising screening

tools.

Aiiaml Psoa lAtwtSim)0S< 11*Ihb

The Officer Assignment Section w ill:

- follo-up on recruitmsnt by trac ing performance of officers on the job;

- a djust recruiting prograe if so indicated.

Ail candidates for FS (Developuient) pojitiole would be affected.
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EOUAL OPPOSlTU04SflS FOR USSPOOMVujo"ob«k
PROGRA£ DE VIQGALITI @*A88& à L&PO P LA FUB 1978-79

In an atteimpt to inyrove the rotational promotion and appra±sa3. system, the Department
is moving to review and revise these systems.

To continue action already begun through working groupe and study of reports (including
recomendations) to increase the effectiveness of the rotational promotion and
appraisal systemw.

Mctff P#6 tAu.uS/P ' m.. tumnê$sI

The. Empoyment Section willr

- distribut.. new forus and guidej.ines as available, and test line response;

- begin introducing agreed changes.

Rotational groups affected are the CM, CR, and SCY.

IUvBW P'WcfCefl6,

- Niuber of appeals lodged;

- nuumber of appeals upheld;

- number of ,aa dLisised;

- numibr of promotion exercises delayed.



po~ - POILBI

0jOAL oppflsvies FOeW# FRfOMM

PU0RA6E DI VIGA&ITI W=S À LWMIPOURI LA&HS
r 1978-79

R.&0q, o4t M.C Uio

The Departuent recognizes the. desirabilitY of providing for more diversified career

opportwities and enriching rotational support staff streama with well-qualified
motivated personnel.

To study the. feasibility of inter-group ipobility for rotatioàal support staff in~

order to foster an environment of VI1oice and to retain the services of well-

qualified employees.

The Human Reso1urces Planning Section will:

- participate i~n the. study of the initial paper;
- carry out the directions of management in following up on the subject;
- make necessary recommndations to management.*

Ail emloyees of the rotatdonal Administrative Support Category upuild be affected.

- Number of recmendations a

104.

~1

tv*wolbon rf.wfèwcflue« d @«bu~
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10>AL OPPfflTUWéFit ffS FO MO PR0 M

PROGRMI MS LIEGALITI O'CCI A ILW1M 0 LA fai 1978-79

In view of the f act that the present classification system vas introduced over ten
years qQo, and theo changed responsibilitias of the Department vis-à-vis the inte-
gration of foreign service support staff coeiponents, the Department considers it

necessmry to review the utilization of these resources.i

Through practical application of the CR Standard and tha foreign service emrployeeI

concept at sale cted locations ovarseas to date rmine the more effective method for

achiaving maximum effectiveness in the utilization of support staff.

Acti Fifl du$" llwiI
t3nder the direction of the Director of Personnel Operations Division, the Ruman
Resourcea Planning Section will:

- introduce and monitor Pilot Projacts;
- duration minimum of one year.

This would have an impact on ail rotational employees in the AduJonistrative SupportI
Category.

-Co2mparLson of effectivenesa of the two concepts.
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PA O G RAO TUN Tti FOR W MipEu a ' c u & .w u o a ffl 19 78-79

owing to reductions in staff during a period of continuing austerity and to produce

maximum output, the Departfêent considers it necessaxy to scrutinize the nature of

the SCY workload at Headquarters -

To obtain information on the nature of the BCY workload to ansure correct utilization

and to balance the workload amnq Bureaux.

The Support Staff Assignment Section wiil, in collaboration with management Services

Division:

- conduct a study of 18 Divisions at Headquarters which have undergone re-organization

in the recent past;
- carry out analysis based on responses f rom $CYs;

-review the SCY/Officêr ratio in iight of varying workloads and types of work in

these Divisions.

This viii directJ.y affect ail eupioyees in the 18 Divisions.

-Number of adjustments made in the assignment activity i
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Evaluatiof <continued)

3) The %lord Processixig facilitieS of the. Bureau of Communicationls have been increased.

Bureaux and Divisions are being encouraged to consuit wit!' the Word Processing

Unit to identify the. type of documients vhich this Unit is able to produce for them.

In a period of reduced manning levl, it has flot been possible for the Departient to

envisage increases to the secretarial/Clerical establishmenlt. Nonetheless, the above

measures have relieved the. heavy typing volum'e to some degree and provided for bette rf

continuity of services for an overali ±roveent in vork conditions for the SCY group.



D - INTERNAL MONITORING INFORMATION
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INTERNAL MONITORING INFORMATION

TOOLS

There are several items issued regularly which the Co-ordinator uses

to monitor EON activities:

1Wee - the Personnel Administrative Notices which are distributed

throughout HQs and to all other offices of the Department

and carry information on appointments, assignments, promotions,

separations, etc.

2) h

4) Various

- EA PMIS printouts showing employees by classification and

level.

- Strength Reports.

- Telephone Lists (to obtain an overview of women's responsibili-

ties at Headquarters).

- Statistics on r

- Information cop

- Grievances,if a



FS -Resignation/?ttrition of Woeen

FS -Fact Sheet

FS -Career Progression Study of thosa
FS who vere formerly AS

FS -Comparison of assignments with
aspirations as shown on
Appraisal Reports of FS who
vere forme rly AS

FS -Exauiination of methods of ac-
quiring FS expertise and en-
suring a more represeetative
distribution of womon

Conclusion: Retention is a major problen

Purpse:To highli*ht situation,

Conclusion: Men had enjoyed better career

progression than women.

Purpse:To highlight coincidence or non-
coincidence of assignments and

aspirations, f ocus on training

and assignments. Thus f ar, one

wouan bas attended the SMDP;

onother has become the first woeian

Area Comptroller.

Resuit: Serious consideration is being

given to the possibilities in-

herent in lateral entry and second-

ments.

ADMIN SUPPORT CATEGORY (ASC) I
ASC - Trainees for the Specialist

Officer Developent Proram
are nov in place

ASC~ - FSE Concept Pilot Projects are
ini place at six posta overseas

Perfrmace f traines is being uonitored.

A Co-ordinator ha. been

post. Periodic reports

are beinq submitted,

108.

appointsd at eacb

on implementation



Cn Action Pl~an

CR CR Review

Resul.ts to pre8 ont: More CZR vomen are

participating on Sele ction Boards, Ap-

praisal Reviw Committees and Promotion

Boards. There is a woeian in the CR Assign-

ment Section. More attention is being

directed towards providing development op-

portunities for women CRs. <80e also

pages 18 and 19)

Resuits to, present. Career path established;

more senior CR positions being created et

HQs to proyid. meaningfu1 jobs for senior

rotational CRs between overseas assignents.

attitudes circulated through-
out S

109.
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REVIEW

In addition to the reviews (or situation reports) provided to Senior

Management, the EOYW Action Plan was re-examined in October in conjunction wfth

four "encounter sessions" conducted with wamen f rom all occupational groups.

The objectives of these sessions vere to:
(1.) pinpoint specific problem areas;

(2) sensiti?.. mmers of the Department to the concerna of vomen;

(3) provide imptus to the ongoing EOW programme; and

(4) to lay the basi.. for new action plans.

Specific problexa areas identified as meriting priority attentionj

were (a) the low proportion of wosien at senior levels in the Depaxtment in

both the rotations I and non-rotational off icer groupa <vomen off icers indicatedI

in the course of the encounter sessions, hoeever, that they wouj.d not favour a

J.ateral entry program on the grounds that their own career advancement prospects

vould b. thesby affected and a backlash created ag4inst the. advanoea.nt ofI

vomen's concerna in the D.partment), and (b> the. lack of career avnent

possibilitios for support staff in general.j



MINISTERE DES AFFAIRES

EXTERIEURES
A*

ÉGALITÉ D'ACCÈS À L'EMPLO

POUR LA FEMME

RAPPOT ANUEL 117.9





HIS TORIQUE

Le 30 oc.tobtie 1975, te gouveitLneme>tt 6d>Ae adop.tait une poLUque
et< du.~ tgnu dcLùt ceh en vue d'oaswLelt aux ýemmes VégaLtt d'accà
à 'evp.Loi et à t'avancement pu6~e4s4Lonneî au 6ein de Lt Fonction pubîîque
canadienne. En 5~u.b6tan ce, Vadoption d'une nouvetie app,,todie pîu,6 ÉneMtgique

,Ftconai,66a&t qu'en dépit du4 tenLtatve4 et d4L6po4LUton.6 juwLL&qua~ uîté-fteuAu.,
te 6exe d'un emp£Loy continuait d'eWLe un 6acteuit inpoLtan.t îouu'U

,s 'agis,6aiLt d'avancemen.t pt'o eS,6onneî et de 4Lémunetatîon dam~ ta Fonction
pub£4. ue.

Il incomba aïoui aux min ,tC'Le, d'M~abo4,e4L du4 p£.ns d 'action
vian-t el aLte.Lnd'e L'objecti6 du gouve4lnement, quiL con k<stait à azýu4wet

"dam. un déîai 4LaionnabLe, une 'cep4ý.àentaton, d ta Fonction pubL.Lque,
p>LopoIr.tinneUîe au nombte de peuo~nne4 du. deux ýexe<6 quatidiée4 et iLnt&

,ýusée6,et ce, paA, mi.niÂ.te, e, 9JL0upe p 64,5onneL et niveau". Le
Setuta.t du Con46ei du T4taot 6ut chatg<e d'tudeL Leu pZ-an4 d'action
anmue,Ê& du~ min.4tè)Le6, touLt e» veiîtant 4l gaanivWi une cetaLUne unZ6<Ptm&t
da,u VappZication dus Êignes d&'.ectiLce du Cabiet.

Au cowt.,s de t'exveice 1976-1971, Ze4, minL,6tx e vaiLent UtabWL,
due object4,. et du6 pîLan3 d'ction a couftt teune de manikYe a s 'attaqueA
aux pt'wbeý»ws imînwaLt6 et amotcwt î2'Ua&bopM.Uon de ptan,4 à pf.us eong teune
couvAa.nt ta püLode 1977-1982.

Pendatnt L'annee 4inanife 1977-1978, tu mintku devaien~t
meWLte au poin»t deu pîLaen et objeUqi6, meuw4abLu il Log turne, y comiiyc6
du but6 ntumfA4que4 Iteta.U44 dLa kepPîL&entUon et d ta kÉpaxVttion paJL
niveaux du demmae au 6ein~ du g'wupu p'io6u.6ionèie& aÂin6i que du6 ptan46
d' action phzteci6 powt V année e» e.oum.



- 2 .. .

pLam d'action pou/i. 197S-1979, et au.x Itajuteeiqtt (te cas ýchiéant) en

60nac0io du~ ptua quinquennat~ et du buet6 numiq&ua

Exgecudu mnAi4t,6U4

Pout Ld>e4 te,& min4iàèpL ft met4 e p&oghmut en. oeuvt et

6a&U.ttet au. Con,6eL du T4(4Q4 6011 BWVm ann.wd, le SecPtU&ýxat du~ Co>uêêU

du TtM1on émettait pou4 1978- 1979, du6 tignu d ee<ts.4ice qui demandaient aux

i,i,6U4u de p 6v,&ete4 du Aappo4t6 6u4. tu point6 46u1.v01t.6.

(a) Exam~en de la 3ituaUion croe~4ant:

- une £vaLuaU-on du degýté de &EaUô êU0io des obj eci6s 6ixL6 pou,%
19Il- 191;

- du d0mléu .ont'aatt la PtLpaftJ..ton du hommuu e.t du deu,

au sein de chaque( caUégoi. p,%Wýe464ioneLLe, 94te, *6ouê&-9/iupe
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INTRODUCTION





INTRODUCTION

La responsabilité qu'assume le ministère des Affaires extérieures

au chapitre de la conduite de la politique étrangère du Canada ne suppose

pas que l'élaboration de cette politique, nais aussi son application au

Canada et à l'étranger. Le Ministère se compose d'un personnel non

permutant en poste à Ottawa et dans sept bureaux régionaux des passeports

et d'un personnel permutant affecté pour des périodes variables à des

postes à Ottawa et à l'étranger.

Le personnel non permutant compte à peu près 1 000 employés, le

personnel permutant, environ 2 100 dont près de 1 400 disséminés dans

quelque 120 bureaux du gouvernewient du Canada à l'étranger en tout teips.

APPLICATION DE LA POLITICUE D'ÉGALITÉ D'ACCÉS A L'EMPLOI POUR LA FEMME

L'agent responsable de l'application de la -politique est le

directeur général du Bureau du personnel qui est comptable à un



La coordonnatrice de l'EAF travaille à la Section de la

planification des ressources humaines de la Direction des affectations du

personnel. Les rapports hiérarchiques sont souples et la coordonnatrice

choisit celui qui lui convient selon la nature du problème à régler, elle

peut ainsi s'adresser directement à l'agent responsable si elle le juge

à propos. Ue mê*, elle a toute latitude pour informer de la chose le

directeur, le chef de section ou tout responsable de secteur.

Les gestionnaires de la Uirection des affectations du personnel

du ministère des Affaires extérieures ont à l'égard de l'EAF, une

responsabilité plus lourde que celle de leurs collègues des autres

ministères, en raison de la proportion presque double d'employés permutants

par rapport aux employés non permutants et donc de la nécessité d'exercer

un contrôle central sur cette perpétuelle mobilité et ses effets sur le

système. C'est donc dire que le gros du recrutement se fait en fonction du

service extérieur plutôt qu'en fonction de postes précis d'unités précises

de l'organisation. Une fois entrés au service extérieur, les employés sont

sélectionnés et affectés à des tâches pour des périodes variables, à Ottawa

ou à l'étranger. Les systé-es d'appréciation ou d'avancement sont

administrés par la Direction des affectations du personnel. La formation

et le perfectionnement des employés sont liés au processus d'affectation et



VUE D'ENSEMBLE

Les employés du iinistère des Affaires extérieures sont classés

en 44 groupes et sous-groupes comptant selon le cas de 1 à 834 employés.

Les six principaux groupes du Ministère (c'est-à-dire comptant

100 employés ou plus) sont les suivants:

GROUPE NOMBRE D'EMPLOYÉS

Services administratifs (AS) 112

Service extérieur (FS) 773

Comuiis aux écritures et aux règlements (CR) 834

Communications (CM) 273

Secrétariat (ST-SCY) 555

Services de protection et de garde (GS-PRC) 133



SERVICE EXTÉRIEUR (FS)

Le taux de participation des fenmnes au Service extérieur doit

être accru même s'il se compare favorablement à celui des autres pays

développés. C'est pourquoi le Ministère s'est donné coune objectif de

maintenir au minimua le taux des départs (retraite), de retenir les

services des felioes appartenant déjà au groupe et d'augienter leur nombre

d'au moins 8 % par année.

(Voir les pages 57 Tableau n° 2 - Statistiques

94 Tableau n° 2 - Interprétation

16,17,34 Plan d'action touchant le recrutement)

COMMIS AUX ÉCRITURS ET AUX RÉGLEMENTS (CR)

Composé d'employés permutants et non permutants, ce groupe

affiche un taux de participation des fewmes bien inférieur à la norme dans

la Fonction publique. (En fait, selon le Rapport annuel de la Conission



COMMUNICATIONS (CM)

Ce groupe, tout comme le groupe FS, est entièrement composé

d'employés permutants. On notera que les taux de participation y sont

analogues; c'est pourquoi les objectifs de recrutement du Ministère pour

ces deux groupes sont les mênmeS. Il y a lieu de souligner cependant qu'il

n'y a pas eu de recrutement pour ce groupe depuis 1976.

(Voir les pages 70 Tableau n° 2 - Statistiques

101 Tableau n° 2 - Interprétation

28,29 Plan d'action)



SERVICES OE PROTECTION ET DE GARDES(GS-4)RC)

il n'y a pas eu de recrutement depuis plusieurs années. Ce

massivement composé d'employés permutants qui, pour la plupart,

tent pris leur retraite des Forces arfiées; il est donc peu

lue le Ministère puisse recruter des fennes en grand nombre tant

,ervoir Ces candidats restera ce qu'il est. Le Ministère a

pour objectif d'essayer d'y parvenir.

pages __4 Tableau n° 2 - Interprétation

28,29_ Plan d'action)

RÉCENTE

outre les problèmes traditionnels que pose au Ministère et à ses

le fait de fonctionner dans un système de permutabilité, il faut



7.

Des accords réciproques conclus avec plus de dix pays permettent

au conjoint d'un eiaployé du Service extérieur de travailler. Un cherche

actuellement à négocier des accords analogues avec plusieurs autres pays.
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PREMIERE PARTIE





EQUAL OPPORTUNITIES FOR WOMEN PROGRAM

PROQWMME DE L'EGALITE D'ACCES A L'EMPLOI POUR LA FEMME

FORM - FORMULE 1
Fiscal VearfAnne finan.cIete

1979-1980

RatDonme/Eaucaionl

Le Ministère estimne nécessaire de rappeler aux gestionnaires que
V'AF est une dimension dont ils ioivent tenir coimpte dans toutes les
décisions touchant le personnel placé sous leur direction.

Obect weobIec tif

Sensibiliser davanta(ge les gestionnaires à la question de l'EAF
et aux dangers possibles d'une yopie au chapitre des ressources,
c'est-à-dire ignorer les employées qualifiées parmi la population féminine
du Ministère.

Action Plans (Activities/Pants d'action (activités)

La Section de la foriation, et du perfectionnement:

- continuera à inclure des discussions sur lEAF dans les
sessions d'inforwation prélables aux affectations des chefs de
Ilission; et

- inclura des sessions port.ant sur
formation du personnel d'encadrei
cours de l'année.

Evdluation crterialCri tires dl'valutwion

- Nombre de superviseurs et
Auxi nrnuranaiS susuiention



Fo R-FORMULE 1

EQUAL OPPORTUNITIES FOR IvOMEN PROGRAM

PROQWMME DE LEGALITE D'ACCES A. L'EMPLOI POUR LA FEMME 1979-198

.omale/E ptiýon Le Ministère estii.e nécessaire de rappeler à tous les nouveaux
eLiployês que 1'EAF est une uilaension dont ils doivent tenir compte au cours
de leur carrière dans la Fonction publique. Par le passé, il est arrivé,
pour diverses raisons, que les nouveaux empluyés n'aient pu tous participer
aux prograiijnýes d'orientation, qui constituent les principales sources des

pol itiques en waatiëre d'EAF.

Sensibiliser davantage les nouveaux e.ployés à la question de
l'EAF et les inforer des prograi4es d'EAF susceptibles de les intéresser.

Action Plaint CACi v ils#%tIPeS dS'tO n acitwtést

La Section de la furmdation et du perfectionnei.ent:

continuera u'incluve oes composantes EAF cans tous les
prograiuies d'orientation auxquels participent les employés
nouvellement recrutes,

veillera à ce que tcus les em4ployés nouvellement recrutés et
leurs gestionnaires soient parfaitement au courant des
prograities d'orientation et de leur iiportance, en contrôlant
etroitement le processus de recrutement et en prévenant les
employés et les gestionnaires des dates des prograwiues
d'orientation, en collaboration avec la Section des emtployés

- Participation totale ces employés nouvellement recrutés;

- Nombre d'eployés nuurelleient recrutés qui s'incrivent aux



10.
FORM - FORMULE 1

EQUAL OPPORTUNITIES FOR WOMEN PROGRAM

PROQWMME DE L'EGALITE DACCES A L'EMPLOI POUR LA FEMME

IFisca YelAnn f inaniCIe

1979-1980

Pd, o et/ ExlCa ton

Les responsables du personnel et des prograi4sàues dans les nissions
à l'étranger n'ont pas l'accès voL.iu à des conseillers expériilientés en
iatière de gestion du personnel.

ObwectivelObeCtI

Fournir sur place aux stperviseurs, aux gestionnaires et aux
auininistrateurs des conseils sur "a façon de traiter efficacemîert des
questions touchant l'avance.ient professionnel de la fen*le.

Action Pemns {Activittes)/P#ans d'action (act:vitési

La Section de la dotation en personnel s'occupe actuellement
d'organiser une session de foriliation ou d'orientation ilodelée sur la'
formule du colloque. Ces sessions traiteront des systèwes d'appréciation
réceiument révisés et se tiendront 4uatre ou cinq fois l'an à Ottawa et dans
certaines missions i l'étranger. Le rôle de l'appréciation dans
l'épanouissement professionnel des employés de sexe féminin sera intégré au
prograimie.

--- -- --------



EQUAL OPPORTUNITIES FOR WOMIN PROGAAM

PROQWMME DE L*ÈGALITt D'ACCIS A L(EMPL.OI POUR LA FMM

IFORM - eOKiMULE S ______

1979-1980

Les réict1uns deb ewýjj)oyês du minibtère constituent unl stimlus
efficace iouwr chnner et/Qu intensif ier la )erception des problèmes liésa
i 'EAF.

M~ontrer au personnel dlu V1 nistère 4ue la Section de la dotation

en personnel est ouverte i toute suLiýestiofl visanst à at.liorer les
techjniques de sélection et de cincours.

Actiont Plans IAgtI~I#I anPOS d'action lacui.U

prédollhi
réunil rd
respon!
envi saý

Dès

Responsab1i.



FORM - FORMULE 1

EOUAL OPPORTUNITIES FOR WOMEN PRO(RAM Fisce veer/Annøe financière

PROQigMME DE L'EGALITE D'ACCES P L'EMPLOI POUR LA FEMME

OnietfI8Ucab.on En présentant le détachei.ent de feîIs.îes auprès de coIités
d'ppréciation et U'avanceiýent sous l'angle de l'eniricihisselent, on vaincra
les résistances de ceux qui s'y opposent pour la fornie et on les amènera à
saisir l'ilioportance que le ,inistère attuche à une représentation
appropriée des f eîiiîes à ces coites, et partant, à l'expression de leurs
points de vue.

Objset-ve/Ob;ectd

Inviter les ,estiunnaires hiérarchiques qui s'opposent au
détacheiient de persvnnel féi.inin auprès ues colaités le sélection et
d'évaluation a réfléchir sur le uien-fondé de leurs iaotifs à la luliière des
objectifs de l'EAF.

Action Plans (Acitvities)/Plans d'action (activitis)

Les gestionnaires refusant de détacher des fenmDes auprès deco"ites pourront être appelés à expliquer les raisons de leur décision
devant un sous-coiiite de l'EAF. Ce dernier étudiera les facteurs qui ont
iotivé la décision et, s'il y a lieu, présentera aux autorités
iiinistérielles sestcouiâ-ientaires qi-i s' imposent.

Responsabilité: Section dée la dotation en personnel
Sous-coîité de l'EAF

dà-- -- ----- - - ------- ---- .. ..............



FORM - FORMULE i

EQUAL OPPORTUNITIES FOR 00MEN PROC.RiAM

PROpAMME DE L'EGALITE D'ACCES A L'EMPLOI POUR LA FEMME 1979-1980

R at, on à-e/E -pl ca lon

L ministère reconnait la nécessité d'cffrir à son gro.;.e
d'aents non permiutants, uont certoins sont des fea..es, des occasions
d'avance<ent professionnel au seit de l'or-anisation1.

OiCov/obwC%' Uffrir aux a5ents non perimlutdnts du Ministêre des occasions de
perfectionnei.enlt et 'avn.tu.z;t pur le uis de la prugressiun
professionnelle et, partiCulièren:e:it, aider les agents féminins non
permiutants à diversifier leur expérience et à cugmerter leur nombre dans
tous les secteurs de compétence. Cette mesure devrait entrainer une plus
grande polyvalence chez du miocins 5 ' des a¾ents féminins non permutants du
Ministère.

Act.On% Pions{A ivig) lntdatO Ctat1

La Section de la olanification des ressources hunaines;

- préparera le prem-ie- .jrujet d'un aocuwment u'orientation;

- participera au groupe u'étuoe; et

- participera à l'applicatiun de lu politique approuvée.

n par la hate direction des recosiandations du



EQUAL OPPORTUNITIES FOR WOMCN PROGRAM

PROQigMME DE L'EGALITt D'ACCES A L'EMPLOI POUR LA FEMME

FORM - FORMULE I
Scai Veai/Annae financière

1979-1980

Le Ministère reconnait lv nécessité absolue d'avoir des femnes
qualifiées à des postes de cadres supérieurs, particulièreient dans le
groupe SX.

Obectve/Obc1til

S'assurer que les fehines sont représentées dans le groupe SX.

Action Plans (Actvi tes)/PIrs daction (activités)

- Accroitre la participation aes feinmes aux prograasues de
formîation et (le perfectionnemient conius à l'intention des
cadres superieurs, par exei.;ple les prograimies CAP, ENA, ENAP,
etc.

- Accroître le nomibre de fewinis à des postes de gestion, afin de
mieux les préparer à cccuper des postes de cadres supérieurs.

Evaluation Caften/Critbres d'valustiofn

- Nobbre de feiimes inscrites aux cours offerts à la haute
direction et aux carires;

- augmiientation du taux d'avancement; et

- cheminement professioniel.

AIL, 1. -- - 1 -



EOUAL OPPORTUNITIES FOR WOMN PROGRAM

PROQWMME DE L'EGALITE D'ACCES A VEMPLOI POUR LA FEMME

FORM - FORMULE I

1979-1980

bien suL les coni1tiors rêönoot urns certaines inssions 4

1étraner -rouisent dle fason êénrale Ulintérêt ces eauployés envers ces
,issions, il peut arriver que les fea,.ies aient a faire face a des
contraintes particulières uues aux cunaitiuns speciales sàpµliquant
Soc ali e'ient.

Recenser et analyser les facteurs sociaux, environnemientaux et
organisationnels qui rêouisent l'intérêt des eimployês pour le service
l'étranger afin d'éli-oiner tout obstacle à Cet égard.

ACIton Pan s IAcwffl)lPaM Io iWitI#

La Section de l'affectation des agents:

- interruoera les engloyés sur leurs préférences en inatière
d'affectation d'ici le milieu de 1979

- collaborera avec la Direction <Les relatiuns de travail et de la
rémunération afin de seiller à ce que les modalités du service
à l'étranger soient continuellemieent modiifiées pour encourager
et faciliter le travail à l'étranger, particulièresent dans le
cas des fewies ; et

- encouragera la concusion d'accords i .ergouvernemaentaux afin
d'accroître les possibilités a'emuploi pour les conjuints
désirant travailler.

Evaluation Criteria/Criteres d'évaluation

_ r ,nt eer n lac C

e du protocole, la Direction des
; dirêctions géographiques
Je 20 % le nombre d'accords



FORM - FORMULE I

EQUAL OPPORTUNITIES FOR WOMEN PROGR AM Fi"c"* Y*avfAnde f**'n."" e*

PROQPgMME DE L'tGALITE D'ACCES i L'EMPLOI POUR LA FEMME 1979

RanonaJe/Earptcationl

Le groupe FS ne se cuipose que de 7,b /0 de feiinies. Même si ce
pourcentage se coipare favorabl ei.ent au rapport hoImnes/feiues enregistré
dans les services extérieurs des pays industrialisés, il devrait être
aliélioré dans le contexte canadic-e

ObîeCI-velObeCt il

Augiienter de 8 / par ùnt ée le nota.bre total de feuu.es dans legroupe FS, jusqu'a ce qu'un équilibre hoiisues/feanmes plus représentatif soit
atteint.

Action Plans (Activities)/Plans d'action (actiitési

Étant donné l'absence cette année d'un pruoraniime de recruterient
général imputable oux wesures d'austérité, recruter dans le cadre d'un
prograime de mutations latérales sélectives, un noumbre suffisant de feiames
qualifiées pour atteinare l'objectif de 8 .

06ý 11.11, 1. . 1 - 1 -ý - - -- - _ ý .. , - Il 1 - 11, 1 .. . ...... ...



FORM - FORMULES (______

EQUAL OPPQRTUt4STIIS FOR VaMEN PROURAA n"'co veartnr4 14tl*U*

PROQWMME DE LtEGALIT£ DACU À*#PO u POU LA FEMME-9

Le Ministère uoit dvirt JILs feugides Co114&enteS aux fliveau les
plus élevés.

S 'assurer que les b ont représentées aux ni veàux Fb-4 et
FS-5 et aux divers échelons du gr<iupe SX.

Achson Plans aActIft# so <OkS" iUSSW$*



FORM - FORMULE I

EQUAL OPPORTUNITIES FOR WOMEN PROGRAM FIsC*s Year/Annee financiee

PROQiMME DE L'CGALITE D'ACCËS A L'EMPLOI POUR LA FEMME 1979-1980

Il faucrait fournir aux fewnnes de toute la Fonction publique
l'occasion ue participer à des activités internationales et veiller à ce
que le Canada, par le truchemient dýu Ministère, donne un reflet fidèle de la
réalité nationale.

Obgcb-ve/Obiectil

Coimbinier les dIétachements et l'EAF afin de créer un prograilie dedéveloppement des ressources feiminines.

Action Plans (Acttvi:iesWIPIers daction Ictivités

- Coti.uniquer avec les autres winistères guvernemnentaux et
s'assurer leur Collaboration pour affecter des feuuties
coiinpêtentes au Ministère, selon la foriiiule du détachement.

Section ue l'cffec(tatiun ues agenits

......... ... ..

Re-sponsaDilité:



FOAM - FORMUL,

(QIUAL OPPORTUNITIES FOR WOMEN PRQIÎIAM " '"

pROGWMME DE LIGALITE D'ACCS À L'EMPLOI POUR LA FEMME 1979-1980

Le t4i n Istùre. st suLI (. i . (unt rer ciux <Aut res PdYs 4u'i prend iau
sérieux le principe <IC G accèst~ dlfCê ~'em~plui pour la feame en
traduisant dans la pràtique, pir sa ropreSentôtion à I 'ùtranýer, son
adhésion à ce princLýc-.

S'assurer 4ue la CompCJICL1uf du ýjruup>e des représentants ciu
Canada à I 'tranUer, à tous les niveaux, reflète plus fidèlement la
proportion ue feimuues dans la vie publique Canadienane.

Accroltre le nuwU4re u'a(jents féinivns à l'&traner par le'btals
des affectations IIQrhIOIO et ue di.tachewents consentis par d'utres
u.ninstères dlu ýjouvrnjént, en utilisdnt t.ntre autres le canal du Prograiiuuse'
de rémunration d'effectatlotl spêtdale.

Ikespunsibl1té: Section de l',affLctctioni cis uýents

h luilo ,uCi mknàCrtit

Accrotre le nobr d fem...ei aýents à 1 êtranti.r-



FORM - FORMULE I _____

EOUAL OPPORTUNITIES FOR WOMEN PROCGRAM Fica Ye.,/Année finlteV

PROQAMME DE LtÈGALITE D'ACCES Z, L'EMPLOI POUR LA FEMME 1979-1980

Retenir les services des ei;,ployés, tant dlu sexe féininin que
idasc.ulin, Gont le renuesient est très élevé est une question à laquel le
s'intéresse le IinisýtÙre deipui> j'iusieurs années.

Retenir les services Ge feumies dont le rendemecnt est très élevé

dans le yroupe FS.

Acti~on Plans (Acttvt.us)/P#.i, d'action iactivit#i)

-Affecter ues feiues ài des postes de responisabilité clé et
i..aintenir ainsi leur intérêt pour le travail grâce à la.
satisfaction profcssioinielle q4i'elles eni retireront, et iiiontrer
qu'elles onit l es com~pý tences voul ues pour occuper un poste de
niva iàguiédiàateiiient supérieur;

-en collaboration av~c la Section de la formation et du
perfectionnewent, offri r uux Fb iéiiiinins des pro(jraiwies de
forw.ation en gjestion~ et d'autres proýram-.ies afin de mileux les
préparer à uccuper <les dostLs Luitiortan1. de pl us Ujrandes
resp>onsabi lités-, et

-s'assurer 4ue les systê.'ies U'ai.jprEêcition et d'avancmn
permette~nt de reconniâtre à sa j>uste valeur le rendement
iiiér1toire ues fettites et perw~ettent à ces dernières d'accéder à
l'échelon iia.zaêdiateièient supérieur, grâce à leur expérience et a
leurs aptituaes.



FORPA - FORtMUE t_____

EOUAI. OPPORTUNITS(S FOR VIOMIN PROGRAM g"'<ei

PROQAMME DE L'tGALITE D'ACCES À L'MPO POURp LA FEMME 1 1979-1980

Rat~atfft#IObÀi 1 'êtrdnb5cr, IL: iitr cù..q)ti tâ p,s Ue CR principal (chief

uLe uureauj , ûOnt t,9 jCtu(-l Iet-ýLc14t ucL(.upes pr des h0ý--s La natu.re du
travail est telle que le titu1aire effe(-tue- un largec éventail de tâcries
adiministratives de fond, ac:crolssdu ainsi beb Cc.ra_(eS <dccéder à Uni poste
&lune classification plus élevée. Par le p~assé, il y a eu pénurie de CR
fei.i~ninb qualifiés pour Ivý ,(jSteS cie chc*-f %i bureauu. ____________

AccroTtre leb Qu~Illt~<'civcirCeltent en, augneftant <le 25 '4 et,
1979-1960 le nowbure Ge fen.à-ses .yart les qualific<ations pour occuper un
poste de clhef de bureau u.ans les iaibsions à l'étranger.

Act.ofl Pions IAcSvlt&ei l <lott@n lactiwitIi)

Au w~oi.ent (le planidfic «1is nQýjjinatiofl des chefs de bureau,

priorité sera donnée aux çan<ll4-$teS, Colipte tenu dle leur potentiel et dles

coi)jqtences qu'elles auront ÜZ"muot rees Len ihiiistratiQfl. Les canclidates
n'ayant pas toute la form~ation vou.u seront inscrites au cours dle

foriêit iOn Ge chef <Ge bureau>.

Responsabilitét beçtioI1 de l'af'.çtation dles ei,.ployes adiainistratifs-

Le succès de ce proýrdi#;si sera détermi né sur la b~ase dlu nombére de

CR fémjinins ayant les qudlif icatil requises pour occuper le poste de chef
de blureauiA L'objectif f1içý est 'Je 2b %



22.
FORM - FORMULE I

EQUAL OPPORTUNITIES FOR WOMEN PROGRAM Fiscal vear/Annee nOnascitre

PROQkMME DE L'tGALITÈ D'ACCES A L'EMPLOI POUR LA FEMME 1979-1980

Coiiuse le nomibre de LR e! oe SCY féutinins intéressés par des
emiplois n'appartenant pas aux groupes d'occupation traditionnelleilient
fémiinins ne cesse d'augiýenter, les agents de dotation et d'affectation sont
amienés de plus en plus à jouer le rale de conseiller professionnel. Il
s'a,,it là d'un secteur d'activite auquel ils n'ont pas tellement touché
j usqu'ici et que les reprsettd'iU. e l'EAF au Ministère ont qualifié
dI' iipor tant.

Objective/Cbjectif

Accroitre l'aptitude du Ministère à répondre aux aspirotions
professionnelles oe ses employés en général et, parciculièrement, à celles
de son personnel féminin.

.. .. ............ .. .



1OAM - FORMULE 1 ______

IQUAL OPPORTUNITIE5 F~OR WOMEN PRQUJAM

PROQWMME DE L'GALITE D'ACCÈS A L'EMPLOI POUR LA FEMME 1718

Iarrive souvent que le-, secrétaires, Cùontraireienit aux CRi,
aient la cIirici. Ltu buitit ubl1iýees tri cas u'uruence de toucher à des
doia i nes pour lesquels elles ný Sont àucunewent prtp)aréts: p- ex.

têlcou.njiçalOn, ff4lreS cwnsuliaires, GrL barité et Bien-être social,
Industrie et Co&.oi.erce et Coi4hiibsiuoi de l 'emploi et dle i 'iiisiigration du
C an4a âý- _______

Obieci-ve/Obiictie

Uiffrir aux secrétaireS Çý:roue à majorité de femes permutantes)
l 'occasion Ge recevui'r, avant leur affectation, une formtation

anrs les doi.lai res ,' intet'venti un -iýecial i5sý, ce qui incitera la direction
de la i.ission à leur djonner l'occasion de toucher, uans le cadre o' un
projet spécial contrôlé, à ue$ sec'Leurs q'uctivités ne relevant pas du
secrétariat, et par consé4uent, facilitera leur avancemlent à un stade
ul téri eur de leur cheiineitent pirufesi ionnel.

Avant de' partir à êrajr toutes les secrétaires affectées
des postes de travail du CIRE ddnb les wissions à l'étranger suivront un
cours d'une sewaine portanit sur aLu iii1ns Ceux (-S dou.adinCS Suivants. ;RUM,
banté et Ulenêtr. social I anaka, Dirction Ces télIcoiun1cations, etc.

KebponsailitE; bection Ue 1'affeç.tuLiori ues ù,êýpl9és ai.niStr-ifs
ýectiun. de la formation et du pertectionnewent

tviIwtoll C,,IIWe/cfit*~i f U

Les rapports écrits des secrétaires et des gestionnaires I la fin
de l'année évaluant l'utilité ce 'e progrcàiiu4-



24.
FORM - FORMULE I

EGUAL OPPORTUNITIES FOR WOMEN PROGRAM '''' /A" **' A"*f*CI

PROQWMME DE L'ÉGALITE D'ACCES A L'EMPLOI POUR LA FEMME 1979-1980

R ai.onaîIEapticatson

Le rministère estiae ikportant que le personnel ce soutien du
groiupe des secrétdires suit en mesure ce oeterblinier oUjectiveitient ses
points forts et ses points fciules, ae ii.anière à pouvoir coinmuniquer plus
efficacement et résouure les prob;ëîes er ccurs u'euiploi.

Obiect-ve/Ooiect-f

Sensibiliser cavntage les secrétaires à leurs points forts et àleurs points faibles de maniere a ce qu'elles soient capables de
fonctionner avec plus U'efficacite.

Action Plans (Activettes)/Dlans d'action (activités)

La Section ce la formiation et du perfectionneient offrira aux
secrétaires à l'Adiiinistration centraie, selon l'intérêt manifesté et les
besoins apparents, des prograiiuwes visant à aiiéliûrer leur efficacité
personnell e.

Evaluaneon Crtnelee/ceères d'evaluation



EOUAL OPPORTUNITIES FOR lOMEN PRGQ»FAM

pROGjL&MME DE L'EGALITE o'Af à L'MOLOI POUR LA FME

FQPM - FORMULE 1______

1979-1980

Pala Pl r a IlOn

Pdr le pas s L ' ttfeLoi on I têranýje, et à l'A. C. (e> emsployés
de suutien 1jerhi.tjnt$ iflnCotit pr-esque excllsieisket aux agents du berv1ce
extérieur. Dans$ les rcippurtS ce uroupes d'étuGe, les bCY ont recosmandé
q~ue les iiieinbres periliutdRts ue leur broupe ,iouetit un rôle plus important
dan1s le Wrocessus d'atfectat1on. 'ette recoi,wsdndatiofl a été entérinée par
le président du Coilté de VM'A, le iure.u dlu liersonnel et notdhdiiietit pr le
Sojus-LCitê des SCY.

Pour s 'assurer 4ue les tie-res du (roupe SCY sont traités le plus
équitablement pusbible et pour taire diispar4ltre tout ce 4ui peut nuire
inconscieuwaent à une dffecttluf, deux b>CY ont été nu&spés agents
c'affectation pour le ý0roupe <ies ý. Ce plan seru dPPll4ué pendant une
période de deux ans.

ActiOn Plans <Ativiti) P

.,àrt

Sct es emnployés aciiinistratifsSect



FORM - FORMULE I

EQUAL OPPORTUNITIES FOR WOMEN PROGRfAM FIrscai year/Anne financière

PROQWMME DE L'EGALIT D'ACCEE A L'EMPLOI POUR LA FEMME 1979-1980

Les secrétaires en postu à l'étranger ressentent de fùaon
,énérale un sentiiiient c' isolei.ent car elles ont l'impression que leurs
cnances de progresser sont réellement "iaises en suspens" pendant leur
séour i l'étranber.

Obect-velObteCtI-

Lréer un ii.canisine r auquel tous les )CY à l'étranger seront
contactés au moins une fois l'an par leur agent d'affectation et recevront
l'assurance que la distance ne jouera pas sur Veuîpressemiuent du Ministère a
satisfaire leurs aspirations et leurs intérêts prufessionnels.

Action Plans {Activities)/Plans d'action (activitési

Tous les SCY en poste - l'étranger seront contactés par ékrit au
moins une fois durant leur périoue d'affectation ce deux ans. De plus,
toutes les équipes di inspect seront sa isies des probl mes personnels ou
professionnels des, SCY oeuvrant dans les missions visitées et recevront des
informations qui leur permettront de régler de façon appropriée les
problèies de l'intéressé. Les co,;clusions des équipes a cet égard seront
réunies et on leur donnera suite sans tarder.

Responsabilité: Section de l'effectation ues Liiployis adiainistratifs

Evauation Cf tert/Cçt*res d'evaluation

L'évaluation du proJet sera basée Sur l'aptitude de la Section à
établir le contact avec tous les SCY en poste à l'étranger, au moins une



EOUAI. OPPORTUNITIS FOR WQMEN PROfANIR
PROQPMME DE L 'ÉGAL 1TE D'ACCESA VEMLOI POUR LA F EMM 1979-198o

n,o-onqe; nul-4al#Of

L2 Minîstére vbt u'cj%,s que le rendewent U'un nombre appréciable
ue SCY est souveunt suýýriur à celui exigé par leurs nomes de
cIassificat1on- ve i.i&jie, Ici btrufrLure comporte un ncsibre *nom1iaeti*nt lias
de postes supérieurs , ce qui 1~~ les pocssibil ités a'.dv.nccment. Les
postes de $CY-4 du *1Jriistere cQU!iptent pour 3,4 ýý de I ensgaible des postes
$CY, la tuoyenne à l'échelle ',ouveriemuentaIe êtiv.t de~ 5,3 ',ê. La rareté dles

deuua de< rývib1on dle lu tlsvlcto ient essentiellement à un
probliu.e d'attitude des supjrviýei,.rs qui, trop souvetit, oiittent de
reconnatre la juste valeur sies sec rétaires en tarit que personnel
ressource.

Cb c t~i o* eti f

Moif ier çi-, coia.porte-i.ent (les superviseurs qui les eiipèche de
reconinaître à leur juste valeur les contributions professionnel lis aes
secrétaires. Ln relation avtu ce 4ui prèLède, le noitd)re e bUY-4 au
ministère sera êuy.ité de à,pIr étieu r, sinf à dép&5asr, le
pourcentaýeue bJ u prU nqii "4,nb u'diitrts i.. ni stèrns

us 1 enî
Lýs tâches



FORM - FORMULE 1

EQUAL OPPORTUNITIEs FOR VWOMEN PROGRAM F aC*I Yer/AnnM financie

PROeWMME DE L'EGALITE D'ACCES A L'EMPLOI POUR LA FEMME 1979-198O

Le recrute-ient pour les -rçucupes Ci. et PRC a traditionnellement
été axé sur un bassin de i.ain-u'oeuvre composé miajoritaireient d'houdlaes.
La direction hièrarchi4ue est tuvordblewient disposee a apporter les
correctifs nécessaires aux trousst L 'orientationi.

Ob 1ectwe/Obieclgg

Auiienter le noùis.re de fesii.es uans les groupes Ch et PkL.

Action Plans iAcqtwtaesiPiens d'bct-on ictwivitI

Teni r en 1979 un concou s interne de recruterent pour les groupes
CM et PRC, expresséilient approuvé et vivement encouragé par le Comité de
l'EAF.

Responsabilité: bection ce la uotation en personnel

........... ------ ... ...................



EOUAL OPPORTUNITIES FOR WOMIW PROF^
ÎROWMME DE LEGALITÈ D*ACI À L(MVLOI POUR LA FEM

FOMM - FORMUL( s

1979-1980

[Rai onoi!E à V .0

La nuinaUun de a d <es prostes de ,oi4.suncjteurs eL de
Idarues ue sêcuritý uans les 4--issi.-rs à 1'ýLrdner a £r;.ils au Ministère de
iiuntrer duJx autres n.ticns 4ue le 1ý#p.4(1 estiwe les feuades capables de fort
bien s'acquitter des taches sui àa~hdes ces ý,rouw>eS uloccupation
trauitiur4nelleent doinês par l.es houi.ies. un peu partout dans le umonde,

1'innovatcin il feiute <lQiidCunateio: ue laes estI1< considre sarépuatieund
i eoUatue il fesu4e (c)lc maInictellrsý que L Lard i est consedre sc reut u de
chef de file en ce dUq.a1ne.

aCj ctive/Cbjecti f

Auyiieiter ý; ýU'A le nu.Ure de feimees cLsiiuidt4eurs et udrUes de
Sécuritê dans les Iu4ssions à l'étranger.

(Acti Viti es)>P 1ans
atàc ilans sercwnti

t otd I
él abor

d' action
is en branle pour auy.senter de 20 %, le nomb>re

irs et iirdes en poste à 1' tramber. Ln
rt.ctat4ons pour 1979-1980, la bectlon de la

cri eL sue les feiuu.jes coualent plus
its (;e ces tjruupes d'occupation. On vaincra la
j réfroct.1res à ces Éaffectutions en leur
)rciiles uijâ uis1 ,onitiles sur le haut niveau de
.Jsug5, U4f!lb ces bi-teto.

Netion Plns (activités)



FORM - FORMULE I _____

LOUAI OPPORTUNITIES FCR WVOMEN PRQGRAM NI~< I~~I#

PROQWMME DE L'ÉGALITÉ D'ACCE5 A L'EMPLOI POUR LA FEMME17-98

Pa -Ri,ï'.E ulfciMon

Le Ministère estii.e esr4iE!1 d'offrir aux feimcis faisant partie
de broupes de soutien ues ouccssiùns ùe passer luans les ýroupes des agents.

Ob 1ect-veObeCti

Aidier leb feiü.e6- ues ,rupes de soutien à évaluer leurs intéêts,
collipétences et apt1tuaes et à caý,teruiiiner le type de travail qui
correspondrait le miieux à ces intéêtb et cqétns.ACcroître la
participation ues fehsiues dppcirtenilnt aux c,1téýjuries du personnel de
soutien aux pro(rmmuýes "Perspectives je Larrièýre".

Action Plans lActovl'sl/Plani d'action tWliwêgj

La bection de la fori.-atiovm et du perfectionnemnent:

-orýanisera des ateliers pour aider les empi~loyés,
parti cul ièri-ii..ent les fehLeuo-S, à tuêten.utner le type de travail
iqui leuir Conviendrait et sibn r le souce 4<'infortaion
sur leb déb~ouchés pruesslonnels; et

-collauorera avec la Section de 1 Vaffectation pour le ciioix
final des participants aux pruýraihhsùes "Perspectives de
carrière", afin de s'cissurer que les eiiiployês ayant des besoins
prioritaires y participent.

Ev.luation CViti/Cri tire o«vwutio

- ioitbre ue fetsuieS et u'hOliJeS participant aux ateliers sur les
perspectives de carrière;

..... ...... - ------- ---------- - ......... .



FORM - FORMULE f

EQUAL OPPORTUNTIES FOR WOMEN PROUGAM Fes'ca vee#mm Afn..

PROQMME DE L'EGALIT# DACCES A LEMPLOI POUR LA FEMME 1979-1980

L-2 Ministère a uesoin d'un système 4ui lui perette ue recenser
les fei;wies et les homuges compêtents et intéressés, mais dont les talents
sont mal exploités, et d'élaborer des stratégies en vue d'une weilleure
utilisation de l'effectif, ce 4ui cumrenu la mise au point de profils ou
progranmies ce carrière pour les es>loyés en mesure de se perfectionner.

Continuer à dresser ùes inventaires professionnels afin d'alléger
le processus d'évaluation des autitudes des uumployés.

Achlon Plans (Acw t'v'ne)Pvlan Ucoaclt ite1sh

La Section de la planif.cation des ressources huiaines terminera
les inventaires pnofessionnels de tous les groupes d'occupation du
Ministère.



FORM - FORMULE i

EQUAL OPPORTUNITIES FOR WOMEN PROGR AM F isca* Y*''An" f"n tête

PROQWMME DE L'tGALITE D'ACCeSA L'EMPLOI POUR LA FEMME 1979-1980

En fournissant aux esployés du groupe de soutien l'occasion de
passer udns le groupe des agents, le Ministère ruconnait la nécessité
d'examiiner les diverses tendances et d'envisager quelles mesures
correctives, s'il en est, s'illost t pour s'assurer que les employés dont
le potentiel est yrand ne sont pas mis de côté.

oinlectve/etoe

Offrir aes occasions de perfectionnement, notatinent par le biais
du Progri.gmne de furi.ation d'ayents spécialistes, afin que le Ministère et
l'eiployé puissent mettre à prcfit l'expérience unique acquise par une
foration au service extérieur.

Action Plans Ac tvi tes)/Pions d'action iactwi6ts)

- La bection de la planification des ressources humaines
continuera à suivre lc progrès des neuf stagiaires, dont trois
f eiaes.

Evaluation Ctf- erb/cre gères d'evoluation



FOMM - FORMULE 1

EOUAL OPPORTU#41TIES FOR YfOiEN PRO<ài-%AM

RO MEDE L'EGAL1ýt D'ACCES à L'EMPLOI POUR LA FEE 1979-190

Etant donn uL l'actuel bjbtýi* ue clabbif icatiol est unl Yi jueur
depu is pl us de ci~ x4fl et qu 1les resp~onb111 téb du Mi niStêère ont chiang
au f di t de 1' i ntégjrat ion du personnel cie sout ien au ýerv ice extérileur,e
Ministère estih4ie nécessaire die ré-viser l'utili$dtiufl de ces ressources.

Uétermniner la ..kllleuru fàçon de eeri.ettrLý une utilisation
optimale du personnel de soutien, pairticuliere*ent des feuauules, en,
appliquant, dans certaines missions à 1érne~l oM I tl
définition de l'emptloyé du bervice extérieur.

Acl'ofl Plan tAgtI# Qhlftj/cos . u'o toeipwnh

Sous la supervision de à Direction des affectations du
personnel, la beCtiOn de la planification des ressourcus huniaines:

-contrÔlera les projets pilotes déjà en cours et qui prendront
fin ent juin 1979;

-rédigera un rapport à l'intention de la haute direction; et

-rédigerd un rapport à l'intentivun du Conseil du Trésor et de la
CFP.



I.: :.ý ............. .

33a.

Iý2.'UI4JE$ C*I )'ÉS VAUAjNIOX4 DES AVALCflflES

A) ivo xrcisiu~£ ~S1n uya,.ýent..tiuai

ii) SL-rviýc cau L.uIic:- .êIrtu
- C-tériçoration ___

C) irvctà 1'yhnisrator àttE4Un
.- t&ioration

t)) idinit(es r&iLàniiJt ueb ->ure,-uxý de Qf~C- e1wu6 [&u-ir-SeS___
- Moins rI.aîn.euses ___

h;) Plaintes &iýtàraîi* uu ïibJilc: - Liuýzdireuses ___

-i moirLs mxireuses

F) ri4vpnses aux deiaIdeb Je resiet écrites
- pr-rées: -Plus raç>idaient __

- i4insrapidei.ent.

G> Dem1a1K1es éniancnt de visiteur.s
-traitées: - Plus rapiuiement___

- Ik.ins rapideýient.

.~2T ...... ...



33b.

P) Deandes de formation &ianant du personnel
canadien: - Plus nombreuses

- Moins nombreuses

D) Daandes de mutation: - Plus nombreuses
- Moi ns noiidreuses-

R) Dépenses liées aux congés de maladie: - Augaentation -

- Diminution

S) Arrivées tardives et départs hâtifs: - Augmentation
- Diminution

T) Infractions à la sécurité: - Plus noinbreuses
- Moins nonbreuses



EOUAL OPPORTUNITIEs FOR WOMEN PROGRAM

PROQpMME DE L'EGALITÈ D'ACCES A L'EMPLOI POUR LA FEMME

FORM - FORMULE I

1979-1980

Le processus de recrutei,:ent des Fb et ses effets n'ont jamais
fdit l'ou et d'une vue d'ense.)le et d'une analyse approfondies. On est
d'avis qu un document de cette nature pourrait perwiettre de recenser les
secteurs sur lesquels le Miriistère pourrait concentrer ses efforts afin
d'intéresser au service extérieur des feiues hautement qualifiées, de les
recruter et de les garder à son si rvice.

Objective/objectif

Revoir intégralemient le processus de recrutement iinistériel des
FS et ses effets.

Action Plans (Activitiet)fi/PWn d'Cit on tsCiviwt)

La Section de la planification des ressources humaines rédigera
un document circonstancié sur les uéthodes de recrutement en vigueur pour
le groupe Fb; elle recensera et erai.iinera les secteurs problèmes.

MF- ............ -- . -



EOUAL OPPORTUNITILS FOR WOMEN PRO(CAM

PR*OQPME DE L'EGALITE D'ACCES A L'EMPLOI POUR LA FEMME 1979-190

Rat ionele/ E autehein

Le Ministère est d'as.is que des plans ue carrière faciliteraient
le processus U'affectdtiun et .ccéléreraierit la progressIon Sur le plan
professionnel. Par conséquent, on consacrcrait davantage de temps au
cheinemient professionnel ue chiaue eh.ploQyé, en fonction des besoins du
Ministère, ce qui aurait pour effit seconudire d'accroître les occasions
d'avanceinent pour les feiiies.

Objective/Cbjectif

uresser un plan de carrière à l'intention Ues bCY et des CM afinde faciliter les affectations et 4. mise sur pied de prograimies deformation et de perfectionnemnent et d'améliorer les perspectives decarrière.

Action Plans (Activities) /Plans d'action (activités)

La Section de la planification des ressources huaines mènera
deux études portant sur l'établissement de plans de carrière à 1intention
des groupes d'occupation SCY et CP..



PREMIÈRE PARTIE - B - RAJUSTEMENTS PAR RAPPORT AU PLAN A LONG TERME ET

OBJECTIFS

Le tableau de la page 38 met en luiiière les secteurs précis

auxquels le Ministère s'attaquera au cours des cinq prochaines années.

tableau n'illustre cependant pas le cadre très large dans lequel le

Ministère insérera son plan. Ce cadre peut être divisé en trois partie

sentement à l'étude:



a) les mutations latérales$

b) une définition proposée de l'emploé du Service extérieur, en

vertu de laquelle il pourrait y avoir déplaceuent entre les

principaux secteurs d'activités des employés présentement

classés dans les groupes CM, CR et ST-SCY;

c) les occasions d'accéder aux catégories d'agents par le biais

des concours internes de FS et du Programme de

perfectionnement d'agents spécialistes; et



38a.
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DEUXIEME PARTIE

A - PRESENTATION DES DONNEES MINISTERIELLES

- TABLEAU N' 1
- TABLEAU N° 2

B - INTERPRETRATION DES DONNEES

- TABLEAU 1
- TABLEAU 2

C - EVALUATION DES OBJECTIFS POUR LA DERNIERE ANNEE

FINANCIÈRE

D - RENSEIGNEMENTS SUR LE CONTROLE INTERNE
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TABLEAU N° 1



i



Les données présentées proviennent du Système informatique de la

' du personnel du Ministère et, le cas échéant, des dossiers du.

des passeports car le SIGP du Ministère est en cours de révision et

aau des passeports est inclus dans le nouveau prograunse, comme ce fu

au cours des années passées.
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INTERPRÉTATION DES DONNEES

TABLEAU N° 1

CATÉGORIE DE LA HAUTE DIRECTION, Page 39

Au inistère, les ueux femmjes appartenant à cette catégorie

occupent des postes de chef de mission à l'ëtranger. Il s'agit des deux

premières feines de cette catégorie à être entrées au Ministère, l'une par

voie de détachement, l'autre par voie de nomination par décret du conseil.

CATEÉGRIE SCIENTIFçUJE ET PkOFESSIONNiLLE, Page 39

Trois des huit groupes de cette catégorie n'ont connu aucun

chançement au cours de la période à l'étude. Ueux groupes se coiposent

d'employés détachés auprès du Ministère et un autre, ne comportant qu'un

eployé, est nouveau au Ministère. Dans 'ensemble, la proportion des

. ... ...... ... ..... ................. . ... ..



PE et PM. Coiime les groupes CS, FI et OM comptent peu d'employés, les

possibilités de changement ont été minces. De plus, les listes de inutation

pour ces groupes sont composées majoritairement d'hommes.

CATEGORIE TECHNI UE, Page 41

Le taux de participation des femmes dans cette catégorie a
dépassé celui de la Fonction publique, en raison de l'élargissement du
groupe SI au fur et i mesure des progrès enregistrés dans l'élaboration du
Système d'information et de récupération des données. Aucun nouvel employé
n'est venu s'ajouter aux groupes DD, ENG-ESS et GT. Comme l'indique

l'explication du tableau n° 2 à la page 99 , l'inventaire de la CFP ne
fait état d'aucune femme dans le groupe EL, seul autre groupe de cette

catégorie.

CATÉGORIE DU SOUTIEN ADMINISTRATIF Page 42

Quelques petits changewents sont à signaler dans cette catégorie,





... ~~mm ... m.... ...... - -++++++ ...... ..
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INTEKPRÉTATIUN UES UNNEEb

TAULEAU No 2

GROUPE DE LA HAUTE UIRECTION, Page 44

Les deux fei-mnes appartenant à ce groupe occupent des postes de

chef de mission à l'étranger. Il s'agit des deux premières feiunes de ce

groupe à être entrées au Ministère, l'une par voie de détachement, l'autre

par voie de noiaination par décret du conseil. (atre fenes sont

maintenant représentées au niveau FS-3 (la proiotion de l'une d'elles n'a

été confirmée qu'après la cueillette des données); leur traitement se situe

dans l'échelle des 5X. Dans 'ensemble, au Ministère, trente feuivies -

douze de plus que l'an dernier - gagnent plus de $27 6O0 par année.

CATEGURIE SCIENTIFIWE LT PROFESSIONNELLE



ES-3 à ES-4

ES-4 à ES-5

S-5 à ES-6

Les candidats aux quatre concours tenus étaient inscrits au
Programme de recrutement post-secondaire de la Conission de la Fonction
publique. En ternes réels, le groupe ne compte que deux enPloyés de plus,
puisque sept houmes sont détachés auprès du Ministère.

Enseignement: Enseignement des lanques, page 48

Ce groupe est nouveau au Ministère.

Recherche historique, page 49

Ce groupe n'a connu aucun changement au cours de la période à
l'étude.

Droit, page 50

Ce groupe n'a connu aucun changemenut au cours de la période à
l'étude.

Bi1bl iothéconomie,_ paqe 51

il continue à y avoir des arrivées et des départs aux niveaux
subalternes de ce groupe au Ministère. Un hunme et une feniue ont accédé à
des postes plus élevés, et, dans l'ensemble, le groupe s'est accru de deux
employés. La répartition des femes par niveau s'est aiéliorée. La fenine
qui occupe le poste de LS-5 est l'une des trente fenes dont le traitement



CATRÉ0kIE AUMINISTRATIVE ET DU SERVICE EXTÉKIEUR

Services administratifs, page 53

La répartition des femies par niveau s'est ainéliorée aux échelons

AS-1, 2 et 3. Davantage de feimes que d'honmuaes sont venues s'ajouter au

groupe (sept feimies et deux homes).

Trois emuployés appartenant à d'autres groupes se sont joints au

groupe et sont passés:

HOMFEMMES

de ST-SCY-4 à AS-1 - 1

PM-1 à AS-2 -

EG-ESS-9 à AS-5 1 -

Aux termes du Plan quin4uennal, ce groupe doit être composé "d'au iaoins

25 %" de fenaes en 198Z. Il semble maintenant que cet objectif pourrait

être dépassé. mais il ne faut pas oublier l'élargissement prévu au groupe

............... .......... 1 11 .



3

Gestion oes

eiployé de DA-PRO-4 à C-1

riutations latérales au niveau Cb-3

ei.ployé, venu de l'extérieur de la Fonction publique, noimmié au

niveau C5-3 (aucun canoidat qualifié Cie l'un ou l'autre sexe

n'était inscrit au Permatri).

finances, 5

La feinme qui occupe un poste ue FI-2 a revu une promotion au

cours de l'année et le détachemient de la feimie qui assumiait les fonctions

d'un poste de FI-b a pris fin. Le passage d'eimployés venus d'autres

groupes et grâce auquel le groupe s'est enrichi de trois personnes s'est

effectué selon les wiodalités suivantes:

HOMML5 FEMMES

de LR-5 à FI-1 1 - (1 reclassification>

CR-6 à FI-2 2 - (1 reclassification)

et des services de gestiun est aintenant

la planification des ressources en FI. Un



- fournir aux eiployés qui aésirent étuaier l'occasion de le

faire.

Service extérieur, page 57

Les pourcentages a'honumes et de fenrmes dans ce groupe sont
quelque peu faussés en raison de 17 détachements et de 9 nominations par
décret du conseil. Nous avons fondé nos calculs sur des données brutes;

aussi on notera que sans ces détachements et nominations, le pourcentage

représentation des feiauees serait de 7,89, c'est-à-dire légèrement supériE

à celui de l'an passé. Il n'y a eu aucune activité de recrutement en 197
pour ce groupe.

.. .. .... ... .. 1 1 .................. 1 ....... ... .1.1111- 1 _ _
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A l'exception d'un groupe assez idiiportant a'anciens agents du service

auministratif LAS) qui sont passés à la catégorie FS en 1973, la majoritê

des feim.ies FS sont relativemýent jeunes, ayant été recrutées depuis 1972.

C'est pourquoi on les retrouve surtout aux niveaux 1 et 2. Onze d'entre

elles sont hiariées.

Service d'infonnation, page 58

Le taux de participation des femes est demeuré constant tout au

long de 'année; les niveaux 4 et 5 ont perdu une employée chacun, mais

cette perte a été compensée par l'arrivée ae deux employées au niveau 3.

Le groupe compte un hoime de moins que l'an passé, le détachement de

l'employé occupant un poste de niveau 7 ayant pris fin. Le pourcentage de

fewiues dans le groupe a donc légèrement augmenté. Par ailleurs, la

promotion d'une feme du niveau IS-3 à 15-4 n'apparait pas encore sur

l'imprimé d'ordinateur.

. ....................... .... 11, - - 11



niveau 3, on compte maintenant une feine au niveau 4 et une autre au

niveau 7. Cette dernière est la première PE à diriger une direction au

Ministère, conséquence, entre autres, de la réorganisation du Bureau du

personnel.

Les données ne font pas état des promotions de deux fenines

intervenues après la collecte des renseignements: l'une a été promue du

niveau 2 au niveau 3, l'autre du niveau 3 au niveau 4. En outre, une fene

occupe un poste de niveau PE-4.

Deux fewues ou 'groupe gagnent plus de $27 500 par année.

Administration des progran es, page 61

Trois felmes, oont deux en détachement aux niveaux 5 et 6, sont

venues s'ajouter à ce groupe. Toutes deux gagnent plus de $27 500 par

année.

Quatre employés sont venus d'autres groupes:

HOMMES FEMMES

De CR-4 à PM-1 - 1

CR-4 à PM-3 -



Achat et approvisionnement, page 62

Une feime promue au niveau CR-5 à PU-1 est venue s'ajouter au

groupe. Cependant, la promotion c'une feiime du niveau PG-2 à PG-3

n'apparait pas encore sur l'iimpriitmê.

Traduction, page 63

Ce groupe est nouveau au Ministère.

...... ................ 1- 11 ... .. ........



CATÉGORIE TECHNI(üE

Dessin et illustrations, page 64

Le seul mouvement dans ce broupe au cours de l'année a été la

proimotion d'un hoiwne lu niveau 3 au niveau 4.

Électronique, page 65

On a inaintenant aélégué au Ninistère l'autorité pour les six

premiers niveaux de ce groupe. Le répertoire des effectifs de la CFP

ne fait actuellement état d'aucune feiiiie aans le groupe EL.

Soutien technologique et scientifique, page 66

Il n'y a eu aucun changeùent dans ce groupe au cours de la

période à l'étude, exception faite ce la reclassification d'un eiployé qui

est passé de EG-EbS-9 à AS-5, et o'un eiloyé détaché d'un autre ministère

fédéral.

Technicierns divers, page 67

Cette année, un hom.oe a été promu du niveau 4 au niveau 5 et un

autre a été reclassifié du niveau b au niveau b. Le nouvel e.iployé qui

occupe un poste de niveau 8 est détaché d'un autre ministère et travaille

dans un domaine spécialisé. La feuinie qui occupe un poste de niveau GT-b

est inscrite au progranme CAP.

Soutien des sciences sociales, page 68

Le nombre d'employés dans ce groupe a continué de croitre au

niveau de l'admission par suite de la réorganisation de la Gestion des

archives et de l'instauration d'un Service de contrôle de l'information



100.

Les nouveaux employéS proviennent du groupe CR:

HUMMES FE MME5

De CR-4 à SI-1 4 2

a- à -1 4

5 6

.. ............ ......



101.

CATÉGORIE DU SOUTIEN AUMINISTRATIF

Cominais aux écritures et aux règleinents, page 69

Dans ce groupe, l'augmentation du nohibre de feinmes au niveau de
l'aaumission est partiellement attribuable aux épouses des employés

permutants qui sont entrées au service du Ministère dans le but d'être
affectées à l'étranger avec leurs époux. Les changements dans la

distribution des employés sont intervenus principalement aux niveaux 2, 3

et 4.

Au sein du groupe, le nowbre de promotions a été de 60, soit 28.
pour les hoiiiies et 32 pour les feliauies. Neuf honrmes et onze feiauies ont

accédé au groupe aes agents Oans la Catégorie adiinistrative et du service

extérieur, et cinq hoines et six feinsues à la Catégorie technique. Ueux

feinuies ont quitté le broupe pour se ,oindre à un autre broupe du soutien
adinistratif, tandis que quatre fei-ùunes ont fait l'inverse.

Le déCiménagement d'une section au Bureau des passeports à Sydney
en Nouvelle-Ecosse est maintenant prévu pour 1981.

Coniiunications, page 70

Le taux de participation oes fei'u'ues dans ce broupe a baissé en
raison de la retraite de deux CM-4, de la promotion d'une CM-7 au niveau

AS-3 et d'une erreur sur le sexe d'un CM-4 dans l'imprimé d'ordinateur de
l'an passé. Il n'y a pas eu de recrutement dans ce groupe depuis 1976.

Les promotions se sont réparties coimie suit:



Ui1-4 à CM-5 6

TOTAL 8 3

Traitem.ent des données: Sous-broupe de la transposition des données, page 71

L'effectif de ce groupe a doublé avec l'addition d'une fernie au

niveau 6. Les oeux eu.-ployées appartenaient à l'origine au groupe CR au

hinistère.

Traitement des données: bous-groupe de la production des données, page 72

Ce groupe composé entièrement d'honnes compte maintenant un homie

de plus; il s'agit d'un employé saisonnier nui.imé pour une période

i ndétermi née.

Mécanographie: Sous-groupe des opérateurs de machines comptables, page 73

............ .. ..........
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ý>T-SCY-2 à R-

die bT-STH-i à $T-SCY-1

ST-TYP-2 à ST-SCY-1

SI-TYP-2 à ST-SC.Y-2

Secrétariat, sténogrIahie, dactylographie: Mécanographe (coiii>ositon de

bureau), page 76

L.e sous-tjroupe coiipte maintenant un houmie.

Secrétari at, sténo ra lie, ùactylo raphie: $ous-yrots e ûes sténotsrapuhes.

paýe 77

L'effectif ue ce jruupe d été réduit, puis4ue le aurecîu des

passeports rie coiipte wBiiteriànt aucun ST-bTft dans son personnel.

becrtariat, sténoýjraphie et dactylo_ýra hie: Sous-giroupe des

dlactylographes, paçe 78

Le nombre d' erployés dans ce gruupe, col-'Posé ufliqueiaent de

f eiunies, à auýiiermté. Les départs sui vants sont intervenus.

FEMMIES

Lle sT-dYP-2 à ST-SCY-12

1

2

5

2

1

7



CATGORIE DE L'EXPLOITATION

Manoeuvres et hoiines de métier:

Ces sous-groupes n'ont

Sous-groupe de la manipulation, page 79

Sous-groupe de la conduite des machines -

actionnement, page 80

connu aucun changement depuis le dernier

rapport.

Services divers: Services d'entretien des immeubles, page 81

Services alimentaires, page 82

Ces sous-groupes n'ont connu aucun changement depuis le dernier

rapport.

Services divers: Services des messagers, page 83

Ce sous-groupe compte aintenant une femie.

104.

. ....... ...... ..... .........



105.

Chauffage, force notrice et opération de nachines fixes, page 87
Ce groupe n'a connu aucun changement au cours de la période à

l'étude.
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106a.

FORM - FORMULE 1__

receS year/Anftne finanCIêla

1978-1979EOUAL OPPORTUNITIES FOR VOMEN PROGRAM

PROQfME DE L'EGALITE D'ACCES A L'EMPLOI POUR LA FEMME

uutre les cunlUitins qui, dans certaines wissiois a l'étranger,

r-duisent l'intérêt aes empluyes our le service extérieur, le Ministere

reconnait que les feiiulies font fact à des contraintes particulières et il

éprouve donc quelques difficultés à cubler certaines vacances.

Recenser et analyser les problëmes sociaux,
qui réduisent l' -ntérêt des employés

otranierafind'héliiner tout ostacle a cet egard.

environneisientaux et
pour le service à

AcI'L Plans 4AcvcitiioncPhrés d affB ctitIons

L.es bections chargées des affectations;

Le Coiiité de l'EAF:

- distribuera dans tout le
pour 1978-1979;



Êv4luation

- Grace aux entrevues avec les employé
de recenser les responsabilités prolmissions à l'étranger, optimisent il
lui pernettent 'd'acquérir d'autres c
ses aspirations.
La participation aux entretiens intErevoir les _SE a abouti à une alaëlicdes ehplol yés en poste dans des missi
rapports touchant les SCY et les CRle manque 'ei-ipressemnent à acceptertenait habituellegent à des considér
une hisitation naturelle à vivre dar
religieuses et sociales gênent le x<durée des affectations ues 5LY a par%13 luois dans plusieurs pays ou le sgc
ne favorise pas les fewues.)

- Des effurts corcertés ont été uéplo0nombre d'atfectatiuns mixtes, souver
éprouvantes, ce qui a allégé le proL
1 ogements.

- Plus de dix accorus irteryouvernemer
d'accruitre lIes possibilités d'e4plt
conjoints.

- La liste des oLjectifs de 1978-1979
euiployés.

- (uatre rencontres réunissant toutes
ont eu lieu ý VAaministration cint,

il a été plus facile
ionnelles qui, dans les
erlence de l'emplcyé,
etences et répondent à

destinés à

mes
La

a.

106b.



107.
FoFRm - FORMUL.E t ______

Niécal YaQA5# na.'
EOUAL OPPORTUNITIES FOR WOMEN PROGRAM 1978-1979

PROgQMME DE L'EGALITÉ D'ACCES A L'EMPLOI POUR LA FEMME

Le ministère eStiiue :iéêcessaire <le rappieler aux gestionna1ires

qu'ils doivent tenir cun%te de 'LAF dans toutes les décibions touchant le

bensibiliser uavant.e les gestionniaires et les eAployés I la

question de l'EAF afin u'encourdter un processus décisionnel novateur.

ActioS Plas tSi,,itsiflS d'aIffl lnemitsý

La Rection de la fortation et du perfectionneEent:

Lincstre une Coécpussnte EAF rans les cours d'orientation et
les colloques auxquels participeront la haute direction et/ou
les chefs de .issAon, ou encor dan tout cours o il sera
question du personnpo.

Ces mesures toucheront tous les eiployis qui participeront à ces
cours et colloques.

EvalMtïon lle bclwnd@W»$#



EOUAL OPPORTUNITIES FOR WOMEN PROGR AM
PROQWMME DE L'ÉGALITE D'ACCES P L'EMPLOI POUR L

Raniona/ExAah@ctio

FORM - FORMULE _

''xcal YetA'Annee n cftfiee

A FEMME 1978-1979

Le Ministère d ùQsoin d'un systèl--e qui lui periette de recenserles feanues et les hoiames coni.pêtent-1 et intéressés ais dont les talents
sont mal exploités, et d'élaborer ues stratéyies en vue don el leure
utilisation de l'effectif, ce ui cohsprend la ise au point de profils et
de probranaotes de carrière pour le, eiuployés en mIesure ue se perfectionner.

Obiective/Oblectef

Continuer à dresser des inventaires professionnels afin d'allj£erle processus d'évaluation des aptitudes des employés.

Action Plans {ActivitieS)/PtanS d'ction (tstrvités)

La Section de ld pldnification des ressources humaines:

- teriinera les inventeires professionnels les
PRC;

- iiettr4 a jour ceux ue:; broupes C1M et CR; et
- coiisencera celui du groupe, FS.

groupes ScY et

Ministère. Éverituell ement, ces i.esures touuhuront tous les ehilployés du

Rvtuoti@n Crnftcni es VeIWIuaofn

Nombre et nature des -sections concernées;
- odlification des prograuaues de recruteuient;
définition de la fontation requise;
utilité des inventaires dans l'orientation et la Planification
des carrières.



EOUAL. OPPORTUNSTI(S FOR 'AOMEN PROtI4AM

PROQWMME DE L'ÉGALITE D'ACCES A L'EMPLOI POUR LA F EMME

Le 4ïï1rlste~ est .aYSqueý la cullecte et l'

sur les cunicours AflStItuc!lt un c',itêre inliispensdble p.

U'intérét UUS elmiAQjéS .iuàlifiés --, ,ertiuLenft ue suivr

progýrès en jaatière (le ~atCê,t0Iaccrue uÀeS fe!iig.es.

FORm - FORMULE 1 _____

197dlVéfAM8 -19794r

analise de données.
pour i1esurer IL cIegre
e les efforts et les

Ob,ecl-veObeectt

Luontruler e~t Li.ilen1r les connées sur les concours et leurs
rêsultats afin» ue s 'asburer quc- 4,s canndi<ats et (,antaiiUates reflètent les
uisponibilités en gýain-cA oeuvre.

Acton Pl.nt il vq-)/l ,#e I . àtt <s 'O.IetwvotlI

La bectiun uc la <t4inen oersonnel

- pré,F4rerà uun rLlevé- 4t,àtist4ue pour chôçun <les concours et le
reiettra àI laurlnntle

- rêciellerd aux~ suterieurs ii1érarfihiques les <ispustionis de
la pdl itique Lie 1 éaité u'acçês à 1'emploi pour la feiwiet et

- verra à ce iue les fiu.es soient reý>résentùes de façon
approprie àAw cùi.ités (je sèlectionl.

109.



FORM - FORMULE _

EQUAL OPPORTUNITIES FOR WOMEN PROGRAM F4ca' veA"nn*e financi

PROQPMME DE L'EGALITE D'ACCES A L'EMPLOI POUR LA FEMME 1978-1979
RateOnWl/EU4iICtIO

En fournissant aux ei.pl*yés du jroupe de soutien l'occasion depasser dans le groupe ces agents, le ministère reLconnait la nécessité
d'exaiéIner les diverses tendances et d'envisager quelles mesures
correctives, s'il en est, s'li!poSent pour s'assurer que les employés dontle potentiel est brand ne sont pas oiis de côte.

ObjetfbOCt"l

Offrir des ocLasions de perfectiunnewient, lutasuaieit par le biaisdu Progranime de form.ation u'agents spécialistes, afin que le Ministère et1 'eAployé puissent metttre a profit 1 'expérience unique acquise par uneformation au service extérieur.

ACin PienMS 1A cttiesI/POAS d'acIon aCItw'vits)

La Section de la dotaticn en personnel:

- teriminera le processus de sélection pour le Prograu.e de
formation d'agents spécialistes et fournira à la
Courdonngatrice des connées complètes sur les concours: et- veillèra au placement des stagiaires.

La Section de la foration et du perfectionnewent:

- établira, après corsultation avec l'intéressé et son
superviseur hiérarchique, des prograumies de formiation
personnalisés à l'intention des candidats qui auront réussi.

La Section de la planification des ressources huusaines:

- analysera les résultats.

Il se peut 4ue les "mesures touchent tous les employés du groupe
oe soutien.

Evaluation Criteria/Critres d' évaluaticn

staiajires --n place (Section de la dotation en

110.



FQ)Rm - FORMULE 1 ______

LOUAI QPPORTUNITS(S fORP WOMEN PROCriAM ~l ./ete1nfCf

PROQWMME DE L'EGALlTE O*ACCES À L'EMPLOI POUR LA FEM 19 78- 19 79

A.>,u1 s Aubieu rs CI, lebt jéj à, le .4i ni sturu s1sitêres se aux

teclni%4ues (le recruteý,eflt ce cjnüiaa4tý pour le truiupe FS et aux mo~yens de

yidrùer à son service lus e.,,,ujê5s ut emqoyc ont le renlesient est très

él evé.

£tucller le rappoirt qui existe entre le rencewient fourni au cours

clu recruteý.,flt et l e reilidei..eft au travai1 etf in cie di bposer u' une base miueux

définlie pour revoir et renL,ý,iier lms outils die sélection.

La bectiun tic 1'affctutili cies dUgeflts:

- <asuritra le buivl dlu reccrutuhil:t eni évaluèrlt le rerucewient cie,
dâuent> du trav<ail* et.
-reuiafitera le proràige cie rel.ruteh,,.nft si nécessaire.

Ces wesures toucheront tous les candidats à des postes Fb (D)

(niveau de fornadtiofl).



FORM - FORMIJI. 1 _____

LOUAI OPPORTUNITIES FOR VWQM(N PROCiRAM Fiscal V..q/Anr%4 f inancière

ýRQkMME DE L'ÈGALITÈ D'ACCES A L'EMPLOI POQUR LA FEMME 19 78- 19 7

Le iÀittru SL cIiSpc'Se revoir et à réviser l1es systèi.es
& avanI.eiý.flt et UJaj~uiI eS uIq pc>e .erî,;utants afin iuc les

iiêljrer.

Poursuivre le travlil duIjà entrepris par le biais des gJroupJes de
truvail et VêýtuUe Ieý, riqpports, l, Cuiipris les reouiulandations) afin
o dccroitre lVeftic-çî1tCê Ge sistéli-es lJ'apIn'êcicîtin et (Iùaclin dýes
lu.pl oyês prlu41~

Action Plans (AVIAcvia> Pl@n ClUtt@n t#CtvlIdl

La SectLion ut la Got<tt1ori en personnel

- dibtriulcru les nuuw(lles turiules

Les urulupeb perih4ttdrits vi sCé bolit

EvdlIuetlom CnisviM#Cfiriff ONNvèuèiOf



EGUAL OPPORTUNITI ES FOR wYOMEN PRQc.IIAM

PROQWME DE L*EGALIT£ D'ACCES A L'EMPLOI POUR LA FEMME

FORM - FORMULE I ______

1978-1979

catéborie
Ces i.iesures toucherurt ju les e;iiloyCés pjermutanits de la
dlu Suutien oui..1flitratit.

1

Le kjise r(cLu"fliatt ýju' serait kof iu 1 jrêvoir des

ct)e,dineiýieflts professionnlfCs Plus - âriés et d'enrichir les - ruupes die

soutien peridiutafts u'4~lJe itet~uall fiés et i-ýutivês.

Ctuciier 1d faîjblité ý'une isdobilité entre les jrouý,es pour Il,

persunnel de soutien per.iutaiit, j-in C'as.kliorer la qualité die la vie au

travail et de coniserver les burviç,v5 dChqJiloyes (iiCnt qualifiés.

Acihof Plans IACIwVte)at 1SUU -o if Wb@ tit

La beL.t1on lue Id p1dn1if'tcition Ges ressources humaines:

- participera à l'êtice uu prew.ier ciccusftert,-
- appl i quera1 leb u i reC i ves ue l>a uiretLion en assurant le suivi

die .e'ttu 4 uestiufl, et
- fera les ruco0hiari.Udt ions u,étebsoires à la luirection.

E.diuallon Cfteftblctelitel 0 'evo4udlliof%



EOUAL OpPORTUNITIES FOR WO-4MEN PROGSPAM

PROQFJAMME DE L'EGALITE D'ACCÈS A VEMPLOI POUR LA FEMME

ULepuis plus (le c1ix dnls et que les -r:spotldlites (lu 1'iflis

du fuit de l1türLf ouü>r~ia~ce soutien a~u survic'

vîinistère ubtitýf. nec*s5ct1re uu rue m

0 O lb,,C t )leObc 11d

uéterwifler la e~ileure fd,%on (leP

o~t1dIc(lu persunnlh çe suutieri en cipPlquÀ

V'étrafluer, la nrm CI et ba CfiiitiOI de

ACtion ln AtViIIml 4act@ .ivt

FoItm - FORMULL 1 _____

FiI<~~~~11 71)ifi fa~if

, <:st eni viî,ueur
Lère on~t chanyêé
e extérieur, le
!> rebsour<.es-

erui.ettre urw utilTh4t1Qfl
unt, aans certainles ais~1fsio
Veeîîîluyé du service extérieur.

n
buus la suvcIrvisiQfl (J.i àirecteur des 4ffiecjttVls du oersonnel,

id ,,ctiunl de la d4ji8t~f es ressources hiuiîtdiflC

wetra ur »ijdv t cs rQ rê ie prujt jiluteb dont la

ùurýe'sura d'au -4tins un anl.
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FORM - FORMULE _

EQUAL OPPORTUtITIES FOR WMEN PRa(neAMAs ue

pROQJa.MME DE L'EGALITE D'ACCES A L'EMPLOI POUR LA FEMME 1978-1979

CuaptL Ltelu Ues -IEssions ce persuonnel nesisaires en période

d'austérité et pour jtKximiser son efficacite, le Ministère estiiime

nécessaire u'andlyser la niature Ge la charge de travail ues SCY à

l'adminiStrdtion centrale.

Recueillir Ues données sur la nature de la charge de travail des

SCY afin d'assurer une utilisation appropriée du personnel et e'équilibrer

la charge de travail entre les Bureaux.

En collaboration avec la irection des services de Uestion, la

Section de l'affectation aes employés administratifs:

- iiënerd une étude sur les lb directions ue l'adwinistration
centràle réce44ent reor'ganisees

- effectuera une analse en se fondant sur les réponses ces SLY;

et
- reverra le rapport ,LY/auetts à la lumière des fluctuations

dans les charges ais travail et de la nature du travail
accowpli dans ces jirections.

La mesure touchera oirectemaent tous les employés des

18 UirectionS.

Evaluation Criteria/Critères d'évaluation

- Noi.-bre de réajuste..ents apportés au processus d'affectation;
- amélioration de la planification de la charge du travail dans

les Lirections;
- mleilleure utilisation ces SCY; et
- wesures à adopter en fonction des résultats de l'étude.
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IleUrcs5 on :týjatI5se lJ)C~~Q es curxitjiLs die

_rcvail jes zXYm iakifit~3r clci

j)1Lu 1>CX JQ u LA2S~llU~.'C ~uur i<-ýS h%>Â)s '&C LtL lu

périude ues éJcteut; êUcù lets ausences o.u l~es wrngês Eunt
llcitireux, UIeb >Jlun0 u r<j(-*ce 9C&Ce-f- cux4uels Les bureaux et

Les uirvctioas ix;uvent slertroider-

2>La uirectlin uu ù~colf~ en <utre dress6 une- liste rieýý

<,ersones uiiâjpoC-s 'C' fýàre du tL-ei-6 su~wetaire dasag
d'autres dirtections, cjprZýs leurs heures norales de travail et
les fins ue !ýeInÀne.

cuigunlcatiuflB -nt càujieLttýt. buoreaux et Directiuns sint
illvités à c'orisuiter les bervices de traitement des iyots af~in

üe cunrnaltrt: le jenre ùe u~ucuîfts qu' ils L-euvet pxvduire à
leur itet*i i".
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RENSEIGNEMENTS SUR LE COUffrOLE INTEME

CTIlLS

Plusieurs documents cdont se sert la Coordonnatrice pour contrÔler
les activités relatives à l' EAF sont publiés régulièrement.

1) Chaque semaine

2) aque mois

- Les Avis administratifs qui sont distribués dans
toute l'administration centrale et dans tous les
Bureaux du Ministère et qui contiennent des
renseignements sur les nominations, les
affectations, les prcmotions, les départs, etc.

- Les imprimés du SIGP du Ministère qui font état
de la classification et du niveau des employés.

- les rapports sur les effectifs.
- Les listes téléphoniques (qui permettent d'avoir

une vue d'ensemble des responsabilités des femmes
à l'administration centrale).

-- 7 ....... .........



FS - uêéiission/départ des
femIes

FS - Fiche docuentaire

FS - Étude sur l'avancement
professionnel des FS,
auparavant AS

FS - Comparaison entre les Ob
affectations et les
aspirations professionnelles,
cone l'illustraient les
rapports d'appréciation
des FS, auparavant AS

FS - Examen des néthodes
d'acquisition des
connaissances requises
des FS et de celles
visant à assurer une
répartition plus
représentative des
f eudes

Conclusion:

Objet:

Conclusion:

jet:

Résul tat:

La stabilité constitue le
principal problème.

Illustrer la situation.

Les hommes ont progressé plus
rapidement que les feimmes.

ettre en lumière la
correspondance ou le manque de
correspondance entre les affec-
tations et les aspirations et
umettre l'accent sur la
formation et les affectations.
Jusqu'à maintenant, une fene
a participé au Prograniue de
perfectionnement des cadres
supérieurs; une autre est
devenue la première fenme à
occuper le poste de Contrôleur
régional.

On étudie attentivement les
possibilités offertes par les
mutations latérales et les
détachements.

CATEGORIE DU SOUTILN ADMINISTRATIF (ASC)

ASC - Les stagiaires
du Prograimme de
perfectionnement d'agent
spécialiste sont
maintenant en place

Le rendement des stagiaires est soumjis
un contrôle.



CR - Étude portant sur Conclusion:
l'avancement professionnel

si la progression au niveau
CR-4 était comparable pour les
honsnes et les fengnes, le fossé
est apparu au niveau 5, les
fenunes progressant plus
lentement du niveau 5 au
niveau 6 et du niveau 6 au

lant,CR - Plan d'action

une feu
des pus
feniuiies

CR - Revue des CR

Scy -

............. ......... ... - .. .1 1



RÉPONSES

Des arrêtés de situation détaillés ont été présentés à la haute
direction à neuf reprises en 1978.

Face aux préoccupations exprimées par les groupes CM, CR et SCY,
trois groupes de travail ont été crées afin de trouver des moyens
u'améliorer le système d'appréciation de manière à ce que l'évaluation du
rendement des employés soit plus équitable et plus objective. Ces groupes
ont présenté des rapports accobmpagnés de recommiandations et ont proposé des
révisions en profondeur. Ces reconmandations et d'autres font actuellement
l'objet d'un suivi. Le rapport du groupe de travail des SCY portant, entre
autres, sur le râle et l'utilisation des SCY et sur les attitudes que l'on
adopte envers ces eanployés revêt un intérêt particulier dans le contexte de
IL'AF.

CONCLUSIONS DES RAPPORTS

De nouveaux formulaires sont maintenant utilisés pour
l'appréciation des CM, CR et SCY permutants. Un certain nombre de rapports
provisoires portant sur l'utilisation de ces formulaires ont été distribués
dans tout le Ministère.

TOUR D'HORIZON

En plus des arrêtés de situation présentés à la haute direction,
le Plan d'action de l'EAF a été revu en octobre à la faveur de quatre
rencontres réunissant les feimnes de tous les groupes d'occupation. Ces
réunions ont eu pour objet:

1) de cerner les secteurs problèmes;
2) de sensibiliser les membres du Ministère aux problèmes de la

felune; L
3) de stimuler l'actuel prograimne e l'EAF; et
4) de jeter les bases de nouveaux plans d'action.

Ont été réputés mériter une attention prioritaire les secteurs
problèmes suivants: a) la faible proportion des fenmes aux niveaux
eraAp4. iii ministère. uarmi les urouoes d'auents tant neanimn++
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Trois sous-coités ont été créés au sein du Comité ministériel de
l'EAF pour s'attaquer à ces problèmes. Le premier procède actuellement à
une étude auprès de toutes les feimes FS du Ministère, tant à l'étranger
qu'à ttawa, d'un échantillon représentatif des honmues et du plus grand
nombre possible de femmues qui ont quitté le Ministère ces dernières années.
Le deuxième étudie les moyens d'accroître la proportion de fernies occupant
des postes supérieurs dans les categories non permutantes. Le troisième
s'occupe des problèmes d'attitudes et des questions liées aux préoccupations
professionnelles des fewnies meimbres de la Catégorie du soutien
administratif.

..................- , . 1
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