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MINUTES OF PROCEEDING

OTTAWA, Monday, April 16, 2007
(25)

[English]

The Standing Senate Committee on Human Rights met this
day, in camera, at 4:13 p.m., in room 257, East Block, the Chair,
the Honourable A. Raynell Andreychuk, presiding.

Members of the committee present: The Honourable Senators
Andreychuk, Lovelace Nicholas, Munson and Nancy Ruth (4).

In attendance: Laura Barnett, Analyst, Parliamentary
Information and Research Services, Library of Parliament.

Pursuant to the Order of Reference adopted by the Senate
on Thursday, April 27, 2006, the committee continued its
consideration of Canada’s international obligations with respect
to the rights and freedoms of children. (For complete text of
Order of Reference see proceedings of the committee, Issue No. 2.)

Pursuant to rule 92(2)(f), the committee met in camera for the
consideration of a draft report.

It was agreed that the report be adopted and that the Steering
Committee be authorized to make final editorial changes.

At 5:50 p.m., the committee adjourned to the call of
the Chair.

ATTEST:

OTTAWA, Monday, April 23, 2007
(26)

[English]

The Standing Senate Committee on Human Rights met this
day at 4:07 p.m., in room 9, Victoria Building, the Chair,
the Honourable A. Raynell Andreychuk, presiding.

Members of the committee present: The Honourable Senators
Andreychuk, Dallaire, Fraser, Munson, Nancy Ruth and Poy (6).

In attendance: Laura Barnett, Analyst, Parliamentary
Information and Research Services, Library of Parliament.

Also in attendance: The official reporters of the Senate.

Pursuant to the Order of Reference adopted by the Senate
on Thursday, April 27, 2006, the committee continued its
consideration of reviewing the machinery of government
dealing with Canada’s international and national human rights
obligations. (For complete text of Order of Reference, see
proceedings of the committee, Issue No. 11.)

PROCÈS-VERBAUX

OTTAWA, le lundi 16 avril 2007
(25)

[Traduction]

Le Comité sénatorial permanent des droits de la personne
se réunit aujourd’hui à huis clos à 16 h 13 dans la pièce 257 de
l’édifice de l’Est, sous la présidence de l’honorable A. Raynell
Andreychuk (présidente).

Membres du comité présents : Les honorables sénateurs
Andreychuk, Lovelace Nicholas, Munson et Nancy Ruth (4).

Également présente : Laura Barnett, analyste, Services
d’information et de recherche parlementaires, Bibliothèque du
Parlement.

Conformément à l’ordre de renvoi adopté par le Sénat le
jeudi 27 avril 2006, le comité poursuit l’examen des obligations
internationales du Canada en matière de droits et libertés
des enfants. (Le texte complet de l’ordre de renvoi figure au
fascicule no 2 des délibérations du comité.)

Conformément à l’alinéa 92(2)f) du Règlement, le comité se
réunit à huis clos pour examiner une ébauche de rapport.

Il est convenu que le rapport est adopté et que le comité de
direction est autorisé à y apporter les derniers changements de
forme.

À 17 h 50, le comité s’ajourne jusqu’à nouvelle convocation de
la présidence.

ATTESTÉ :

OTTAWA, le lundi 23 avril 2007
(26)

[Traduction]

Le Comité sénatorial permanent des droits de la personne se
réunit aujourd’hui, à 16 h 7 dans la pièce 9 de l’édifice Victoria,
sous la présidence de l’honorable A. Raynell Andreychuk
(présidente).

Membres du comité présents : Les honorables sénateurs
Andreychuk, Dallaire, Fraser, Munson, Nancy Ruth et Poy (6).

Également présente : Laura Barnett, analyste, Service
d’information et de recherche parlementaires, Bibliothèque du
Parlement.

Aussi présents : Les sténographes officiels du Sénat.

Conformément à l’ordre de renvoi adopté par le Sénat le
jeudi 27 avril 2006, le comité poursuit l’examen des mécanismes
du gouvernement et les obligations nationales et internationales
du Canada en matière de droits de la personne. (Le texte
complet de l’ordre de renvoi figure au fascicule no 11 des
délibérations du comité.)
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WITNESSES:

University of Montreal:

Isabelle Duplessis, Associate Professor, Faculty of Law.

Rights and Democracy:

Jean-Louis Roy, President;

Lloyd Lipsett, Senior Assistant to the President.

Pursuant to the Order of Reference adopted by the Senate
on Thursday, April 27, 2006, the committee continued its
examination on Cases of alleged discrimination in the hiring
and promotion practices of the Federal Public Service. (For
complete text of Order of Reference, see proceedings of the
committee, Issue No. 4.)

WITNESSES:

Public Service Commission of Canada:

Maria Barrados, President;

Linda Gobeil, Vice-President, Policy Branch;

Paula Green, Director General, Equity and Diversity.

Ms. Duplessis made a statement and answered questions.

Mr. Jean-Louis Roy made a statement and, together with
Mr. Lloyd Lipsett, answered questions.

Ms. Barrados made a statement and, together with Ms. Gobeil
and Ms. Green, answered questions.

The Honourable Senator Munson moved that the committee
concur in the following budget application and that the Chair be
authorized to submit the said budget to the Senate Committee
on Internal Economy, Budgets and Administration:

Special study on Canada’s international and national human
rights obligations.

Professional and Other Services $ 16,000
Transport and Communications $ 132,809
All Other Expenditures $ 4,000
TOTAL: $ 152,809

The question being put on the motion, it was adopted.

At 6:16 p.m., the committee adjourned to the call of
the Chair.

ATTEST:

Vanessa Moss-Norbury

Clerk of the Committee

TÉMOINS :

Université de Montréal :

Isabelle Duplessis, professeure agrégée, Faculté de droit.

Droits et Démocratie :

Jean-Louis Roy, président;

Lloyd Lipsett, adjoint principal au président.

Conformément à l’ordre de renvoi adopté par le Sénat le
jeudi 27 avril 2006, le comité poursuit l’examen des cas de
discrimination présumée dans les pratiques d’embauche et
de promotion de la fonction publique fédérale. (Le texte
complet de l’ordre de renvoi figure au fascicule no 4 des
délibérations du comité.)

TÉMOINS :

Commission de la fonction publique du Canada :

Maria Barrados, présidente;

Linda Gobeil, vice-présidente, Direction générale des
politiques;

Paula Green, directrice générale, Équité et diversité.

Mme Duplessis fait une déclaration et répond aux questions.

M. Jean-Louis Roy fait une déclaration, puis répond aux
questions avec M. Lloyd Lipsett.

Mme Barrados fait une déclaration, puis répond aux questions
avec Mmes Gobeil et Green.

L’honorable sénateur Munson propose que le comité souscrive
à la demande de budget qui suit et que la présidente soit autorisée
à soumettre ledit budget au Comité sénatorial de la régie interne,
des budgets et de l’administration :

Étude spéciale sur les obligations internationales et nationales
du Canada en matière de droits de la personne.

Services professionnels et autres 16 000 $
Transport et communications 132 809 $
Autres dépenses 4 000 $
TOTAL : 152 809 $

La question, mise aux voix, est adoptée.

À 18 h 16, le comité s’ajourne jusqu’à nouvelle convocation
de la présidence.

ATTESTÉ :

La greffière du comité,
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REPORTS OF THE COMMITTEE

Tuesday, February 20, 2007

The Standing Senate Committee on Human Rights has the
honour to table its

SEVENTH REPORT

Your Committee, which was authorized by the Senate on
Thursday, April 27, 2006, to examine cases of alleged
discrimination in the hiring and promotion practices of the
Federal Public Service and to study the extent to which targets
to achieve employment equity for minority groups are being
met, now tables its report entitled: ‘‘Employment Equity in the
Federal Public Service — Not There Yet.’’

Respectfully submitted,

A. RAYNELL ANDREYCHUK

Chair

(Text of the report appears following the evidence)

RAPPORTS DU COMITÉ

Le mardi 20 février 2007

Le comité sénatorial permanent des droits de la personne a
l’honneur de déposer son

SEPTIÈME RAPPORT

Votre comité, autorisé par le Sénat le mercredi 3 novembre
2004 à examiner des cas de discrimination présumée dans les
pratiques d’embauche et de promotion de la Fonction publique
fédérale et d’étudier la mesure dans laquelle les objectifs pour
atteindre l’équité en matière d’emploi pour les groupes
minoritaires sont réalisés, dépose maintenant son rapport
intitulé « L’équité en matière d’emploi dans la fonction publique
fédérale : Nous n’y sommes pas encore ».

Respectueusement soumis,

La présidente,

(Le texte du rapport paraît après les témoignages)
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Thursday, March 29, 2007

The Standing Senate Committee on Human Rights has the
honour to present its

EIGHTH REPORT

Your Committee, which was authorized by the Senate on
Thursday, April 27, 2006, to invite the Minister of Indian and
Northern Affairs Canada to appear with his officials before the
Committee for the purpose of updating the members of the
Committee on actions taken concerning the recommendations
contained in the Committee’s report entitled A Hard Bed to
Lie in: Matrimonial Real Property on Reserve, tabled in the
Senate November 4, 2003, respectfully requests for the purpose
of this study that it be empowered to engage the services of
such counsel, technical, clerical and other personnel as may
be necessary.

Pursuant to Chapter 3:06, section 2(1)(c) of the Senate
Administrative Rules, the budget submitted to the Standing
Committee on Internal Economy, Budgets and Administration
and the report thereon of that Committee are appended to this
report.

Respectfully submitted,

JOAN FRASER

Deputy Chair

Le jeudi 29 mars 2007

Le Comité sénatorial permanent des droits de la personne a
l’honneur de présenter son

HUITIÈME RAPPORT

Votre Comité, autorisé par le Sénat le jeudi 27 avril 2006 à
inviter le ministre des Affaires indiennes et du Nord Canada
accompagné de ses hauts fonctionnaires à comparaître devant
le Comité afin de faire une mise à jour sur les actions prises
par le ministère concernant les recommandations incluses dans
le rapport du Comité intitulé Un toit précaire : Les biens
matrimoniaux situés dans les réserves, déposé au Sénat
le 4 novembre 2003, demande respectueusement qu’il soit, aux
fins de ses travaux, autorisé à embaucher tout conseiller juridique
et personnel technique, de bureau ou autre dont il pourrait
avoir besoin.

Conformément au Chapitre 3:06, section 2(1)c) du Règlement
administratif du Sénat, le budget présenté au Comité permanent
de la régie interne, des budgets et de l’administration, ainsi que le
rapport s’y rapportant, sont annexés au présent rapport.

Respectueusement soumis,

La vice-présidente,
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STANDING SENATE COMMITTEE ON
HUMAN RIGHTS

SPECIAL STUDY ON THE INVITATION OF THE
MINISTER OF INDIAN AND NORTHERN AFFAIRS TO

APPEAR BEFORE THE COMMITTEE

APPLICATION FOR BUDGET AUTHORIZATION
FOR THE FISCAL YEAR ENDING

MARCH 31, 2008

Extract from the Journals of the Senate of Thursday, April 27,
2006:

The Honourable Senator Andreychuk moved, seconded
by the Honourable Senator Keon

That the Standing Senate Committee on Human Rights
be authorized to invite the Minister of Indian Affairs and
Northern Development to appear with his officials before
the Committee for the purpose of updating the members
of the Committee on actions taken concerning the
recommendations contained in the Committee’s report
entitled A Hard Bed to lie in: Matrimonial Real Property
on Reserve, tabled in the Senate November 4, 2003;

That the papers and evidence received and taken on the
subject during the First, Second and Third Sessions of
the Thirty-seventh Parliament and the first session of the
Thirty-eighth Parliament be referred to the Committee;
and

That the Committee continue to monitor developments
on the subject and submit a final report to the Senate no
later than March 31, 2008.

After debate,
The question being put on the motion, it was adopted.

Paul C. Bélisle

Clerk of the Senate

COMITÉ SÉNATORIAL PERMANENT
DES DROITS DE LA PERSONNE

ÉTUDE SPÉCIALE SUR L’INVITATION DU MINISTRE
DES AFFAIRES INDIENNES ET DU NORD À

COMPARAÎTRE DEVANT LE COMITÉ

DEMANDE D’AUTORISATION DE BUDGET POUR
L’EXERCICE FINANCIER SE TERMINANT

LE 31 MARS 2008

Extrait des Journaux du Sénat du jeudi 27 avril 2006 :

L’honorable sénateur Andreychuk propose, appuyée par
l’honorable sénateur Keon,

Que le Comité sénatorial permanent des droits de la
personne soit autorisé à inviter le ministre des Affaires
indiennes et du Nord accompagné de ses hauts
fonctionnaires à comparaître devant le comité afin de faire
une mise à jour sur les actions prises par le ministère
concernant les recommandations incluses dans le rapport
du Comité intitulé Un toit précaire : Les biens matrimoniaux
situés dans les réserves, déposé au Sénat le 4 novembre 2003;

Que les mémoires reçus et les témoignages entendus sur la
question par le Comité au cours des première, deuxième et
troisième sessions de la trente-septième législature et la
première session de la trente-huitième législature soient
déférés au Comité;

Que le Comité poursuive une surveillance des
développements et soumette son rapport final au plus tard
le 31 mars 2008.

Après débat,
La motion, mise aux voix, est adoptée.

Le greffier du Sénat,
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SUMMARY OF EXPENDITURES

Professional and Other Services $ 2,500

Transportation and Communications 0

All Other Expenditures 300

TOTAL $ 2,800

The above budget was approved by the Standing Senate
Committee on Human Rights on Monday, March 19, 2007.

The undersigned or an alternate will be in attendance on the date
that this budget is considered.

Date A. Raynell Andreychuk

Chair, Standing Senate Committee on
Human Rights

Date George J. Furey

Chair, Standing Committee on Internal
Economy, Budgets and Administration

FOR INFORMATION ONLY

Fiscal Year 2005-2006 2006-2007

Approved Budget $ 2,800 $ 2,800

Expenditure $ 0 $ 0

SOMMAIRE DES DÉPENSES

Services professionnels et autres 2 500 $

Transports et communications 0

Autres dépenses 300

TOTAL 2 800 $

Le budget ci-dessus a été approuvé par le Comité sénatorial
permanent des droits de la personne le lundi 19 mars 2007.

Le soussigné ou son remplaçant assistera à la séance au cours de
laquelle le présent budget sera étudié.

Date A. Raynell Andreychuk

Présidente du Comité sénatorial permanent
des droits de la personne

Date George J. Furey

Président du Comité permanent de la régie
interne, des budgets et de l’administration

À TITRE D’INFORMATION

Année financière 2005-2006 2006-2007

Budget approuvé 2 800 $ 2 800 $

Dépense 0 $ 0 $
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STANDING SENATE COMMITTEE ON
HUMAN RIGHTS

SPECIAL STUDY ON THE INVITATION OF THE MINISTER OF INDIAN AND
NORTHERN AFFAIRS TO APPEAR BEFORE THE COMMITTEE

EXPLANATION OF BUDGET ITEMS
APPLICATION FOR BUDGET AUTHORIZATION
FOR THE FISCAL YEAR ENDING MARCH 31, 2008

PROFESSIONAL AND OTHER SERVICES

1. Meals (0415)

5 working dinners x $500 $ 2,500

Subtotal $ 2,500

ALL OTHER EXPENDITURES

Utilities, Material and Supplies (0699)

Books $ 150

Publications 150

Subtotal $ 300

TOTAL $ 2,800

The Senate administration has reviewed this budget application.

Heather Lank, Principal Clerk, Committees Directorate Date

Hélène Lavoie, Director of Finance Date
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COMITÉ SÉNATORIAL PERMANENT
DES DROITS DE LA PERSONNE

ÉTUDE SPÉCIALE SUR L’INVITATION DU MINISTRE DES AFFAIRES INDIENNES ET
DU NORD À COMPARAÎTRE DEVANT LE COMITÉ

EXPLICATION DES ITEMS BUDGÉTAIRES
DEMANDE D’AUTORISATION DE BUDGET POUR

L’EXERCICE FINANCIER SE TERMINANT LE 31 MARS 2008

SERVICES PROFESSIONNELS ET AUTRES

Repas (0415)

5 repas de travail x 500$ 2 500 $

Total partiel 2 500 $

AUTRES DÉPENSES

Services, matériel et fournitures (0699)

Livres 150 $

Publications 150

Total partiel 300 $

TOTAL 2 800 $

L’administration du Sénat a examiné la présente demande d’autorisation budgétaire.

Heather Lank, greffière principale, Direction des comités Date

Hélène Lavoie, directrice des Finances Date
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APPENDIX (B) TO THE REPORT

Thursday, March 29, 2007

The Standing Committee on Internal Economy, Budgets and
Administration has examined the budget presented to it by the
Standing Senate Committee on Human Rights for the proposed
expenditures of the said Committee for the fiscal year ending
March 31, 2008 for the purpose of its special study on an
invitation to the Minister of Indian and Northern Affairs, as
authorized by the Senate on Thursday, April 27, 2006. The said
budget is as follows:

Professional and Other Services $ 2,500
Transportation and Communications 0
Other Expenditures 300

Total $ 2,800

Respectfully submitted,

GEORGE J. FUREY

Chair

ANNEXE (B) AU RAPPORT

Le jeudi 29 mars 2007

Le Comité permanent de la régie interne, des budgets et
de l’administration a examiné le budget qui lui a été présenté
par le Comité sénatorial permanent des droits de la personne
concernant les dépenses projetées dudit Comité pour l’exercice se
terminant le 31 mars 2008 aux fins de leur étude spéciale sur
une invitation au Ministre des Affaires indiennes et du Nord,
tel qu’autorisé par le Sénat le jeudi 27 avril 2006. Ledit budget se
lit comme suit :

Services professionnels et autres 2 500 $
Transports et communications 0
Autres dépenses 300

Total 2 800 $

Respectueusement soumis,

Le président,
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Thursday, March 29, 2007

The Standing Senate Committee on Human Rights has the
honour to present its

NINTH REPORT

Your Committee, which was authorized by the Senate
on Thursday, April 27, 2006, to examine cases of alleged
discrimination in the hiring and promotion practices of the
Federal Public Service and to study the extent to which targets
to achieve employment equity for minority groups are being
met, respectfully requests for the purpose of this study that it be
empowered to engage the services of such counsel, technical,
clerical and other personnel as may be necessary.

Pursuant to Chapter 3:06, section 2(1)(c) of the Senate
Administrative Rules, the budget submitted to the Standing
Committee on Internal Economy, Budgets and Administration
and the report thereon of that Committee are appended to this
report.

Respectfully submitted,

JOAN FRASER

Deputy Chair

Le jeudi 29 mars 2007

Le Comité sénatorial permanent des droits de la personne a
l’honneur de présenter son

NEUVIÈME RAPPORT

Votre Comité, autorisé par le Sénat le jeudi 27 avril 2006 à
examiner des cas de discrimination présumée dans les pratiques
d’embauche et de promotion de la Fonction publique fédérale
et d’étudier la mesure dans laquelle les objectifs pour atteindre
l’équité en matière d’emploi pour les groupes minoritaires sont
réalisés, demande respectueusement qu’il soit, aux fins de ses
travaux, autorisé à embaucher tout conseiller juridique et
personnel technique, de bureau ou autre dont il pourrait avoir
besoin.

Conformément au Chapitre 3:06, section 2(1)c) du Règlement
administratif du Sénat, le budget présenté au Comité permanent
de la régie interne, des budgets et de l’administration, ainsi que le
rapport s’y rapportant, sont annexés au présent rapport.

Respectueusement soumis,

La vice-présidente,
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STANDING SENATE COMMITTEE ON
HUMAN RIGHTS

SPECIAL STUDY ON THE FEDERAL PUBLIC SERVICE

APPLICATION FOR BUDGET AUTHORIZATION
FOR THE FISCAL YEAR ENDING

MARCH 31, 2008

Extract from the Journals of the Senate of Thursday, April 27,
2006.

The Honourable Senator Andreychuk moved, seconded
by the Honourable Senator Keon

That the Standing Senate Committee on Human Rights
be authorized to examine cases of alleged discrimination in
the hiring and promotion practices of the Federal Public
Service and to study the extent to which targets to achieve
employment equity for minority groups are being met;

That the papers and evidence received and taken on the
subject during the Thirty-eighth Parliament be referred to
the Committee; and

That the Committee continue to monitor developments
on the subject and submit a final report to the Senate no
later than March 31, 2008.

The motion as amended was adopted.

Paul C. Bélisle

Clerk of the Senate

COMITÉ SÉNATORIAL PERMANENT
DES DROITS DE LA PERSONNE

ÉTUDE SPÉCIALE SUR LA FONCTION PUBLIQUE
FÉDÉRALE

DEMANDE D’AUTORISATION DE BUDGET POUR
L’EXERCICE FINANCIER SE TERMINANT

LE 31 MARS 2008

Extrait des Journaux du Sénat du jeudi 27 avril 2006 :

L’honorable sénateur Andreychuk propose, appuyé par
l’honorable sénateur Keon

Que le Comité sénatorial permanent des droits de la
personne soit autorisé à examiner des cas de discrimination
présumée dans les pratiques d’embauche et de promotion de
la Fonction publique fédérale et d’étudier la mesure dans
laquelle les objectifs pour atteindre l’équité en matière
d’emploi pour les groupes minoritaires sont réalisés;

Que les mémoires reçus et les témoignages entendus sur la
question par le Comité au cours de la première session de la
trente-huitième législature soient déférés au Comité;

Que le Comité poursuive une surveillance des
développements et soumette son rapport final au plus tard
le 31 mars 2008.

La motion, telle que modifiée, est adoptée.

Le greffier du Sénat,
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SUMMARY OF EXPENDITURES

Professional and Other Services $ 2,500

Transportation and Communications 500

All Other Expenditures 300

TOTAL $ 3,300

The above budget was approved by the Standing Senate
Committee on Human Rights on Monday, March 19, 2007.

The undersigned or an alternate will be in attendance on the date
that this budget is considered.

Date A. Raynell Andreychuk

Chair, Standing Senate Committee on
Human Rights

Date George J. Furey

Chair, Standing Committee on Internal
Economy, Budgets and Administration

FOR INFORMATION ONLY

Fiscal Year 2005-2006 2006-2007

Approved Budget $ 2,800 $ 3,300

Expenditure $0 $ 0

SOMMAIRE DES DÉPENSES

Services professionnels et autres 2 500 $

Transports et communications 500

Autres dépenses 300

TOTAL 3 300 $

Le budget ci-dessus a été approuvé par le Comité sénatorial
permanent des droits de la personne le lundi 19 mars 2007.

Le soussigné ou son remplaçant assistera à la séance au cours de
laquelle le présent budget sera étudié.

Date A. Raynell Andreychuk,

Présidente du Comité sénatorial permanent
des droits de la personne

Date George J. Furey

Président du Comité permanent de la régie
interne, des budgets et de l’administration

À TITRE D’INFORMATION

Année financière 2005-2006 2006-2007

Budget approuvé 2 800 $ 3 300 $

Dépense 0 $ 0 $
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STANDING SENATE COMMITTEE ON
HUMAN RIGHTS

SPECIAL STUDY ON THE FEDERAL PUBLIC SERVICE

EXPLANATION OF BUDGET ITEMS
APPLICATION FOR BUDGET AUTHORIZATION
FOR THE FISCAL YEAR ENDING MARCH 31, 2008

PROFESSIONAL AND OTHER SERVICES

1. Meals (0415)

(5 working dinners, $500 per dinner)

$ 2 500

Sub-total $ 2 500

TRANSPORTATION AND COMMUNICATIONS

1. Courier services (0261) $ 500

Sub-total $ 500

ALL OTHER EXPENDITURES

1. Utilities, materials and supplies (0699)

1. Books $ 150

2. Publications 150

Sub-total $ 300

TOTAL $ 3,300

The Senate administration has reviewed this budget application.

Heather Lank, Principal Clerk, Committees Directorate Date

Hélène Lavoie, Director of Finance Date
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COMITÉ SÉNATORIAL PERMANENT
DES DROITS DE LA PERSONNE

ÉTUDE SPÉCIALE SUR LA FONCTION PUBLIQUE FÉDÉRALE

EXPLICATION DES ITEMS BUDGÉTAIRES
DEMANDE D’AUTORISATION DE BUDGET POUR

L’EXERCICE FINANCIER SE TERMINANT LE 31 MARS 2008

SERVICES PROFESSIONNELS ET AUTRES

1. Repas de travail (0415)
(5 repas @ 500 $)

2 500 $

Total partiel 2 500 $

TRANSPORTS ET COMMUNICATIONS

1. Services de messagerie (0261) 500 $

Total partiel 500 $

AUTRES DÉPENSES

1. Services, matériel et fournitures (0699)

1. Livres 150 $

2. Publications 150

Total partiel 300 $

TOTAL 3 300 $

L’administration du Sénat a examiné la présente demande d’autorisation budgétaire.

Heather Lank, greffière principale, Direction des comités Date

Hélène Lavoie, directrice des Finances Date
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APPENDIX (B) TO THE REPORT

Thursday, March 29, 2007

The Standing Committee on Internal Economy, Budgets and
Administration has examined the budget presented to it by the
Standing Senate Committee on Human Rights for the proposed
expenditures of the said Committee for the fiscal year ending
March 31, 2008 for the purpose of its special study on the Federal
Public Service, as authorized by the Senate on Thursday, April 27,
2006. The said budget is as follows:

Professional and Other Services $ 2,500
Transportation and Communications 500
Other Expenditures 300

Total $ 3,300

Respectfully submitted,

GEORGE J. FUREY

Chairman

ANNEXE (B) AU RAPPORT

Le jeudi 29 mars 2007

Le Comité permanent de la régie interne, des budgets et de
l’administration a examiné le budget qui lui a été présenté par le
Comité sénatorial permanent des droits de la personne concernant
les dépenses projetées dudit Comité pour l’exercice se terminant le
31 mars 2008 aux fins de leur étude spéciale sur la Fonction
publique fédérale, tel qu’autorisé par le Sénat le jeudi 27 avril
2006. Ledit budget se lit comme suit :

Services professionnels et autres 2 500 $
Transports et communications 500
Autres dépenses 300

Total 3 300 $

Respectueusement soumis,

Le président,
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EVIDENCE

OTTAWA, Monday, April 23, 2007

The Standing Senate Committee on Human Rights met
this day at 4:07 p.m. to monitor issues relating to human
rights and, inter alia, to review the machinery of government
dealing with Canada’s international and national human rights
obligations.

Senator A. Raynell Andreychuk (Chairman) in the chair.

[English]

The Chairman: Honourable senators, we are convened this
afternoon to continue our order of reference to monitor issues
relating to human rights and, inter alia, to review the machinery
of government dealing with Canada’s international and national
human rights obligations.

Under this reference, we have chosen to look at the new
United Nations Human Rights Council, which has been
transformed from the United Nations Commission on Human
Rights in conjunction with an overall United Nations human
rights reform. We have received witnesses here, and we have also
travelled to Geneva to meet with officials at the United Nations,
our own embassy and others, NGOs included, that work with
the field. Today we will complete this round of our investigations
and hearings before we file a report.

I am pleased that we have before us today Isabelle Duplessis,
Associate Professor from the Faculty of Law, University of
Montreal, and Jean-Louis Roy, President, Rights and
Democracy. Accompanying Mr. Roy is Lloyd Lipsett, Senior
Assistant to the President, who I understand will not make a
submission but will assist in questions. Welcome. We usually like
a short opening statement, and then senators generally have
sufficient questions that I have to remind them of the time frame.
I hope we have a good exchange. We look forward to your
perspectives on the new Human Rights Council.

[Translation]

Isabelle Duplessis, Associate Professor, Faculty of Law,
University of Montreal: Thank you, Madam Chairman. I would
like to thank the committee members of the Senate Standing
Committee on Human Rights for having invited me to share some
of my thoughts. I will talk about the mandate of the new Human
Rights Council. The mandate is basically to promote and protect
human rights and it represents the continuation of the mandate of
the former Human Rights Commission.

When you look at the mandate and analyze the effectiveness
and the way the new council operates, you must never lose sight
of the reason it was created in the first place. In the wider reform
of the United Nations, people wanted a new council and the

TÉMOIGNAGES

OTTAWA, le lundi 23 avril 2007

Le Comité sénatorial permanent des droits de la personne
se réunit ce jour à 16 h 7 pour surveiller l’évolution de diverses
questions ayant trait aux droits de la personne et examiner, entre
autres choses, les mécanismes du gouvernement pour que le
Canada respecte ses obligations nationales et internationales
en matière de droits de la personne.

Le sénateur A. Raynell Andreychuk (présidente) occupe le fauteuil.

[Traduction]

La présidente : Honorables sénateurs, nous sommes réunis
cet après-midi pour poursuivre l’étude qui nous a été confiée par
renvoi et surveiller l’évolution de diverses questions ayant trait
aux droits de la personne ainsi qu’examiner, entre autres choses,
les mécanismes du gouvernement pour que le Canada respecte ses
obligations nationales et internationales en matière de droits de la
personne.

Dans le cadre de cet ordre de renvoi, nous avons choisi de nous
pencher sur le nouveau Conseil des droits de l’homme des Nations
Unies, qui a remplacé la Commission des droits de l’homme, à la
suite d’un vaste programme de réforme des droits de l’homme
aux Nations Unies. Nous avons reçu des témoins ici et nous
nous sommes également rendus à Genève pour y rencontrer des
fonctionnaires des Nations Unies, de notre propre ambassade
et d’autres personnes, y compris des représentants des ONG
travaillant dans ce domaine. Aujourd’hui, nous achèverons cette
série d’enquêtes et d’audiences avant de soumettre un rapport.

Je suis heureuse de pouvoir accueillir aujourd’hui Isabelle
Duplessis, professeure agrégée de la Faculté de droit de
l’Université de Montréal, et Jean-Louis Roy, président de
Droits et Démocratie, qui est accompagné de Lloyd Lipsett,
adjoint principal au président. D’après ce que je comprends,
M. Lipsett ne fera pas d’exposé mais aidera à répondre aux
questions. Bienvenue. Nous suggérons généralement de brèves
remarques liminaires, les sénateurs ayant généralement assez de
questions pour avoir besoin d’être rappelés à l’ordre. J’espère que
nos échanges seront fructueux et j’ai hâte d’entendre votre point
de vue sur le nouveau Conseil des droits de l’homme.

[Français]

Isabelle Duplessis, professeure agrégée, Faculté de droit,
Université de Montréal : Merci, madame la présidente.
J’aimerais remercier tous les membres du Comité sénatorial
permanent des droits de la personne de m’avoir invitée à partager
quelques réflexions avec vous. Je compte vous parler du mandat
du nouveau Conseil des droits de l’homme. Ce mandat est
essentiellement la promotion et la protection des droits de la
personne et il continue le mandat de l’ex-Commission des droits
de la personne.

Lorsqu’on regarde le mandat et que l’on analyse l’efficacité et
le fonctionnement de ce nouveau conseil, il ne faut jamais perdre
de vue la raison de sa création. On a voulu un nouveau conseil
et l’abolition la Commission des droits de la personne dans cette
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abolition of the Human Rights Commission. That is because
there had been a very high-profile event. It had become obvious
that the commission had become politicized and this was a bad
thing. Why had this happened?

Because it had become completely dominated by votes by
regional blocks. So, during the Cold War, the East Block and
the West Block confronted each other on the commission, which
led to its paralysis. The council is supposed to change the old
pattern. Indeed, with the end of the Cold War, it was possible to
imagine and hope for change.

There are two particular things the council must accomplish
and which I would like to draw the senators’ attention to: the
universal periodic review and the review of special procedures.

The universal periodic review is a new initiative specifically
designed to address criticism regarding the politicization of
the former Human Rights Commission. How? By evaluating
every country on its own, without discrimination, as far as their
human rights record is concerned, including the council
members, of which there are 47, whereas the former commission
had 53 members. The point is to address the criticism whereby
there was a double standard, by basically implementing this
universal periodic review which, I would like to point out but
which you are probably already aware of — we know nothing
about. In fact, a working group is in the process of studying this
issue within the council. The most important decisions will be
taken in June 2007. We will have to wait for this session to see
what will happen.

The second specific task the new council will have is to review
special procedures. I would say that it is the standards control
system inherited from the former Human Rights Commission.
This special procedure includes, amongst other things, special
rapporteurs for certain areas, for a certain number of specific
rights, but also special ‘‘country’’ reports which focus on one
country in particular, which is criticized if need be. So basically
criticism is levelled at a country, but many countries view this
as a sanction. I would say that a lot of countries do not like the
idea of having rapporteurs.

Apart from conducting the universal periodic review, the
council must also review special procedures, but by building
on the work of the former commission. I want to point out that
the former commission accomplished remarkable things. It is
very important to see beyond the criticism that the former
commission had become politicized. The commission has left
behind a significant normative body of work, beginning with the
Universal Declaration of Human Rights of 1948, and including
its covenants on civil, political, economic, social, cultural and
other rights. It also created a control system which includes
special procedures and special rapporteurs; it created a specific
control mechanism to deal with confidential complaints, namely
procedure 1503, which is well known. The entire review of special
procedures must take place within one year, which, again, begins
with the first session of the new council. This means that the
deadline is June 2007 for the review of special procedures.

réforme des Nations Unies, qui est beaucoup plus large. On l’a
voulu parce qu’il y avait un coup d’éclat. Il était apparent que la
commission fût politisée et on le déplorait. Pourquoi l’était-elle?

Parce qu’elle était totalement traversée par ce qu’on appelle
un vote par des blocs régionaux. Donc, pendant toute la guerre
froide, le bloc de l’Est et le bloc de l’Ouest se sont affrontés au sein
de cette commission et cela a entraîné un blocage. Le conseil est
censé changer cette ancienne donne. Justement, avec la fin de la
guerre froide, on pouvait imaginer et espérer un changement.

Il y a deux tâches particulières que le conseil doit accomplir et
sur lesquelles j’aimerais attirer l’attention des sénateurs : l’examen
périodique universel et la révision des procédures spéciales.

L’examen périodique universel est une initiative et une
nouveauté qui vise précisément à faire taire les critiques
concernant la politisation de l’ex-Commission des droits de
l’homme. Comment? En évaluant tous les pays indistinctement,
sans discrimination, quant à leur respect des droits de la personne,
incluant les membres qui font partie du conseil et qui sont au
nombre de 47, alors que l’ex-commission en comprenait 53. On
veut faire taire les critiques de double standard, essentiellement
en instaurant cet examen périodique universel dont — je vous le
souligne, mais vous devez le savoir de toute façon —, on ne sait
rien de son fonctionnement. Actuellement, un groupe de travail
étudie cette question au sein du conseil. Les décisions les plus
importantes seront prises en juin 2007. Il faut attendre cette
session pour voir ce qui va se passer.

La deuxième tâche particulière à retenir lorsqu’on parle du
nouveau conseil, c’est la révision des procédures spéciales. Je
vous dirais que c’est le système de contrôle des normes hérité de
l’ex-Commission des droits de l’homme. Cette procédure spéciale
inclut notamment les rapporteurs spéciaux thématiques, pour
un certain nombre de droits spécifiques, mais aussi des rapports
spéciaux qu’on appelle « par pays » où l’on cible un pays et l’on
condamne ce qui s’y passe. On dénonce, finalement, ce qui est
perçu par bien des pays comme une sanction. Je vous dirais qu’il y
a beaucoup de réticence relativement à ces rapporteurs par pays.

En plus d’appliquer l’examen périodique universel, le conseil
doit procéder à une révision des procédures spéciales, mais en
préservant les acquis de l’ex-commission. Je tiens à préciser que
l’ex-commission a fait un travail remarquable. Il est impératif
de voir plus loin que cette critique de la politisation de l’ex-
commission. La commission nous a laissé un travail normatif
important en commençant par la Déclaration universelle des
droits de l’homme de 1948, et par les pactes sur les droits civils,
politiques, économiques, sociaux, culturels et j’en passe. Elle nous
a aussi laissé un système de contrôle, dont ses procédures spéciales
et ses rapporteurs spéciaux; elle nous a laissé un mécanisme
de contrôle spécifique de plaintes confidentielles, la fameuse
procédure 1503. Toute cette révision des procédures spéciales doit
se faire à l’intérieur d’un an, encore une fois, à partir de la
première session du nouveau conseil, c’est-à-dire la date butoir de
juin 2007, qui revient pour cette révision des procédures spéciales.
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I will conclude my opening statement by talking about
the proposal or document which has been referred to as the
‘‘conceptual working document of the United Nations High
Commissioner for Human Rights Concerning the Creation of
a Unified Body of Treaties.’’ First — you know this, but I will
repeat it — the Office of the High Commissioner will represent
the new council’s secretariat. So I would say it is the central
nervous system which receives information from all countries and
NGOs. I will let Mr. Roy discuss this issue, but I think we might
envision institutionalizing the participation of NGOs on the
council, and ensure that they are involved in this novel idea of
creating a unified body of treaties to collect reliable and objective
evidence, as the resolution on the creation of the council calls for.

I think we have fairly interesting tools, and I will conclude
by coming back to the proposal of the Office of the High
Commissioner, namely a unified body of treaties. As you know,
there are currently seven distinct control bodies which,
individually, evolve, look at and monitor the application of the
conventions to ensure that they are respected. For instance,
there is a control body for a covenant on civil and political
rights, there is the Human Rights Committee, the International
Covenant on Economic, Social and Cultural Rights; the
Convention on the Rights of the Child; the UN Migrant
Workers Convention; the Convention on the Elimination of
All Forms of Racial Discrimination, and the UN Convention
against Torture. Each of the seven bodies is tasked with
monitoring the application of a convention.

Under the proposal of the Office of the High Commissioner, a
body would be created to monitor the application of all seven
conventions. I gave your clerk an extensive written document
of 27 pages, in which you can find any legal details you may
be interested in. I would like to point out that there are huge
legal challenges involved in amending the conventions and in
creating a unified body of treaties. I do not know how the United
Nations will go about it. It will be difficult. They could try to
amend each convention, with all the issues that would raise, or
adopt a constitutive resolution to create a unified body which
would abolish the seven other conventions. I believe that if there
is clear political will within the General Assembly, the job will get
done, but that remains to be seen. As I told you, this proposal has
been submitted to each country for further thought.

Jean-Louis Roy, President, Rights and Democracy: I would
like to begin by thanking the committee for inviting us. This
is an old habit which we, at Rights and Democracy, have,
namely to be with you, to engage in dialogue with you and we
always appreciate it. We believe that the Senate, and Senate
committees, including this committee, are important places of
reflection, of future planning and of emerging political ideas
in Canada. I will try not to repeat the things that Professor
Duplessis has just talked about.

Je terminerai ma présentation d’ouverture en vous parlant
de la proposition ou du document qu’on appelle le « document de
travail conceptuel du haut commissaire aux Nations Unies aux
droits de la personne concernant la création d’un corps unifié de
traités ». Premièrement — vous le savez, mais je le répète —, le
haut commissariat représentera le secrétariat du nouveau conseil.
Donc, je dirais qu’il est le centre nerveux recevant l’information
venant de tous les pays et des ONG. Je vais laisser M. Roy
discuter de cette question, mais je pense qu’il faudra voir à
institutionnaliser la participation des ONG au sein du conseil, et
au sein de cette fameuse proposition de corps unifié de traités
pour aller chercher une preuve fiable et objective, telle que la
résolution portant sur la création du conseil nous le demande.

Je pense qu’on a des outils assez intéressants, et je terminerai
en revenant sur cette proposition du haut commissariat, d’un
corps unifié de traités. Vous le savez, actuellement, il y a sept
organes de contrôle distincts qui, individuellement, évoluent,
regardent et surveillent l’application et le respect des conventions.
Vous retrouvez par exemple, un organe de contrôle sur un
pacte concernant les droits civils et politiques, vous avez
le comité des droits de l’homme, le Pacte sur les droits
économiques, sociaux et culturels; la Convention sur les droits
des enfants, sur les travailleurs immigrants; la convention
pour éliminer toutes les formes de discrimination raciale, et une
contre la torture. Chacun des sept organes est chargé de veiller
à l’application d’une convention.

La proposition du haut commissariat serait de créer un organe
qui surveillerait l’application de ces sept conventions. J’ai remis à
votre greffière un document écrit et bien élaboré de 27 pages, où
vous trouverez tous les détails juridiques possibles à l’intérieur.
J’attire votre attention sur les difficultés juridiques immenses
auxquelles nous sommes confrontés afin d’amender ces
conventions et créer un organe unifié de traités. Je ne sais pas
comment les Nations Unies vont s’y prendre. Ce sera difficile. Ils
pourraient procéder par un amendement pour chaque convention,
avec toutes les difficultés que cela soulève, ou bien adopter une
résolution constitutive créant un organe unifié et abolissant les
sept autres. Je pense que si l’Assemblée générale a une volonté
politique claire, elle le fera, mais tout cela reste à voir. Comme je
vous le dis, c’est une proposition qui est soumise aux États aux
fins de réflexion.

Jean-Louis Roy, président, Droits et Démocratie : Je
voudrais d’abord remercier le comité de nous accueillir. C’est
une vieille habitude que nous avons, Droits et Démocratie,
d’être avec vous, de dialoguer avec vous et nous l’apprécions
toujours. Nous considérons le Sénat, les comités du Sénat,
ce comité, comme l’un des lieux importants de la réflexion,
de la prospective et de la proposition politique au Canada.
J’essayerai d’éviter les éléments que la professeure Duplessis
vient de traiter.
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[English]

We must take a fresh look at the united system and the
question of promotion and protection of human rights in the
context of this new Human Rights Council.

[Translation]

As you know, opinion is very divided on the work the council is
currently doing. From our point of view — and we have followed
the council’s work very closely, since we were in Geneva at the
time — whatever the case may be, the work accomplished since
last June is substantial and very important.

For the vast majority of the 47 member countries of the
council, as they stated in the documents which they have
submitted until now, the issue of civil and political rights has
become — I am thinking of the documents submitted by India
and China, amongst others — a stage or element in a larger
context which includes social and economic rights. I feel that at
some point it would be interesting for our institutions, including
the Senate, to conduct a more in-depth analysis of what should be
done in the coming years with regard to social and economic
rights.

I also wanted to stress, as Professor Duplessis has just
explained, that we can expect a great deal from the rights
council. That being said, it should not be the sole focus of
our efforts. We are witnessing a period of significant national
human rights development around the world. In Morocco,
Mauritania, the Democratic Republic of the Congo and other
countries around the world, we are both witness to and partners
in initiatives to found national human rights commissions.
We are aware of these developments because we are one of
the partners in the creation of national institutions for the
protection of human rights.

Over the next few days, we will be hosting a delegation from
the Political Science University of Beijing’s Centre for Human
Rights. The centre has been given a mandate to draft proposals
for a human rights commission in China. We believe that this
constitutes significant progress. We were also partners in the
development of a Commonwealth Association of National
Human Rights Institutions.

It is safe to say that a great deal is happening at the national
level. At the regional level, we are still working with our Asian
partners with a view to establishing either a pan-Asian human
rights commission or individual commissions in the various
Asian regions.

I would like to draw to your attention the fact that, for the
first time in its history, the African Commission has harshly
and unequivocally condemned Zimbabwe. Three weeks ago,
during the special session of the UN Human Rights Council on
Darfour, the African group distanced itself from Sudan and

[Traduction]

Il nous faut jeter un regard neuf sur le système uni et la
question de la promotion et de la protection des droits de
l’homme dans le contexte de ce nouveau Conseil des droits de
l’homme.

[Français]

Il y a des évaluations très partagées, comme vous le savez, sur
les travaux actuels du conseil. Notre point de vue— et nous avons
suivi les travaux de très près, nous étions à Genève pendant les
travaux—, c’est que l’un dans l’autre, ce qui s’est accompli depuis
juin dernier est substantiel et d’une grande importance.

Pour une grande majorité des 47 pays membres du conseil, tel
qu’ils l’ont exprimé dans les documents qu’ils ont soumis jusqu’à
maintenant, la question des droits civils et politiques est
devenue — je pense aux documents de l’Inde, de la Chine et
des autres — une étape ou un fragment d’un ensemble plus large
qui inclut les droits sociaux et économiques. Il me semble
qu’un jour ou l’autre, il serait intéressant que nos institutions, y
compris le Sénat, poussent davantage l’analyse de ce qu’il faut
faire dans les prochaines années concernant les droits sociaux
et économiques.

Je voudrais dire aussi qu’il faut avoir de vraies attentes
concernant le conseil des droits, tel que la professeure Duplessis
vient de le signaler. En même temps, ce n’est pas le seul niveau
où nous devons travailler. Il se passe aujourd’hui dans le monde,
à l’échelle nationale, des événements considérables concernant
les droits. Nous sommes témoins et partenaires au Maroc,
par exemple, en Mauritanie, en République démocratique
du Congo et ailleurs dans le monde, de l’initiative à l’échelle
nationale de création de Commissions nationales des droits de
l’homme. Nous le savons parce que nous sommes partenaires
de l’émergence de l’institution nationale de protection des
droits humains.

Au cours des prochains jours, nous accueillerons une
délégation du Centre des droits de l’homme de l’Université des
sciences politiques de Pékin. Ce centre a reçu le mandat de
préparer des hypothèses pour la création d’une commission des
droits de l’homme en Chine. À notre avis, il s’agit d’un événement
considérable. Nous avons été partenaires de la création d’une
Association des institutions nationales de droits humains des pays
membres du Commonwealth.

On peut dire qu’il y a beaucoup d’événements considérables
qui se produisent à l’échelle nationale. Du pont de vue régional,
nous travaillons toujours avec nos partenaires asiatiques pour
l’éventuelle création d’une Commission asiatique des droits
pour toute l’Asie ou pour la création de commissions dans les
régions asiatiques.

J’aimerais signaler que pour la première fois de son histoire,
la Commission africaine a condamné le Zimbabwe dans des
termes extrêmement crus et extrêmement clairs. Il y a trois
semaines, lors du Conseil des droits sur le Darfour, le bloc africain
s’est dissocié du Soudan et du bloc arabophone, en exigeant

23-4-2007 Droits de la personne 17:21



the Arab-speaking group by urging the United Nations to take
real action in Sudan. This serves to underscore the essential role
that the United Nations play.

The Rights Council is an amazing achievement. It has been
said that the Universal Declaration of Human Rights is the
United Nations’ greatest achievement: the new council embodies
that remarkable text that has placed human rights front and
centre on the agenda of many countries.

When speaking about the Rights Council, it is important
not to overlook other bodies, and Canadian policy must take
into consideration needs at the national and regional level, as
well as at the United Nations level. Canada enjoys an extremely
privileged position and our policy must reflect this. It is
incumbent upon Canada to work with the Francophonie, the
Commonwealth, and the OAS in order to build alliances to
counter the regional groups that have been formed and which, if
left unchecked, will expose the Council of Rights to rampant
politicization. It is too soon to judge the work that is underway
in Geneva at the moment.

[English]

It is a work in progress. It will take years before we have the
last formulas. We see a lot of good work going on. We have read
all the reports and I think we should not rush to pass a final
judgment at this stage. In the following years, the council will pass
from procedures to substance.

Let me say a few words about certain mechanisms that are in
the process of being defined and the explicit rules at the council.

First, we cannot place enough emphasis on the importance
of the universal periodical review. This review was the most
permanent and solid criticism against the selectivity of the
commission. The selectivity is over. All countries must say
something about what is going on in their country.

We prefer option 2. As you know, the working group for the
universal periodical review has proposed two methods. I think
that the second method is largely superior because it will permit
the council to have its normal session and work on other
questions rather than only the report about the country.

We should also mention that the periodical review is not a peer
review. There is some tendency in some of the recommendations
of the working group to build a peer review. A peer review means
that states look at states. We want that, but we also want civil
society to be part of the process. We want experts to be part
of the process. We want national institutions to be part of the
process.

Concerning special procedures, we should keep in mind that
resolution 60/251 of the UN General Assembly calls for a system
of special procedures to be maintained. It is not only the decision
of the council. The general assembly has been clear on that.

que les Nations Unies fassent un vrai travail au Soudan. Il faut
donc prendre les Nations Unies pour ce qu’elles sont, un lieu
indispensable.

Le Conseil des droits est un acquis extraordinaire. On a dit
que la Déclaration universelle était la plus grande réalisation des
Nations Unies et le nouveau conseil incarne cette extraordinaire
invention, qui fait que les droits humains sont maintenant une
priorité à l’ordre du jour d’un très grand nombre de pays.

Il est important, parlant du Conseil des droits, de ne pas
oublier les autres niveaux et la politique canadienne doit refléter
ces besoins d’appui sur les plans national et régional, ainsi qu’au
niveau global des Nations Unies. Le Canada bénéficie d’un
positionnement exceptionnel et la politique canadienne doit le
refléter. En ce qui concerne les blocs régionaux, le Canada, à
travers la francophonie, à travers le Commonwealth et à travers
l’OEA, a l’obligation de créer des alliances qui viendront briser
ces blocs régionaux qui, s’ils devaient durer, ramèneraient la
politisation à son plus haut niveau au Conseil des droits. Il ne
faut pas juger définitivement les travaux qui se font en ce
moment à Genève.

[Traduction]

C’est un processus continu. Il faudra des années avant de
parvenir à la formule finale. On fait en ce moment beaucoup de
bon travail. Nous avons lu tous les rapports et j’estime que
nous devrions nous retenir de porter un jugement définitif à cette
étape-ci. Dans les années qui viennent, le Conseil passera des
procédures à la substance.

Laissez-moi dire quelques mots sur certains mécanismes que le
Conseil est en train de définir, ainsi que sur ses règles explicites.

Tout d’abord, nous ne saurions trop insister sur l’importance
de l’examen périodique universel. En effet, les critiques les plus
solides et les plus constantes portaient sur la sélectivité de la
Commission lors de cet examen. Cette sélectivité est une chose du
passé. Tous les pays doivent désormais dire quelque chose sur ce
qui se passe chez eux.

Nous préférons l’option 2. Comme vous le savez, le groupe de
travail sur l’examen périodique universel a proposé deux
méthodes. Je pense que la seconde est de loin supérieure, parce
qu’elle permettra au Conseil de tenir sa session habituelle et de
travailler à d’autres questions plutôt qu’au rapport sur le pays
seulement.

Je voudrais aussi souligner que l’examen périodique n’est pas
un examen par des pairs. Certaines des recommandations du
groupe de travail visaient à l’établissement d’un examen par des
pairs. Dans ce cas, les États se pencheraient sur des États. C’est ce
que nous voulons, mais nous voulons aussi que la société civile
participe au processus, ainsi que les experts et les institutions
nationales.

En ce qui concerne les procédures spéciales, il convient de
garder à l’esprit la résolution 60/251 de l’Assemblée générale des
Nations Unies qui en demande le maintien. Ce n’est pas seulement
une décision du conseil. L’Assemblée générale s’est clairement
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The system must be maintained, and when they referred to the
system, they were referring to the special rapporteur theme, as
Ms. Duplessis mentioned.

[Translation]

We need special thematic rapporteurs, particularly for the most
marginalized and vulnerable, and for those groups around the
world whose rights are most at risk.

It goes without saying that study groups, the expert
consultative body, and the former sub-commission on the
promotion and protection of human rights should be kept. It is
beyond any doubt that important human rights challenges are
on the horizon. By way of example, I could mention corporate
responsibility, the management and preservation of our history,
the way in which we approach religion, and the problems faced
by aboriginal people. In the past, the sub-commission was
responsible for preparing the groundwork so that the
commission could then develop standards: it is imperative that
it be preserved.

Canada is a member of the council and will be for the next four
years. We will therefore be one of the first countries to have our
human rights policy examined, as it was decided that the council
members would be the first to undergo review.

In a move that was sorely needed, Canada has significantly
enhanced the budget of the Office of the High Commissioner.
Canada was also one of the countries that pushed for a special
session to be held on Darfour. Canada, members of the European
Unit and other like-minded countries must step up to the plate. It
is a disgrace that sessions only ever addressed Israel and Palestine,
but if we are not proactive, sessions will be used to address
subjects that would not be of our choosing. A balance has to be
struck to accommodate all viewpoints.

Although it has already been said on many occasions,
I would like to reiterate that Canada should match its political
will to its financial means and introduce a special representative
for human rights. I say this in light of the importance of human
rights in national, regional and international policy; in light of
what is happening in China — China influences an increasing
number of countries, particularly with regard to their human
rights policy — and in light of what is happening in the Arab
world. In a sense, China and the Arab world are the new frontiers
of human rights.

[English]

We should have someone on a full-time basis at the centre of
a political system that will be an ambassador at large and will
ensure that Canada develops the necessary allies.

prononcée. Il faut maintenir le système et, quand on fait allusion
au système, on y inclut les rapporteurs spéciaux thématiques,
comme l’a mentionné Mme Duplessis.

[Français]

Nous avons besoin de rapporteurs spéciaux et thématiques,
notamment pour les groupes les plus marginalisés et les plus
fragiles, et pour les entités dont les droits sont les plus menacés à
travers le monde.

Inutile pour moi de plaider le fait qu’il est important que
soient maintenus les groupes de réflexion, l’organe consultatif
d’experts, l’ancienne sous-commission des droits de l’homme.
Je pense que preuve est faite de façon indiscutable qu’il y a des
enjeux émergeants concernant les droits humains. Pour ne
prendre que quelques exemples, il y a la responsabilité sociale
des multinationales, la gestion de l’histoire, la gestion de la
religion, la question des Autochtones. Dans le passé, cette
sous-commission établissait les bases à partir desquelles la
commission travaillait sur les normes et il est nécessaire de
la maintenir.

Le Canada est membre du conseil et le sera pour les quatre
prochaines années. C’est l’un des tout premiers pays dont la
politique des droits humains sera revue puisqu’on a décidé que les
pays membres du Conseil seront les premiers à subir cet examen.

Le Canada a enrichi de façon substantielle le budget du haut
commissariat qui en a bien besoin. Sur la question du Darfour, le
Canada a été un des pays qui a poussé pour qu’une session
spéciale ait lieu. Un pays comme le Canada et les pays membres
du Groupe de l’Europe et d’autres doivent occuper le terrain. Il
est vrai de dire qu’il est indécent que les sessions ne portent que
sur Israël et la Palestine, mais si on ne prend pas d’initiatives,
les sessions vont porter sur des sujets que nous trouverons
inacceptables. L’équilibre doit se faire dans les prises de
perspectives.

Nous l’avons dit à plusieurs reprises et je voudrais le redire
devant vous aujourd’hui : compte tenu de l’importance des droits
humains dans la politique internationale, la politique régionale et
les politiques nationales, compte tenu de ce qui se passe en Chine
et de son impact sur un nombre croissant de pays et des contenus
de la politique de ces pays, notamment en matière de droits
humains, compte tenu de ce qui se passe dans le monde arabe, —
la Chine et le monde arabe étant en quelque sorte pour nous les
deux nouvelles frontières des droits humains — je crois que le
Canada a les moyens et devrait avoir la volonté politique de créer
un poste de représentant spécial des droits de l’homme.

[Traduction]

Il faudrait au centre d’un système politique une personne
employée à plein temps comme ambassadeur itinérant, qui
veillerait à ce que le Canada se fasse les alliés voulus.
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[Translation]

Given that we have to build the Rights Council, develop a
Canadian policy to support regional rights institutions, and
reorientate our policies to take into consideration national
institutions, the government ought to take a good look at what
has been done elsewhere.

Great Britain struck a joint parliamentary committee
on human rights. Would it not be a good idea for Canada
to follow suit? Could we not have a cabinet committee or
subcommittee tasked with monitoring human rights?

In light of what is happening in Geneva, Rights and
Democracy took the decision to open a permanent office in
Geneva. It has three key objectives.

First, it will monitor council proceedings and ensure that we
are more directly involved in implementing the agreement that
we have with High Commissioner Arbour to undertake joint
projects on rights and democracy in a number of countries over
the next three years.

Second, it will serve as a resource centre, accessible by Internet,
for Canadian NGOs that do not have the means to attend the
three statutory meetings and additional special sessions that
are held each year. We will keep the 60 Canadian NGO partners
that are working in the human rights field up to date, and we will
organize more structured parallel events, which governments
will be invited to attend, to coincide with council sessions.

We are in the process of putting the finishing touches to a
network of Canadian human rights NGOs. There used to be
such a network, but it collapsed. Rights and Democracy will
begin operating the network secretariat in the course of the
next few weeks or months. We will do so in cooperation with the
Department of Foreign Affairs and other Canadian bodies that
are interested in human rights. You can find more information
on the network in the written brief that we have provided in
both official languages.

[English]

The Chairman: I want to put a question to both witnesses.
Ms. Duplessis, it was helpful that you talked about the varying
treaties and their methods, and how one would combine them.
To this point, we have heard about the difficulty of combining
them, more from the point of view of the expertise of each one.

In my writings, I had not contemplated the elements of the
convention itself and how one would bring those together in a
housekeeping way — how does one manage all those elements?
How does one give consistency and weight to them? I thank you
for that.

The overwhelming fear is that we will not have the same
capability to put forward our point of view on human rights, as a
Canadian public and as a Canadian government. Previously,
we said the Human Rights Commission was politicized, and it

[Français]

Dans ce contexte où nous devons construire le Conseil des
droits, définir une politique canadienne en appui aux institutions
régionales des droits, repenser nos politiques en fonction des
outils nationaux, le gouvernement devrait considérer sérieusement
les formules qui ont été adoptées ailleurs.

La Grande-Bretagne a créé un comité paritaire de la Chambre
et du Sénat concernant les droits de la personne. Est-ce qu’au
Canada une formule de cette nature ne serait pas intéressante?
Est-ce qu’on ne pourrait pas avoir un comité du Cabinet, un
comité du Conseil des ministres ou un sous-comité du conseil des
ministres qui suit ces questions sur les droits humains?

Dans ce contexte, compte tenu de ce qui se passe à Genève,
nous avons décidé à Droits et Démocratie d’ouvrir un bureau en
permanence à Genève dont les objectifs sont triples.

Premièrement, suivre les travaux du conseil et gérer de façon
plus directe avec le haut commissariat l’entente que nous avons
avec Mme Arbour pour les trois prochaines années sur les
interventions conjointes pour les droits et les démocraties dans
un certain nombre de pays du monde.

Deuxièmement, donner aux ONG canadiennes, qui n’auront
pas les moyens de suivre les travaux du conseil qui se réunit trois
fois statutairement par année en plus des sessions spéciales, un
point de chute à partir de notre bureau de Genève via Internet ou
autre. On informera les 60 partenaires des ONG canadiennes,
qui travaillent sur les droits humains, et l’on organisera d’une
façon plus solide des événements parallèles en invitant les
gouvernements à l’occasion des sessions du conseil.

Je me permets donc de dire que nous sommes en train de
compléter la création d’un réseau canadien d’ONG dédié aux
droits humains. Cela a déjà existé, mais a été abandonné. Droits
et Démocratie assumera le secrétariat de ce réseau dans les
prochaines semaines ou mois. Nous le faisons avec le ministère
des Affaires étrangères et avec les autres instances qui s’intéressent
aux droits de l’homme dans notre pays. Vous trouverez plus de
détails dans le rapport écrit que nous venons de déposer dans
les deux langues officielles.

[Traduction]

La présidente : Je voudrais poser une question aux deux
témoins. Madame Duplessis, j’ai trouvé utile que vous parliez des
différents traités et de leurs méthodes, ainsi que de la façon dont
on pourrait les fusionner. Jusqu’à présent, nous avons surtout
entendu parler de la difficulté de les fusionner, étant donné que
chacun est tellement spécialisé.

Dans ce que j’ai écrit, je n’avais pas envisagé les éléments
de la convention elle-même, ni la façon de les réunir dans
la pratique : comment gère-t-on tous ces éléments? Comment
leur donne-t-on constance et poids? Je vous remercie de vos
remarques.

Ce que l’on craint avant tout, c’est de ne plus avoir la même
capacité que par le passé de faire entendre notre point de vue sur
les droits de l’homme, que l’on soit membre de la population
canadienne ou du gouvernement du Canada. Par le passé, nous
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was so politicized that it was time to change it. However, over the
years we developed, and Canadians led, many initiatives to
overcome the politics that inevitably follow when nations come
together with different points of view.

We hear the same thing is happening now in this new
council — that the politics immediately moved in. What we
seem to be doing is trying to defend all the gains we made
under the commission. Other than this element of universal
periodic review, there does not seem to be anything new or
innovative to address the politics. Am I correct, from both your
points of view?

[Translation]

Ms. Duplessis: I understand that your reaction is tempered,
because it does seem that innovation is essentially limited to the
universal periodic review. Nevertheless, measures have been taken
to allay concerns about politicization, particularly with regard to
the makeup of the council, even though some countries initially
wanted a polished halo to be a membership requirement, in spite
of the fact that few countries are true champions of human rights.

We addressed these concerns by providing for the suspension
of any state that egregiously violates human rights by means of a
vote sanctioned by a qualified majority of 75 per cent. We are
using what we inherited from the commission as a basis on
which to build and develop new approaches. With regard to the
regional blocs, which, in my opinion, are the root cause of the
politicization of the council, Canada has worked extensively
with NGOs and small countries like Switzerland— a country that
has done a great deal for the human rights council — that are
less involved in these tensions.

At the moment, there is a simple system of geographic
alignment. The group of African countries and the group of
Asian countries have an automatic majority and they form a
united front on a number of issues against European and Latin
American regional groupings. Canada does not have to support
the European bloc at all costs, but, as a middle power, it should
develop relationships with NGOs and small countries.

Your committee has already referred to the fact that Canada is
a middle power: I think that, in international affairs, a middle
power should make use of legal instruments and strive to do the
best it can. Legal instruments allow debates to be approached in a
dispassionate manner. Canada ought to stand as an ardent
supporter of the resolution and its principles. We all have the
capacity to use the guiding principles to avoid what would be an
extremely damaging confrontation between the different blocs.

[English]

Mr. Roy: You are asking a provocative question, and you
know the situation better than all of us. There are a lot of
new elements in what is happening in Geneva. First, you
mentioned the universal periodical review, which is something

avons dit que la Commission des droits de l’homme était
politisée — si politisée qu’il était temps d’y remédier. Bien des
initiatives ont toutefois été entreprises au fil des ans, parfois à
l’initiative des Canadiens, pour contrer le jeu politique
qu’entraîne inévitablement la réunion de plusieurs nations ayant
différents points de vue.

Nous entendons dire que le nouveau conseil est affecté par
le même phénomène : la dimension politique s’est tout de suite
installée. Nous essayons en fait, semblerait-il, de défendre tous les
acquis assurés à l’époque de la Commission. Hormis l’examen
périodique universel, il ne semble y avoir aucune mesure nouvelle
ou novatrice pour résoudre la question des manœuvres politiques.
Ai-je raison, d’après vos deux points de vue?

[Français]

Mme Duplessis : Je comprends la réponse relativement mitigée
parce qu’il semble que la révision ou l’innovation se concentre sur
l’examen périodique universel. Néanmoins, des choses ont été
faites pour calmer les craintes de politisation surtout sur le plan de
la composition du conseil, bien qu’au départ des États voulaient
un club vertueux et que très peu d’États fassent partie de ce club
des champions des droits de l’homme.

On a abordé ces craintes en permettant la suspension d’un
État qui viole massivement les droits de l’homme avec une
majorité qualifiée aux trois quarts. À partir de ce qu’on a hérité de
la commission, ce sont de nouvelles façons de faire qui se mettent
en place. En ce qui a trait à la politique des blocs régionaux, qui,
à mon avis, est le plus grand danger pour la politisation, le
Canada a travaillé énormément avec des ONG, des petits pays
comme la Suisse, un État qui a énormément travaillé dans ce
projet de nouveau conseil des droits de l’homme, donc des pays
moins polarisés.

En ce moment, la polarisation se fait avec la répartition
géographique de manière très simple. Le groupe des États
africains et le groupe des États asiatiques ont la majorité
automatique. Ils l’obtiennent et il est évident qu’ils forment un
bloc sur plusieurs sujets face au bloc régional de l’Europe et des
pays de l’Amérique latine. Il est évident que le Canada doit,
non pas absolument rester dans le bloc des pays européens,
mais il doit travailler des affiliations transversales avec des ONG
et des petits pays en tant que moyenne puissance.

Votre comité a déjà mentionné que le Canada était une
moyenne puissance et je crois qu’une moyenne puissance sur le
plan international doit utiliser le droit et trouver des façons de se
dépasser. Car le droit est un outil qui permet de dépassionner un
débat. Le Canada devrait se faire un ardent défenseur de la
résolution et de ses principes. On a tous les principes directeurs
entre nos mains pour éviter une confrontation entre blocs qui
serait extrêmement dommageable.

[Traduction]

M. Roy : Vous posez une question qui ne laisse pas indifférent
et vous connaissez la situation mieux que nous tous. La situation
à Genève comporte de nombreux nouveaux éléments. Tout
d’abord, vous avez mentionné l’examen périodique universel,
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of great significance. We will see the result of this review in 18 or
24 months, when we will have, in a bloc, the state of human
rights coming out of the council.

Second is the way countries are selected to be part of the
human rights council. They must prove that they are serious in
their own policies to be a member of this committee. How we
will work with that notion is of great interest also.

As you know, members of the council may call special sessions.
That element is new also. They have done that in the last
10 months. That is significant.

Finally, this council must give a global report to the UN
General Assembly on a yearly basis. That is new also. The
question of human rights will go from the council to the UN
General Assembly on a yearly basis. This business is completely
new.

It will be extraordinarily interesting to look at how this council
performs during the next two or three years. It will always be
politicized. We should not dream about that. China is China and
the United States is the United States— that is the world in which
we live. The government will not go through that door and decide
they will not play politics as a human rights council.

They will play politics. There is some mechanism, such as
the universal periodical review, that will not permit playing
politics.

I wanted to mention the Office of the UN High Commissioner
for Human Rights. It will be completely changed after two or
three years as a secretariat, and they are working on that now.
Half their activities will be new. This point relates to what you
mentioned about the treaty. It is too early to decide that we will
bring in all the treaty in one single piece of judicial literature.

For example, the high commissioner will be part of an
85-country review and will take information from all those
treaties. Something will grow from that. I do not know what, but
something new will grow from that. I do not know if it will be
done at the expense of other functions of the high commissioner,
but something of valid importance will develop here.

Senator Poy: This question is specifically for Mr. Roy.
You talked about the Asian commission and the African
commission, and these commissions are blocs that work
together. Were they set up that way so they have different
rules? One would think the same rules apply to everybody.
Are these only political blocs? I need some clarification.

Mr. Roy: As you know, on the European continent and in
this hemisphere, in the Americas and in Africa, we have the
human rights original commission. They are different. In this
hemisphere, they are the creation of the country. They have
no direct institutional links or judicial links with the UN Human
Rights Council.

qui est extrêmement important. Nous en verrons les résultats
dans 18 ou 24 mois, quand le Conseil présentera en bloc l’état
des droits de l’homme.

Deuxièmement, interviennent les modalités du choix des pays
qui font partie du Conseil des droits de l’homme. Ils doivent
prouver par leurs propres politiques qu’ils prennent ces questions
au sérieux, avant de pouvoir être membres du comité. Il sera aussi
intéressant de voir comment sera intégrée cette notion.

Comme vous le savez, les membres du Conseil peuvent
convoquer des séances spéciales. C’est également un élément
nouveau. Et ils l’ont fait au cours des 10 derniers mois. C’est
important.

Enfin, le Conseil doit présenter un rapport annuel d’ensemble
à l’Assemblée générale des Nations Unies. Cela aussi, c’est
nouveau. Ainsi, la question des droits de la personne sera
soumise chaque année à l’Assemblée générale annuelle des
Nations Unies. C’est un élément complètement nouveau.

Ce sera fascinant de voir les résultats du Conseil au cours des
deux ou trois prochaines années. Le Conseil sera toujours politisé.
Il ne faut pas se faire d’illusions. La Chine est la Chine et les
États-Unis sont les États-Unis; c’est le monde dans lequel nous
vivons. Les gouvernements ne vont pas franchir cette porte et
décider de s’abstenir dès lors de tout jeu politique.

Il y aura des manœuvres politiques. Mais certains mécanismes,
comme l’examen périodique universel, empêcheront les
manœuvres politiques.

Je voudrais parler du Haut-Commissariat des Nations Unies
aux droits de l’homme. Après deux ou trois ans à fonctionner
comme secrétariat, il sera entièrement remanié, question à laquelle
on travaille d’ores et déjà. La moitié des activités seront nouvelles.
C’est un aspect qui a trait à ce dont vous avez parlé au sujet du
traité. Il est trop tôt pour décider de fusionner tous les traités en
un seul document juridique.

Par exemple, le haut-commissaire participera à un examen
portant sur 85 pays et retirera des informations de tous ces traités.
Il en sortira quelque chose. Je ne sais pas quoi, mais il en sortira
quelque chose. Je ne sais pas si cela se fera aux dépens des autres
fonctions du haut-commissaire, mais il s’élaborera de ce fait
quelque chose de hautement important.

Le sénateur Poy : J’ai une question spécifiquement pour
M. Roy. Vous avez parlé de la Commission asiatique et de la
Commission africaine, en soulignant qu’elles fonctionnaient en
bloc. A-t-on constitué ces commissions pour créer des règles
distinctes? Il serait logique de penser que les mêmes règles
s’appliquent à tous. S’agit-il uniquement de blocs politiques?
J’ai besoin d’un éclaircissement.

M. Roy : Comme vous le savez, sur le continent européen et
dans notre hémisphère, dans les Amériques et en Afrique, nous
avons la commission des droits de l’homme originale. Les
commissions de l’Asie et de l’Afrique sont différentes. Dans cet
hémisphère, elles sont la création du pays. Elles n’ont pas de
liens directs institutionnels ou juridiques avec le Conseil des
droits de l’homme de l’ONU.
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That original commission is a different business. For example,
the African countries may decide to appoint a special rapporteur.
If they decide to do so, they receive a national report about what
is happening in their member countries. It is another level, not
connected, except that if you are Burkina Faso or Bolivia and you
have prepared a report for your original commission, you will use
the content largely to go to Geneva.

Senator Poy: The council does not have members in these
blocs?

Mr. Roy: No.

Senator Poy: It is totally different.

Mr. Roy: It is different and independent.

Senator Poy: As far as indigenous peoples go, do they have
their own bloc or commission that cuts across political lines or
borders?

Mr. Roy: The Aboriginal people have made tremendous
gains in the United Nations system. They were not at the
United Nations 25 to 30 years ago. Now they have a caucus that
is significant and plays an important role in the preparation
of the UN declaration on the rights of indigenous peoples.
Unfortunately, Canada voted with Russia, and Russia voted with
Canada on that. That is number one.

They also have the permanent forum in New York. A strong
lady from the Philippines chairs that permanent forum. They do
not have a commission, an institution, but now they are part of
the system. We cannot work on the field of human rights and the
rights of the indigenous people without working with this
coalition in Geneva, or this permanent forum in New York.

Senator Poy: This bloc goes across political borders: the
Aboriginal people in Australia work with those in Canada?

Mr. Roy: Yes: That network is global.

Senator Poy: Are they heard on the council?

Mr. Roy: The commission decided 10 years ago to create this
working group that has worked for 10 or 11 years now to produce
a declaration on the rights of indigenous peoples.

I will give you this answer: 10 years ago they were sufficiently
visible and active to be heard by the council who decided that they
would try to find a consensus on the rights of Aboriginal people
and put this consensus in a universal declaration.

[Translation]

Senator Dallaire: Ms. Duplessis, you suggested that, as a
middle power, Canada’s position should not be entirely governed
by the regional groupings, that is, the European group in our case.

I could not agree more. Could we not choose an entirely
different philosophy to define our role on the international stage
with regard to human rights; could we not lead the way in the
quest to break down the barriers that exist between the various

Il en va différemment de la commission d’origine. Par exemple,
les pays africains peuvent décider de nommer un rapporteur
spécial. Si tel est le cas, ils reçoivent un rapport national sur ce qui
se passe dans leurs pays membres. C’est là un niveau différent,
sans lien avec l’autre, sauf que si vous êtes le Burkina Faso ou
la Bolivie et que vous avez préparé un rapport pour votre
commission d’origine, vous en utiliserez largement le contenu
quand vous vous rendrez à Genève.

Le sénateur Poy : Le Conseil n’a pas de membres dans ces
blocs?

M. Roy : Non.

Le sénateur Poy : Il est totalement différent.

M. Roy : Il est différent et indépendant.

Le sénateur Poy : En ce qui concerne les peuples autochtones,
ont-ils leur propre bloc ou commission qui fait fi des frontières et
des distinctions politiques?

M. Roy : Les peuples autochtones ont énormément progressé
dans le système de l’ONU. Il y a 25 ou 30 ans, ils n’étaient pas
représentés aux Nations Unies. Maintenant, ils ont un groupe qui
joue un rôle important dans la préparation de la déclaration des
droits des peuples autochtones de l’ONU. Hélas, le Canada a voté
avec la Russie et la Russie, avec le Canada, sur cette question.
C’est la première chose.

Ils ont également la tribune permanente à New York. C’est une
dame déterminée des Philippines qui la préside. Ils n’ont pas de
commission ou d’institution, mais ils font désormais partie du
système. Nous ne pouvons pas travailler dans le domaine des
droits de la personne ni dans celui des droits des peuples
autochtones sans collaborer avec cette coalition à Genève ou
cette tribune permanente à New York.

Le sénateur Poy : C’est un bloc qui transcende les frontières
politiques : les peuples autochtones de l’Australie travaillent avec
ceux du Canada?

M. Roy : Oui, c’est un réseau international.

Le sénateur Poy : Leur voix est-elle entendue au Conseil?

M. Roy : La Commission a décidé, il y a 10 ans, de créer
ce groupe de travail qui travaille à présent depuis 10 ou 11 ans
à l’élaboration d’une déclaration des droits des peuples
autochtones.

Je vous répondrai ceci : il y a 10 ans, il était assez actif et assez
remarqué pour être entendu au Conseil qui a décidé qu’il serait
bon d’essayer de parvenir à un consensus sur les droits des peuples
autochtones et de l’enchâsser dans une déclaration universelle.

[Français]

Le sénateur Dallaire : Madame Duplessis, vous avez indiqué
qu’en tant que moyenne puissance, on ne devrait pas jouer un rôle
purement axé vers les blocs; pour nous, le bloc européen.

Dans ce contexte, je suis d’accord à 100 p. 100. Ne pourrait-on
pas avoir une philosophie complètement différente dans notre rôle
à l’échelle internationale dans le domaine des droits humains,
et devenir des chefs de file dans la volonté de percer ces blocs et
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blocs; could we not serve as a bridge for the big guns such as the
United States? Could we not build capacity on this front? Would
the Department of Foreign Affairs support such an endeavour?
Has this idea already been considered?

Ms. Duplessis: I fully agree with you. Canada should take on
exactly such a role — it is the only way to progress beyond the
current polarization that does not work. After the Cold War, we
thought that such polarization was a thing of the past, but I think
that we are heading down that road again.

As for the Department of Foreign Affairs, I am unable to give
you an answer. I have no idea whether the Canadian executive
supports such an approach. I tabled a brief providing you with
information that might be of interest. A number of think pieces
have been tabled by both individual countries and by NGOs,
who have been strongly encouraged by Luis Alfonso De Alba,
the president of the new council and representative of the
Mexican ambassador. Mexico is another middle power and
Mr. De Alba has strongly encouraged — and continues to
encourage — countries such as Canada, Switzerland and
Luxemburg to use a cross-cutting approach to reach out to
countries open to the idea of human rights advancement and
to build alliances on specific subjects. This is the approach
favoured within the new council.

Senator Dallaire: Our recent visit gave us the impression that
we were simply pawns of the American.

Ms. Duplessis: I do not agree.

Senator Dallaire: That is the impression that I got and I would
like to see proof to the contrary. Are you aware of any specific
research that is being undertaken as to how a middle power such
as Canada could develop new ways of working with the regional
blocs? Is there any actual work being done?

Ms. Duplessis: I could not comment on what is happening at
the departmental level in Canada; however, I can forward you
a hyperlink regarding Canada’s working document at the
international level.

Senator Dallaire: But no concrete work has been undertaken
on this front.

Ms. Duplessis: Not to my knowledge, no.

Senator Dallaire: My next question is for Mr. Roy.

You spoke of the Charter of Rights and Freedoms and the
development and implementation of various protocols in Canada
and, in doing so, made several suggestions as to how human
rights could be advanced. Amongst other ideas, you suggested
an ambassador. What do you think about having a minister
for human rights? At the moment, human rights issues are the
responsibility of the justice minister, who seems to treat this
aspect of his portfolio as being of secondary importance, choosing
to delegate responsibility to public servants.

Mr. Roy: You and I have already spoken about this matter.
I know your question and you know my answer, but I would be
happy to reiterate it for the committee.

d’être un pont pour les gros joueurs comme les États-Unis?
Ne pourrait-on pas créer cette capacité? Y a-t-il un désir au
ministère des Affaires étrangères? Cette initiative a-t-elle déjà
été envisagée?

Mme Duplessis : Je suis tout à fait d’accord avec vous. Le
Canada devrait jouer ce rôle. C’est la seule façon de nous sortir
d’une logique polaire qui ne fonctionne pas. On croyait être sorti
de ce monde bipolaire après la guerre froide et j’ai l’impression
qu’un autre monde bipolaire est en train de se créer.

Pour ce qui est du ministère des Affaires étrangères, je ne
pourrais pas vous répondre. Je n’ai aucune idée de la volonté
de l’exécutif canadien par rapport à cette logique transversale.
J’ai déposé un texte et vous avez des informations si cela vous
intéresse. Plusieurs documents de travail conceptuels ont été
déposés par des pays, des ONG qui auraient été fortement
encouragées par le président du nouveau conseil Luis Alfonso
De Alba, qui représente l’ambassadeur du Mexique, une autre
puissance moyenne. Il a énormément encouragé — et le fait
encore — des pays comme le Canada, la Suisse, le Luxembourg à
utiliser des logiques transversales des droits de l’homme pour
atteindre des pays perméables à la logique des droits de l’homme
et créer des alliances sur des sujets plus spécifiques. Cette façon de
faire est encouragée à l’intérieur même du nouveau conseil.

Le sénateur Dallaire : Notre visite récente nous a donné
l’impression que nous étions tout simplement des pions des
Américains.

Mme Duplessis : Non, je ne pense pas.

Le sénateur Dallaire : C’est l’impression que j’ai et j’aimerais
voir la preuve du contraire sur le conseil. Êtes-vous consciente
qu’il se fait de la recherche spécifique où une moyenne puissance
comme la nôtre pourrait innover de nouvelles méthodes de travail
avec les blocs. Y a-t-il vraiment du travail concret?

Mme Duplessis : Au Canada, à l’intérieur des ministères, je ne
pourrais pas vous répondre, cependant à l’échelle internationale,
je pourrais vous envoyer le lien au sujet du document de travail du
Canada.

Le sénateur Dallaire : Mais aucun travail concret n’a été
entrepris à ce sujet.

Mme Duplessis : À ma connaissance, non.

Le sénateur Dallaire : Ma prochaine question s’adresse à
M. Roy.

Avec une loi fondamentale comme la Charte canadienne des
droits et libertés et avec l’évolution des différents protocoles qui
existent et leur application dans notre pays, vous avez évoqué
nombre d’idées pour faire évoluer la situation des droits de la
personne. Vous avez parlé d’un ambassadeur général, entre
autres. Quelle opinion avez-vous d’un ministre attitré aux droits
de la personne — plutôt que de s’en remettre au ministère de la
Justice — semble gérer ce dossier comme une tâche secondaire et
qui délègue cette responsabilité aux fonctionnaires?

M. Roy : On a déjà parlé de ce sujet ensemble. Je connais votre
question et vous connaissez ma réponse, mais je suis content de
pouvoir la reformuler devant le comité.
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With your indulgence, I would also like to add to Professor
Duplessis’ answer concerning Canada’s capacity to build
relationships with countries other than the obvious choices,
such as the European group.

[English]

We have done that in the land mine campaigns. We have done
that for the International Criminal Court. We have done that
recently in many significant domains.

[Translation]

With regard to your question, should we have a department
of human rights?

[English]

The first reaction will be, why not, and then there would be
more thinking about the significance of that. If it was to mean
that other departments, such as security, defence, justice and
external affairs, would say that human rights are the business
of this secretariat and not their business anymore, I would be
against that.

We are in a time when questions about human rights need
to be spread all over the place. I would ask in this presentation
that the Prime Minister appoint someone close to the Prime
Minister’s Office. Let us look at the security files. How many
jobs have we created? There have been more senior jobs with
huge budgets, but not a single one in terms of human rights.

[Translation]

I would prefer to see a cabinet committee on human rights,
chaired by the Prime Minister, for example. If, like I do, you take
human rights seriously and believe that it will be the issue that
dominates the world’s agenda for the next 25 years, you have to
turn to other bodies. In my previous incarnations, I have had the
opportunity to work with federal ministers and I found that,
although they had the will and the job title, they did not have the
budgets and could not therefore deliver the goods. People
questioned why human rights fell under the purview of Foreign
Affairs or Justice when there was a Secretary of State for the
Francophonie with a $1.2-million budget. Obviously, we have at
times thought: why not have a department of human rights? At
first blush, the idea is appealing, but when we thought about it a
little more, we wondered if we would not be confining human
rights to one specific place. That was when I started to have very
serious doubts.

Senator Fraser: I have two questions, one for each witness.

I would like to begin with you, Ms. Duplessis. My question
concerns the unification of the various authorities, so as to create a
single authority to monitor all of the conventions. You have
explained the huge legal difficulties that such a solution presents,
but do you think that it would be a good idea for Canada to

Si vous me le permettez, je voudrais ajouter à la réponse de
la professeure Duplessis concernant la capacité du Canada de
rassembler au-delà des groupes prévisibles comme le groupe
européen.

[Traduction]

Nous l’avons fait dans notre campagne contre les mines
terrestres. Nous l’avons fait pour la Cour pénale internationale.
Nous l’avons fait récemment dans bien des domaines importants.

[Français]

Concernant maintenant votre question, est-ce qu’on devrait
avoir un ministère des Droits de la personne?

[Traduction]

La première réaction serait de dire : « Pourquoi pas? ».
Suivrait une réflexion plus approfondie sur les répercussions.
Si, au bout du compte, les autres ministères, comme la Sécurité,
la Défense, la Justice et les Affaires extérieures, se lavaient les
mains des droits de la personne comme étant désormais du seul
ressort de ce secrétariat, je serais contre.

Nous sommes à une époque où il doit être question des
droits de la personne dans tous les domaines. Je demanderais
aujourd’hui que le premier ministre nomme quelqu’un de proche
du cabinet du premier ministre. Envisageons les dossiers de
sécurité. Combien d’emplois avons-nous créés? Il y a eu plus
d’emplois d’importance avec de gros budgets, mais pas un seul
pour les droits de la personne.

[Français]

J’aimerais mieux avoir un comité du Cabinet sur la question
des droits de la personne, présidé par le premier ministre, par
exemple. Si nous sommes sérieux et pensons que la question des
droits de la personne est le grand débat des 25 prochaines années
dans le monde — et je crois cela —, il faudra aller à d’autres
instances. J’ai travaillé avec des ministres fédéraux par le passé,
dans d’autres fonctions, qui avaient le titre, mais pas les budgets
et qui, malgré une très bonne volonté ne pouvaient pas livrer.
Les gens disaient : « Mais non, il y en a un ministre de la
Francophonie, pourquoi aller vers les Affaires étrangères ou à la
Justice? Il y a un secrétaire d’État à la Francophonie avec un
budget de 1,2 million de dollars! » Bien sûr, l’idée nous passe par
la tête : pourquoi ne pas avoir un ministère des droits humains?
C’est quand même tentant à première vue, mais quand on
réfléchit un peu plus, on se demande si nous ne sommes pas en
train de placer les droits humains dans un coin. Et c’est là que je
commence à avoir de très sérieux doutes.

Le sénateur Fraser : J’aurais deux questions, une pour chaque
témoin.

Je commencerai avec vous, madame Duplessis, si vous le
permettez. C’est au sujet de cette question de l’unification des
organes de contrôle, une seule autorité veillant sur toutes les
conventions. Vous nous avez expliqué les difficultés juridiques
immenses que cette solution amène, mais pensez-vous que ce
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support the proposal? I cannot deny that I have my concerns — if
we were to have a single authority, I think that some conventions
would be neglected, starting with the convention
on the rights of women. What do you think?

Ms. Duplessis: I have given a great deal of thought to this
question. I think that it would all depend on the structure of
the unified authority. You are right to say that one of the risks
would be to undermine certain specific rights or neglect certain
vulnerable groups protected by the conventions; however, the
High Commissioner’s proposal draws attention to the risk so that
it might be avoided. I take comfort in the knowledge that they are
clearly cognizant of this risk, which can be avoided if the political
will is there to do so.

I am more concerned about the structure. There has been talk
of creating several divisions. The idea was for each division to
take on the work of one of the existing bodies, so there would be
seven divisions in all, but we decided that such a proposal was
not workable as it offers only the appearance of integration.
Furthermore, each division would be simply taking on the work
of the existing body when in fact we want to go further. Our
subsequent discussions led us to conclude that we could set up
divisions, but that each division would have responsibility for the
seven conventions. It is important to share expertise and it was
therefore suggested that one division would receive all complaints,
all individual petitions concerning states that have ratified the
protocols of the various conventions. I believe this to be a good
idea from a legal perspective. One division would have the
responsibility of receiving complaints. I believe that to be
something which is fundamental. The problem with a unified
authority is that it can result in the fragmentation of international
law. With the proliferation of international control mechanisms
and quasi-judicial mechanisms, it has become increasingly
difficult to ensure foreseeability in the application of the law, a
situation that is extremely damaging for a legal system. In fact,
it signs its death warrant; governments must understand the
precise nature of their international obligations. That is why
I believe it would be very beneficial to have a unified division
at the international jurisprudence level, although we do not have
to call it that.

I share your concern completely about how the scope of a
number of conventions and the range of activities of some groups
are being reduced.

Senator Fraser: I will give you an example. I was in Strasburg
recently, where I was truly shocked by what I learned. I was
attending a session of the Parliamentary Assembly of the
Council of Europe and, among other things, we considered the
draft convention on the sexual exploitation and sexual abuse of
children. Just imagine that, in order to reach a consensus among
European countries, a number of derogatory clauses, which I find
to be scandalous, had to be included in the convention, thus
giving countries the right to not accept provisions on, for
example, child pornography. It was simply astounding! That, in
Europe, is the price to pay to arrive at a compromise. If that is
the case in Europe, just imagine what things are like elsewhere!
You now understand why I am worried.

serait une bonne idée que le Canada appuie cette proposition.
Je ne vous cache pas que cela m’inquiète, car je pense que dès
qu’on aura une seule autorité, certaines conventions seront
négligées, à commencer par les droits des femmes. Qu’en
pensez-vous?

Mme Duplessis : J’ai beaucoup réfléchi à cette question. Je
crois que tout dépend de la structure de ce corps unifié. L’un des
dangers serait effectivement le risque de perdre certains droits
spécifiques ou certains groupes vulnérables qui sont protégés dans
ces conventions, mais dans la proposition du haut commissaire,
on a noté cette situation afin de l’éviter. Je pense donc que,
déjà, c’est rassurant de savoir qu’ils sont conscients de ce danger
clairement énoncé; on peut l’éviter si on le souhaite et si on a la
volonté politique.

Ce qui m’inquiète plutôt, c’est la structure. Il est question d’un
travail en chambre où il y aurait plusieurs chambres. On a repris
un peu l’idée que chaque chambre ferait le travail d’un des
organes conventionnels existants, donc il y aurait sept chambres,
mais on s’est dit que cette proposition n’est pas viable parce
que l’unification n’est pas réelle, c’est un paravent. Finalement,
chaque chambre recrée le travail de l’organe conventionnel.
Cependant, on veut aller plus loin. Nous avons commencé à
discuter et nous avons trouvé qu’ils pourraient travailler en
chambre en touchant aux sept conventions. Il faudrait partager
l’expertise entre les différents experts et on a prévu — et cela
m’intéresse au plan juridique —, une chambre qui recevrait
toutes les plaintes, les pétitions individuelles pour les États qui
ont ratifié les protocoles pour chaque convention. Une chambre
s’occuperait de recevoir ces plaintes individuelles. Je trouve
cela fondamental. Lorsqu’on parle d’un corps unifié, il y a un
danger évident de fragmentation du droit international. Il y a de
plus en plus de mécanismes de contrôle internationaux et de
mécanismes quasi judiciaires et on n’arrive plus à retrouver et à
prédire la règle de droit, ce qui est extrêmement dommageable
pour un système juridique. Au bout du compte, c’est sa mort. Les
États doivent connaître leurs obligations internationales avec
précision. C’est pourquoi une chambre ou un corps unifié juste
au niveau de la jurisprudence — on n’est pas censé l’appeler
comme cela au plan international —, je pense que ce serait très
bénéfique à ce niveau.

Je partage tout à fait votre crainte de voir certaines conventions
et certains groupes perdre un peu l’étendue qu’ils avaient
auparavant.

Le sénateur Fraser : Je vous donne un exemple. Je reviens
de Strasbourg et j’ai été vraiment choquée. J’étais à l’Assemblée
parlementaire du Conseil de l’Europe et, entre autres, on
a regardé le projet de convention sur l’exploitation sexuelle
des enfants et l’abus sexuel des enfants. Imaginez-vous, pour
avoir un consensus parmi les pays européens, on a dû insérer
dans cette convention des clauses échappatoires — qui sont
à mon avis scandaleuses — qui donnent au pays le droit de ne
pas accepter les dispositions, par exemple, sur la pornographie
juvénile. C’est extraordinaire! C’était le prix — en Europe —
d’un compromis. Si c’est le cas en Europe, imaginez ailleurs!
Vous comprenez maintenant pourquoi je suis inquiète.

17:30 Human Rights 23-4-2007



Mr. Roy, a number of people have told us that the code of
conduct issue is a source of concern. Could you give us some
clarification on that? Why is it a source of concern? What are
the dangers and what is happening? What do you know about
the current developments on that issue?

Mr. Roy: In the course of the discussions on the special
procedures regarding rapporteurs, a number of countries moved
that special rapporteurs be chosen by the council. They also
moved that there be a code of conduct governing their work.

In some ways, that is a useful proposal. Once you have a dozen
experts acting as special rapporteurs, these people need to follow
standards that are politically appropriate.

Let us consider a specific case. A few years back, when
Mr. Ramcharam was the acting high commissioner, one of the
special rapporteurs went to China and gave a press conference
during which he condemned the Chinese government for its
practices in such areas as food, nutrition and agriculture, and this
even before his report had been received and assessed.

Can that individual who was chosen, who is qualified and who
clearly has things to say, condemn the human rights policies of
that country on behalf of the international community, after
spending only one week in that country? The person represents
the council. He is appointed by the High Commissioner. Rules
have to be observed. But those rules should not prevent special
rapporteurs from coming into contact with a country’s civil
society. The rules should not prevent them from speaking with
opposition parties, having access to documents and to the people
who produced them, as well as to senior government officials,
et cetera. Special rapporteurs must have total access. Now, the
issue of discretion is a real problem, requiring good judgment.

Senator Fraser, regarding your question and the one asked
by Senator Dallaire, I have to say a few words about Canada.
I believe that Canada has recently taken some important
positions; I touched upon them earlier. Yesterday, Foreign
Affairs Minister Peter McKay announced the resumption of
dialogue with China. I applaud that initiative. I have just returned
from a three-week tour of Chinese universities, and I believe
that what Mr. McKay announced this morning is extremely
significant and important.

There are, however, areas that are opening up in Canada.
Earlier in my presentation I said that we cannot avoid addressing
the issue of social and economic rights in the coming years. We
will have to find a way to develop a framework for recognizing
rights. There are many examples of things happening around
the world. You spoke about Europe. The French have just
recognized the right to shelter and housing in an act of their
Parliament. A number of initiatives are being taken and would
be worth compiling, something in which Canada could take a
leadership role, in terms of knowledge, and thus provide a great
service and break down the predictable barriers to change.

Monsieur Roy, cette question de code de conduite, plusieurs
personnes nous ont dit comme vous que c’est un point
d’inquiétude. Est-ce que vous pourriez nous donner plus de
précision? Pourquoi est-ce un point d’inquiétude? Quels sont les
dangers et qu’est-ce qui se passe? Qu’est-ce que vous savez sur ce
qui se passe là-dessus en ce moment?

M. Roy : Dans les discussions sur les procédures spéciales
concernant les rapporteurs, un certain nombre de pays ont
proposé, premièrement, que le choix des rapporteurs spéciaux soit
fait par le conseil. Deuxièmement, ils ont proposé que l’on
encadre le travail des rapporteurs spéciaux d’un code de conduite.

Il y a quelque chose d’utile dans cette proposition. À partir du
moment où il y a des dizaines d’experts qui sont des rapporteurs
spéciaux, il doit y avoir, quelque part, une espèce d’adhésion de
ces personnes à des normes politiquement convenables.

Prenons un cas précis. Il y a quelques années, lorsque
M. Ramcharam était le haut commissaire intérimaire, un des
rapporteurs spéciaux est allé en Chine et a fait une conférence de
presse où il a, avant même que son rapport n’ait été reçu et évalué,
condamné le gouvernement chinois dans des domaines qui
touchaient à l’alimentation, la nutrition, l’agriculture, et cetera.

Cet individu qu’on a choisi, qui est compétent, qui a
manifestement des choses à raconter, peut-il, au nom de la
communauté internationale, après un séjour d’une semaine dans
un pays, condamner la politique de ce pays au nom des droits
humains? Il représente quand même le conseil. Il est nommé par le
haut commissaire. Il y a des règles. Mais ces règles ne doivent pas
empêcher les rapporteurs spéciaux d’avoir accès, lorsqu’ils sont
dans un pays, à la société civile. Ces règles ne doivent pas les
empêcher d’avoir accès aux partis de l’opposition, d’avoir accès
aux documents et à ceux qui les produisent, aux hauts
fonctionnaires des États, et cetera. L’accès des rapporteurs
spéciaux doit être absolu. Maintenant, leur discrétion — c’est
une question de bon jugement — est un vrai problème.

Sénateur Fraser, en relation avec votre question et à celle du
sénateur Dallaire, il m’importe de vous dire un mot sur le Canada.
Je crois que le Canada, récemment, a pris quelques positions
d’importance; je vous les ai mentionnées tantôt. Le ministre des
Affaires étrangères, Peter McKay, a annoncé hier la reprise du
dialogue avec la Chine. J’applaudis cette déclaration. Je reviens
d’une tournée d’universités de trois semaines en Chine, je crois
que ce que M. McKay a annoncé ce matin est extrêmement
significatif et important.

Mais il y a des champs qui s’ouvrent au Canada. Je l’ai dit
dans ma présentation tantôt, on ne fera pas dans les prochaines
années l’économie des droits sociaux et des droits économiques.
Il faudra trouver une façon d’encadrer la reconnaissance des
droits. Il y a beaucoup d’expériences qui se font dans le monde.
Vous parliez de l’Europe. Les Français viennent d’accepter, par
une loi de leur Parlement, le droit à l’habitation, à un logement.
Il y a plusieurs expériences qui se font et qui mériteraient d’être
colligées, sur lesquelles si le Canada prenait un leadership de
savoir, il rendrait un immense service et briserait les frontières
des blocs prévisibles.
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The second area Canada could become involved in is the
issue of rights in China. The public debate in China is incredibly
lively, and we as a country cannot simply stand back and watch;
as other countries are doing, we have to help Chinese civil society,
and we can do so in a much more significant way than we can in
Egypt, for example. There are very significant, long-term issues
that can be dealt with through trade negotiations at the WTO,
like social economic rights and social and health issues — we
did so at Doha, but dealt with other issues. If Canada took
position on those three areas, we could recapture our place on
the current global stage.

[English]

Senator Nancy Ruth: You talked about providing a secretariat
for the non-governmental organizations and pulling them
together. How do you see their impact on the council and
how can it be sharpened and made more effective? How do you
see NGOs once they come back here pushing the provincial
agendas to implement the human rights? As a tag-on, how
do you see the $100,000 that Mr. Harper has announced for
the human rights museum and the ongoing funding of $20 million
a year? What agenda would you give that museum to push your
agendas?

Mr. Roy: The Winnipeg museum was first announced by a
previous government.

Senator Nancy Ruth: It was, but ongoing funding was not.

Mr. Roy: You are right, there was no ongoing funding.

Since we have no time, the best practices of NGO participation
are included in the first section of the binder we gave you. We are
speaking too quickly here but since last June and the creation of
the council, everything concerning the participation of NGOs has
been acceptable. It has to be strengthened and institutionalized,
but NGOs were able to participate in the work of the council in
various ways in the last ten months.

Senator Nancy Ruth: What do they do when they come back
here to make the provincial governments use their federal funding
to make rights happen, such as housing rights?

Mr. Roy:What do Canadian NGOs do? You know the answer
better than I. Some NGOs are fighting for the rights of women
and Aboriginal rights, and trying to convince committees like
yours. That is their activity. There were 25,000 people on the
street in Montreal yesterday— another subject— and that is civil
society living.

Senator Munson: There is a big binder, then a two pager that
I like from The Globe and Mail that you wrote about a month
ago. We are back to the integrity of the United Nations Human

La deuxième idée à laquelle le Canada pourrait s’attacher est
cette question sur la Chine. Il y a une effervescence extraordinaire
du débat public en Chine et en tant que pays, on ne peut
pas simplement le constater; on doit venir, comme le font
d’autres pays, en aide à la société civile chinoise, et on peut
venir en aide à la société civile chinoise d’une façon plus
importante qu’on peut le faire en Égypte, par exemple. Il y a
quelque chose de très important à long terme et à l’OMC, les
questions de droits socioéconomiques dans la négociation
commerciale, les dimensions sociales, les dimensions par
rapport à la santé — comme on l’a fait à Doha, mais par
rapport à d’autres questions —, si le Canada se positionnait sur
ces trois domaines, on reconquerrait un espace public global
présent.

[Traduction]

Le sénateur Nancy Ruth : Vous avez parlé de la création d’un
secrétariat pour les organisations non gouvernementales, afin de
les rassembler. Selon vous, quel sera leur impact sur le Conseil?
Comment peut-on le rendre plus efficace? Pensez-vous que les
ONG, une fois de retour ici, feront pression sur les provinces
pour mettre en œuvre le programme des droits de la personne?
Que pensez-vous, accessoirement, des 100 000 $ annoncés par
M. Harper pour le musée des droits de la personne, ainsi que
du financement permanent de 20 millions de dollars par an?
Quelle mission donneriez-vous au musée, pour faire progresser
vos causes?

M. Roy : Le musée de Winnipeg a d’abord été annoncé par le
gouvernement précédent.

Le sénateur Nancy Ruth : Oui, mais pas le financement
permanent.

M. Roy : Vous avez raison, il n’y avait pas de financement
permanent.

Vu que nous manquions de temps, nous avons inclus les
pratiques exemplaires pour la participation des ONG dans la
première partie du cartable que nous vous avons remis. Nous
survolons les choses ici, mais, depuis juin dernier et la création
du Conseil, tout ce qui concerne la participation des ONG a
été acceptable. Il faut encore renforcer et institutionnaliser cet
élément, mais les ONG ont été en mesure de participer au travail
du Conseil de diverses façons au cours des dix derniers mois.

Le sénateur Nancy Ruth : Que font les ONG de retour au
pays pour amener les gouvernements provinciaux à utiliser le
financement fédéral en faveur des droits, notamment le droit
au logement?

M. Roy : Que font les ONG canadiennes? Vous connaissez
mieux que moi la réponse à cette question. Certaines ONG luttent
pour le droit des femmes et ceux des Autochtones, en s’efforçant
de convaincre des comités comme le vôtre. Là est leur activité. Il y
avait 25 000 personnes dans les rues de Montréal hier, sur une
autre question, ce qui illustre la vie de la société civile.

Le sénateur Munson : Il y a un gros cartable, mais aussi un
article de deux pages extrait du Globe and Mail, que vous avez
écrit il y a environ un mois. On revient à l’intégrité du Conseil
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Rights Council. You had four suggestions. First, the effective
Universal Periodical Review mechanism must be established.
Second, a comprehensive system of special rapporteurs must be
maintained to investigate things such as violence against women
and the rights of indigenous people. Third, a strong expert
advisory body must be developed. Fourth, you proposed that a
complaint mechanism must be created allowing individuals to
seek redress for human rights violations.

You say these recommendations should be implemented
within three months. Now it would be two months. These are
strong recommendations. You talk about the integrity of this
new council. If they do not address the situation, what will
happen to the integrity of this council which, it seems to me, is
diminished week by week, every time we listen to other witnesses
or hear the stories of Darfur and other countries?

Mr. Roy: Senator Munson, that three-month reference to the
schedule has been the work of the council since its creation in
June of last year. They still have two months to finish their job.
They are supposed to have the rules and procedures by next June.

If the UN Human Rights Council failed, if the Universal
Periodical Review is a farce of some sort, a two-page business
with no content, it will be a blow for the human rights doctrine
and politics that have been developed in the world in the last
60 years. We talk about universality of rights. That is the place
where universality has to be in action, visible, producing results
and delivering. If it were to collapse because of a takeover by a
group of states — I do not think this scenario will happen, but
we do not know — it will be a terrible blow. What has been
established in the last 60 years may be in great jeopardy.

Senator Munson: June is close, and the way the United Nations
works is that things move painfully slowly, from my experience
serving it as a reporter and as a senator.

Mr. Roy: As I mentioned earlier, I do not think that everything
will be settled by June. That is a work in progress. We will have a
definitive answer to all questions by June.

As Ms. Duplessis mentioned concerning the special procedure
and the universal periodic review, we should know at least
the core elements. We have reason to believe that the council
will work reasonably well. Most things are not new. Almost
everything that is on the table comes from the former
commission.

That is the rule in negotiation: The last 10 days or the last two
weeks will become extraordinarily important. I am sure there will
be some night sessions around the negotiations. Let us hope and
let us push our government also.

Senator Munson: All we can have is hope, I guess.

des droits de l’homme des Nations Unies. Vous aviez quatre
suggestions : premièrement, l’établissement d’un mécanisme
d’examen périodique universel efficace; deuxièmement, le
maintien d’un système complet de rapporteurs spéciaux, afin
d’enquêter sur des sujets tels que la violence à l’encontre des
femmes ou les droits des peuples indigènes; troisièmement, le
développement d’un corps consultatif d’experts fiables; et,
quatrièmement, la création d’un mécanisme de plaintes qui
permette à des particuliers d’avoir un recours en cas de
violation des droits de la personne.

Vous dites que ces recommandations pourraient être mises
en œuvre en l’espace de trois mois. Maintenant, ce serait deux
mois. Ce sont des recommandations solides. Vous parlez de
l’intégrité du nouveau conseil. Faute d’attaquer le problème de
front, qu’adviendra-t-il de l’intégrité de ce conseil qui me semble
diminuer semaine après semaine, chaque fois que nous entendons
d’autres témoins ou entendons des récits portant sur le Darfour
et d’autres pays?

M. Roy : Sénateur Munson, le Conseil travaille à ce renvoi à
trois mois dans son échéancier depuis sa création, en juin de l’an
dernier. Il lui reste encore deux mois pour finir le travail. Il est
censé avoir mis en place les règles et les procédures d’ici juin.

Si le Conseil des droits de l’homme des Nations Unies échouait,
si l’examen périodique universel est une quelconque farce, un
document de deux pages sans contenu, ce sera un coup porté à la
doctrine et aux politiques des droits de l’homme élaborées dans le
monde depuis 60 ans. Nous parlons du caractère universel des
droits. Le Conseil est le lieu où l’on doit voir cette universalité à
l’œuvre, clairement, avec des promesses tenues et des résultats. Si
cela échouait à la suite d’une prise de contrôle par un groupe de
nations — je doute que le scénario se réalise, mais on ne sait
jamais — le coup serait terrible. Cela pourrait grandement
compromettre ce qui a été établi au cours des 60 dernières années.

Le sénateur Munson : Le mois de juin approche à grands pas, et
en tant que journaliste et sénateur, j’ai pu constater qu’à l’ONU
les choses bougent très lentement.

M. Roy : Je le répète, à mon avis, tous les problèmes ne seront
pas réglés d’ici juin. Les choses sont en cours d’évolution.
Toutefois, nous recevrons une réponse à l’ensemble des questions
d’ici juin.

Ainsi que l’a mentionné Mme Duplessis au sujet de la
procédure spéciale et de l’examen périodique universel, nous
devrions à tout le moins être mis au courant des éléments
essentiels. Nous avons de bonnes raisons de penser que le Conseil
fonctionnera relativement bien. La plupart de ses fonctions ne
sont d’ailleurs pas nouvelles mais ont été héritées de l’ancienne
commission.

Lors de négociations, en règle générale, ce sont les dix derniers
jours ou les deux dernières semaines qui sont déterminants. Je suis
sûr qu’il y aura des séances de négociation la nuit. Espérons-le et
pressons aussi notre gouvernement.

Le sénateur Munson : Tout ce que nous pouvons faire, c’est
donc d’espérer.
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The Chairman: Thank you, Mr. Roy and Ms. Duplessis. You
have completed our witness list, as we are now imminently ready
to write the report. We are mindful of the June time frame; and we
wanted to provide our advice to the government as quickly as
possible, and to relay the messages that we have heard from many
of the witnesses.

You have given us information that we did not have before,
and that is extremely helpful in fleshing out our report. You have
also outlined the challenges succinctly — both politically and
within the framework and deliberations of the council.

I, for one, do not give up on it. I was looking for some
innovative suggestions and opinions, and you have helped us
frame some of those. Hopefully, we will be part of the process that
will bear fruit in having a reinvigorated council, and not the
opposite, which may be a possibility we do not want to think
about.

Thank you for your indulgence in staying longer, and for
your written materials. They will be extremely helpful in our
report.

Senators, we are running late and I am mindful that there
is a caucus. There will be a budget handed out, while we will
deal with after the next panel, and leave future business to the
steering committee. I have a proposal, which I will make at that
time, as to how we will deal with all the issues.

We are continuing with our order of reference with respect
to the Public Service Commission of Canada, examining cases of
alleged discrimination in the hiring and promotion practices
of the federal public service, and studying the extent to which
targets to achieve employment equity for minority groups are
being met.

For the purposes of the record, in February 2007, this
committee filed a report entitled, Employment Equity in the
Federal Public Service — Not There Yet.

We have asked Maria Barrados, President of the Public
Service Commission of Canada, to come back with her officials
to respond to our recommendations and report, and to give
any further points of view. As we noted in the report, we are
anxious to hear not only of the recommendations, but we
were surprised that there had been some musings about changing
the targets or investigating the appropriateness of the target,
as we had not heard that indicated previously. We found that
there was no reason to change the targets: as we had looked
historically, the targets were achievable. They may have been
difficult, but with persistence and with the right policies, practices
and political will, they should be achievable.

I wanted to note that point, and I am sure you will
address it.

La présidente : Je vous remercie, monsieur Roy et madame
Duplessis. Vous étiez nos derniers témoins, et nous sommes
maintenant tout à fait prêts à rédiger notre rapport. Nous
garderons à l’esprit l’échéance du mois de juin. Par ailleurs, nous
tenons à donner notre avis au gouvernement dans les plus brefs
délais et à lui relayer aussi les avis de bon nombre de nos témoins.

Vous nous avez fourni des renseignements inédits qui
viendront utilement étayer notre rapport. Vous avez aussi réussi
à exposer de manière succincte les problèmes tant politiques que
fonctionnels que le Conseil devra résoudre.

Pour ma part, je ne cesserai pas de le soutenir. J’étais à la
recherche de propositions et d’avis novateurs, et vous nous en
avez fournis. Nous espérons participer au processus qui mènera à
la mise sur pied d’un conseil redynamisé, et non le contraire,
éventualité à laquelle nous préférons ne pas songer.

Je vous remercie de l’indulgence dont vous avez fait preuve
pendant que nous vous faisions attendre ainsi que des documents
que vous nous avez fournis. Ils nous seront extrêmement utiles.

Mesdames et messieurs les sénateurs, nous sommes en
retard, et je n’ignore pas non plus qu’il y a une réunion de
caucus aujourd’hui. Un document budgétaire vous sera distribué,
que nous étudierons après l’audition du prochain groupe de
témoins. Quant à la question des travaux futurs, elle sera confiée
au comité de direction. Je vous proposerai auparavant une
marche à suivre relativement à l’ensemble des questions.

Conformément à notre ordre de renvoi portant sur la
Commission de la fonction publique du Canada, nous
examinons des cas de discrimination présumés dans les
pratiques d’embauche et de promotion de la Fonction publique
fédérale et étudions la mesure dans laquelle les objectifs pour
atteindre l’équité en matière d’emploi pour les groupes
minoritaires sont réalisés.

Pour les fins du procès-verbal, en février 2007, notre comité a
déposé un rapport intitulé L’équité en matière d’emploi dans la
fonction publique fédérale : Nous n’y sommes pas encore.

Nous avons demandé à Mme Maria Barrados, présidente
de la Commission de la fonction publique du Canada, et à ses
collaborateurs de revenir témoigner devant nous afin de répondre
à nos recommandations et à notre rapport et de nous faire
bénéficier encore une fois de leurs avis. Ainsi que nous l’avons
souligné dans le document, nous tenons vivement à entendre les
réactions de la Commission à nos recommandations, mais à notre
étonnement, nous avons entendu parler de certaines modifications
des cibles ou d’enquêtes qui seraient chargées d’étudier leur
pertinence, et cela est nouveau. Nous avons pourtant conclu qu’il
n’y avait pas de raison de modifier les cibles : compte tenu de
notre étude des antécédents en la matière, elles nous ont paru
atteignables. La tâche paraît peut-être difficile, mais elle devrait
être réalisable si l’on s’y prend avec constance et si l’on fait preuve
de volonté politique et enfin si l’on met en œuvre les politiques et
les pratiques appropriées.

Je tenais à souligner cela, et je suis d’ailleurs sûre que vous
aborderez la question.
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Ms. Barrados, you will be speaking. I presume your officials,
Linda Gobeil and Paula Green, are here to assist you in questions.
Is that correct?

Maria Barrados, President, Public Service Commission of
Canada: That is right.

The Chairman: You can make some preliminary remarks
and we will then go to questions.

[Translation]

Ms. Barrados: Madam Chairman, thank you for inviting
me to appear before this committee to discuss the findings
and recommendations made in your preliminary report:
Employment Equity in the Federal Public Service — Not
There Yet.

Today, I have with me, from the Public Service Commission of
Canada, Linda Gobeil, Senior Vice-President, Policy Branch, and
Paul Green, Director General, Equity and Diversity.

Under the Employment Equity Act, the PSC has the
responsibility to identify and remove barriers in recruitment and
staffing and to develop policies and practices that promote a
representative public service.

As we testified before, the composition of the public service
continues to reflect workforce availability. In three of the four
employment equity groups, there continues to be a gap between
representation of visible minorities in the public service and their
workforce availability.

We are providing you today with a table that indicates the
representation of the four designated groups in the federal
public service. While we continue to believe that the gap can
be closed, we are concerned with how long it will take us to
get there.

At the executive level, we continue to see under-representation
of women and visible minorities. Under the new Public Service
Employment Act, the Public Service Commission has fully
delegated staffing authorities as encouraged by the act.

Provisions of the act also allow for targeted employment.

[English]

The Public Service Commission can undertake activities
which will increase the number of applications from employment
equity members. The responsibility to assess and appoint
members of employment equity groups, once they have applied,
is with the delegated hiring department or agency.

Madame Barrados, c’est vous qui prendrez la parole. Je
suppose que les hauts fonctionnaires qui vous accompagnent,
Linda Gobeil et Paula Green, vous aideront à répondre aux
questions. C’est bien cela?

Maria Barrados, présidente, Commission de la fonction publique
du Canada : C’est exact.

La présidente : Vous pouvez faire vos remarques liminaires
après quoi nous allons passer aux questions de la part des
membres du comité.

[Français]

Mme Barrados : Madame la présidente, je vous remercie de
m’avoir invitée à témoigner devant le comité afin de discuter
des constatations et des recommandations formulées dans le
rapport préliminaire intitulé L’équité en matière d’emploi dans
la fonction publique fédérale : Nous n’y sommes pas encore.

De la Commission de la fonction publique du Canada,
m’accompagnent Mme Linda Gobeil, vice-présidente principale,
Direction générale des politiques et Mme Paula Green, directrice
générale, Équité et diversité.

En vertu de la Loi sur l’équité en matière d’emploi, d’une part
la CFP est chargée de découvrir les obstacles au recrutement et à
la dotation et de les supprimer. D’autre part, elle doit élaborer des
politiques et des pratiques qui favorisent l’établissement d’une
fonction publique représentative.

Lors de témoignages antérieurs, nous avons expliqué que la
composition de la fonction publique était à l’image de la
disponibilité au sein de la population active. Pour ce qui est de
trois des quatre groupes visés par l’équité en matière d’emploi, il
existe toujours un écart entre la représentation des membres des
minorités visibles dans la fonction publique et leur disponibilité
au sein de la population active.

Nous vous présentons aujourd’hui un tableau qui montre la
représentation des quatre groupes désignés dans la fonction
publique fédérale. Nous croyons qu’il est toujours possible de
combler l’écart, mais ce qui nous préoccupe c’est plutôt le temps
nécessaire pour y arriver.

En ce qui a trait à la direction, nous constatons que les
femmes et les membres de minorités visibles sont toujours
sous-représentés. Sous le régime de la nouvelle loi sur l’emploi
dans la fonction publique, la Commission de la fonction publique
a délégué l’ensemble de ses pouvoirs de dotation comme le
prévoit la loi.

Celle-ci renferme également des dispositions qui permettent
l’adoption des mesures ciblées en matière d’emploi.

[Traduction]

La Commission de la fonction publique peut entreprendre des
activités qui permettront d’augmenter le nombre de demandes
d’emploi de la part des membres des groupes visés par l’équité en
matière d’emploi. Mais la responsabilité d’évaluer la candidature
de ces membres incombe à présent au ministère ou organisme
d’embauche investi du pouvoir délégué.
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Under the new Public Service Employment Act, the
Public Service Commission developed and published a policy
on employment equity in the employment process to help
departments integrate employment equity into their human
resources and business plans. We read with interest your
recent report containing recommendations to improve
representativeness activities in the public service. We have
provided a document that details our comments on your
recommendations. I will touch on some of our comments now.

Your first recommendation deals with strengthening leadership
in meeting employment equity goals by tying the bonuses of
deputy ministers to performance assessments. The PSC does not
have direct responsibility in this area. However, we will continue
to provide the Clerk of the Privy Council with staffing-related
information, including reports on employment equity for the
clerk’s consideration in assessing the performance of deputy
ministers.

We strongly support your second recommendation. The
commission encourages departments and agencies to create
integrated human resources and business plans. We encourage
deputy heads to be strategic in hiring and to make employment
equity part of their human resources planning. This planning
is needed if they are to derive maximum benefits from the
potential offered by the Public Service Employment Act to
target appointments to meet operational requirements and
organizational needs that are important to an organization,
including employment equity.

In terms of your third recommendation, we are also strongly
supportive. The commission continues to broaden access to
public service jobs. The policy on national area of selection
was recently expanded to include all officer-level jobs. This
expansion will improve access for all Canadians, including
members of employment equity groups. Visible minorities,
of whom there are large concentrations in the Toronto,
Vancouver, and Montreal regions, will have access to more
jobs. We know that visible minorities are interested in public
service jobs.

Visible minorities make up about a quarter of all applications
received but are appointed only at a rate 10 per cent. This
15 per cent gap was the subject of our recent drop-off
study which I provided you today. Drop-off refers to the
difference between the share of applications and the share of
appointments. The study found that the appointment rates
for all four employment equity groups exceeded their workforce
availability. There was no overall drop-off for Aboriginal
people, women, and persons with disability. However, the

En vertu de la nouvelle Loi sur l’emploi dans la fonction
publique, la Commission de la fonction publique a élaboré
et diffusé des lignes directrices sur l’équité en matière d’emploi
dans le processus de nomination pour aider les ministères à
intégrer l’équité en emploi à la planification des ressources
humaines et des activités. C’est avec intérêt que nous avons pris
connaissance du récent rapport du comité ainsi que des
recommandations visant à améliorer la représentativité de
la fonction publique. Nous vous avons remis un document
qui expose en détail nos commentaires au sujet de vos
recommandations. Je me permettrai à présent d’évoquer
quelques-uns de nos commentaires.

La première recommandation vise à renforcer le leadership
en vue d’atteindre les buts de l’équité en emploi en liant les
bonis des sous-ministres à l’évaluation du rendement. Ce
domaine n’est pas directement du ressort de la CFP.
Cependant, nous continuerons de fournir au greffier du Conseil
privé les renseignements sur la dotation dont il a besoin,
notamment les rapports sur l’équité en emploi, pour qu’il
puisse en tenir compte au moment d’évaluer le rendement des
sous-ministres.

Nous appuyons fortement la deuxième recommandation.
La Commission incite les ministères et organismes à intégrer
leur plan de ressources humaines et leur plan d’activités. Nous
invitons les administrateurs généraux et administratrices
générales à gérer l’embauche de façon stratégique et à faire de
l’équité en emploi une partie intégrante des plans de ressources
humaines. Il s’agit là de mesures qu’ils doivent adopter pour
tirer le maximum des possibilités qu’offre la Loi sur l’emploi
dans la fonction publique pour faire en sorte que les
nominations répondent aux exigences opérationnelles et aux
besoins organisationnels qui importent à l’organisation, y
compris l’équité en matière d’emploi.

Nous vous appuyons aussi fortement en ce qui concerne la
troisième recommandation. La Commission continue d’élargir
l’accès aux emplois dans la fonction publique. Nous avons
récemment modifié les lignes directrices en matière de zone
nationale de sélection afin d’englober tous les emplois de niveau
d’agent. Grâce à ces mesures, les emplois seront plus accessibles
aux Canadiens et Canadiennes, y compris aux membres des
groupes visés par l’équité en matière d’emploi. Les membres des
minorités visibles, qui sont largement concentrés dans les régions
de Toronto, de Vancouver et de Montréal, auront accès à plus
d’emplois. Et nous savons que les emplois dans la fonction
publique intéressent les membres des minorités visibles.

Les candidatures de membres des minorités visibles comptent
pour environ 25 p. 100 de toutes les candidatures reçues. De
ce pourcentage, seulement 10 p. 100 débouchent sur une
nomination, soit un écart de 15 points de pourcentage. Cet
écart fait l’objet de la récente étude sur le déclin du taux de
nomination que je vous ai fournie aujourd’hui. Le terme
« déclin » désigne l’écart entre la proportion des demandes
d’emploi et celle des nominations. L’étude a révélé que le taux
de nominations en ce qui concerne les quatre groupes visés par
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drop-off for visible minorities was significant, and spread across
occupational groups, regions, and departments.

We are conducting further research and analysis to determine
if the drop-off also persists under the current Public Service
Employment Act, and if so, where in the process it occurs and
what are the causes and factors?

In 2000, a one-in-five benchmark was set to address the
under-representation of visible minorities. It established an
environment of low turnover in the public service. With
different demographics, we are examining what appointments
rates would be needed to achieve a fully representative public
service, and in what time frame.

Your report mentions our initiatives to improve representation
of visible minorities at the executive level. We successfully
established a pool of 41 pre-qualified candidates at the EX-1
level. To date, departments have made 23 appointments from
this pool. Three candidates are under consideration. We are
encouraging greater use of the pool. We also know that some
departments are appointing visible minorities through their
own processes, but the effort must continue.

Aboriginal employment issues also continue to be of
importance to the Public Service Commission. We know special
measures are required to recruit and retain employees. We are
developing a national Aboriginal Centre of Excellence in
Winnipeg. An assessment will be conducted to review culturally
appropriate outreach and assessment tools. We will explore the
use of pools and inventories, make recommendations on
Aboriginal retention issues and develop a national Aboriginal
employment strategy.

Many of our current and planned activities support the
overall direction in your preliminary report. I agree we are not
there yet. We are conducting analyses to identify any systemic
barriers. We are committed to removing them. We are working
with departments and the Public Service Human Resources
Management Agency of Canada to focus attention on the issues
and undertake special initiatives such as our visible minority
pool of qualified candidates. We know we need to increase the
number of appointments of visible minorities and, to ensure
that, we have an environment that provides for their growth
and development into future leaders.

We would be pleased to answer questions.

l’équité en matière d’emploi excédait leur disponibilité au sein de
la population active. Dans l’ensemble, l’étude a démontré qu’il
n’y a pas eu de déclin chez les Autochtones, les femmes et les
personnes handicapées. Par contre, elle a confirmé que le déclin
du taux de nominations chez les membres des minorités visibles
était important et généralisé dans l’ensemble des groupes
professionnels, des régions et des ministères.

Nous procédons à d’autres recherches et analyses pour
déterminer si le déclin persiste sous le régime de la nouvelle Loi
sur l’emploi dans la fonction publique et, le cas échéant, à quelle
étape du processus de nomination il se produit et quels en sont les
causes et les facteurs.

En l’an 2000, on a établi un objectif-repère de « un sur cinq »
pour contrer la sous-représentation des membres des minorités
visibles. À cette époque-là, il y avait peu de roulement au sein de
la fonction publique. Depuis, la donne a changé. Nous étudions
donc quels taux de nominations permettraient de rendre la
fonction publique pleinement représentative et dans combien de
temps.

Votre rapport traite de l’initiative que nous avons prise en
vue d’améliorer la représentation des membres des minorités
visibles au niveau de la direction. Nous avons réussi à établir un
répertoire de 41 candidates et candidats préqualifiés au niveau
EX-1. À ce jour, les ministères ont effectué 23 nominations en
puisant dans ce répertoire. Trois candidatures sont à l’étude.
Nous favorisons une plus grande utilisation du répertoire. Nous
savons également que certains ministères utilisent leurs propres
processus pour nommer des membres des minorités visibles.
Mais cet effort doit se poursuivre.

Les questions relatives à l’emploi des Autochtones demeurent
toujours importantes pour la Commission de la fonction
publique. Nous savons que des mesures particulières sont
nécessaires pour recruter des Autochtones et les maintenir en
poste. Nous sommes en train de mettre sur pied un centre
d’excellente autochtone à Winnipeg. Nous réexaminerons les
outils d’évaluation adaptés à la culture des personnes. Nous
examinerons l’utilisation de répertoires, nous formulerons des
recommandations sur les questions touchant le maintien en poste
des Autochtones et nous élaborerons une stratégie nationale sur
l’emploi des Autochtones.

Bon nombre de nos activités actuelles et prévues appuient
l’orientation globale énoncée dans votre rapport préliminaire.
Je suis d’accord avec vous — nous n’y sommes pas encore. Nous
effectuons des analyses dans le but de découvrir les obstacles
systémiques, obstacles que nous nous sommes engagés à
supprimer. Nous travaillons de concert avec les ministères et
l’Agence de gestion des ressources humaines de la fonction
publique du Canada afin de porter toute notre attention sur les
problèmes et de mettre en place des initiatives. Parmi celles-ci,
mentionnons le répertoire de candidates et candidats qualifiés
issus des groupes de minorités visibles. Nous savons que nous
devons augmenter le nombre de nominations des membres des
minorités visibles et assurer l’établissement d’un environnement
qui favorise la croissance et le développement de futurs leaders.

C’est avec plaisir que nous répondrons à vos questions.
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The Chairman: Thank you, Ms. Barrados. I will ask two
questions and then I will turn to the senators.

First, are you still maintaining the targets that you indicated to
us and that you have no reason to change, as we had some
indication you might?

Second, as a result of our report and its dissemination, you
can appreciate that we received comments and indications of
support. One that I received personally was something we had not
touched on in our report. One dilemma is that visible minorities
in some cases, are not that visible but are still in the visible
minority category. This person said that visible minority includes
self-identification. Therefore, part of what the person was saying
to me was, in our report and in the way that the Public
Service Commission is, if someone is identified, then they have
some opportunity, but most people come into a service to try to
integrate. To become part of a process to self-identify puts them
aside.

There is this tension between having these skills plus being a
member of a visible minority, or simply having skills.

The conundrum was pointed out for the person applying or
asking to be promoted, which is something we had not heard in
our testimony, or given any thought to.

How does self-identification factor into how you work with
people?

Ms. Barrados: First, on the targets: They were not set by the
Public Service Commission but by government. In the
government targets, I inquired how they arrived at the target
of one in five. We are not meeting it. The one in five is
aggressive, because the idea behind it is to catch up. You do
not have one in five all the time, but it is to catch up the
representativeness.

Government has been silent on its target. They are no longer
talking about a target. It would be appropriate to ask the
Public Service Human Resources Management Agency of
Canada what their target is. That has given me a little bit
of pause on targets.

What is the appropriate level that we should bring people in to
catch up? It is a short-term catch-up target. It should not be a
long-term target. At the rate we are going, how long would it
take? I would like a year. There is now an enormous opportunity
because we are seeing a doubling of turnover in the public service
that we have seen before but we are not used to this kind of
turnover. We are bringing in many new people and it is an
opportunity. My agenda, frankly, is that if government comes up
with a target, I am in the process of signing a contract with
Statistics Canada to create a series of projections based on the
workforce as we know it and the anticipated workforce out of the
new census. We will then have a sense of what kind of numbers
we will have. I have every intention of using the powers of the
Public Service Commission to start pushing that, but I made the

La présidente : Merci, madame Barrados. J’aurais deux
questions puis laisserai la parole à mes collègues.

Tout d’abord, maintenez-vous toujours les cibles dont vous
nous aviez parlé, vu que vous n’avez pas de raison de les changer,
contrairement à ce que certains semblent laisser entendre?

Deuxièmement, à la suite de notre rapport et de sa diffusion,
nous avons reçu des commentaires et des manifestations de
soutien, vous vous en doutez bien. L’un des commentaires que j’ai
reçus personnellement soulevait une question que nous n’avions
pas abordée dans notre rapport : il existe un dilemme, à savoir
que, dans certains cas, les minorités visibles ne sont pas si visibles
que ça, mais restent dans la catégorie des minorités visibles. Cette
personne signalait notamment que, dans notre rapport et dans le
fonctionnement de la Commission de la fonction publique, les
personnes qui s’identifient peuvent profiter de certaines occasions;
mais que la plupart des gens qui entrent dans un service
s’efforcent de s’y intégrer et hésitent à participer à un processus
d’auto-identification qui les met à part.

Il existe donc cette tension entre avoir les compétences et être
membre d’une minorité visible ou avoir simplement les
compétences.

C’est une difficulté pour la personne qui se porte candidate ou
qui demande à être promue et nous n’en avions pas entendu parler
dans les témoignages, ni y avions réfléchi.

Quelle est la part de l’auto-identification dans le travail que
vous effectuez?

Mme Barrados : Laissez-moi parler d’abord des cibles : elles
n’ont pas été fixées par la Commission de la fonction publique,
mais par le gouvernement. Dans les cibles du gouvernement,
j’ai demandé comment on était arrivé à la cible d’une personne
recrutée sur cinq. Nous ne l’atteignons pas. Une personne recrutée
sur cinq, c’est une cible ambitieuse, car il y a du rattrapage à
faire. Il faut à l’heure actuelle faire du rattrapage pour être
représentatif, mais on n’a pas toujours ce chiffre d’un sur cinq.

Le gouvernement ne dit rien quant à son objectif. Il ne parle
plus d’objectif. Il serait approprié de demander à l’Agence
de gestion des ressources humaines de la fonction publique
du Canada quelle est sa cible. Cela m’a donné un peu de répit
quant aux cibles.

Quel serait le niveau approprié d’embauche pour permettre le
rattrapage? C’est une cible de rattrapage à court terme. Cela ne
devrait pas être une cible à long terme. Au taux actuel, combien
de temps nous faudrait-il? J’aimerais avoir une année. Le
doublement du roulement par rapport à l’habitude offre une
occasion en or, mais nous ne sommes pas habitués à ce type de
roulement. Nous embauchons beaucoup de sang neuf et il y a une
occasion à saisir. Si le gouvernement établit une cible, je vais vous
dire franchement quelles sont mes intentions : je suis sur le point
d’embaucher Statistique Canada pour produire une série de
projections d’après la main-d’œuvre telle que nous la connaissons
et la main-d’œuvre prévue à l’issue du nouveau recensement. J’ai
la ferme intention d’utiliser le pouvoir de la Commission de la
fonction publique pour pousser à la roue dans ce sens, mais j’ai
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comment that I am not sure of the goal in that context. No one
has explained or provided a good rationale and projection for the
right number. With the current turnover it may be lower, or
because of other barriers in the system, it may be too low. That is
the context of my comment.

At the time I appeared before the committee, government still
held its target of one in five. It was not as much of an issue and it
has disappeared.

Your second issue is a true dilemma, because I understand
that the whole issue of self-identification is difficult for some
people. They do not want to self-identify. They feel there is
stigma associated with that.

On the other hand, we know that we have a public service
that is not sufficiently representative. How do we obtain this
representativeness? We must have some kind of number. I would
like to have some kind of target. The whole thing turns around,
Do you have a reasonable number of what is actually there?
What are you working towards? Do you know whether you have
gotten there?

I have landed on the fact that it is not perfect. We probably
have under-reporting. If people feel that they can make their
careers in the public service without taking advantage of
employment equity programs and initiatives, good for them.

However, many do not feel that. For those who do not
feel that, I think we need those goals until we move closer to
them. Whatever the number is, we need to be closer than we
are now.

Senator Nancy Ruth: I wanted to ask a question, which was
probably entirely speculation in your answer.

I read the testimony that was given to the House of
Commons Standing Committee on the Status of Women, and
the questions to the managers or the ADMs that were asked
was on gender-based analysis, GBA.

I read the testimony from the Department of Justice where
the presenter said they now employ more than 50 per cent women
and therefore, they do not really need to do GBA.

I was appalled and astounded. My question is around impact
of employment. Is there any measurement within the Public
Service Commission of Canada as to changes to these targets?
Is there a presumption on the part of some departments that
policy might change?

Ms. Barrados: I have had some of those discussions. In fact,
discussion soon moves to whether, as an organization, we are
not discriminating against white men.

fait le commentaire que je n’étais pas sûre de la cible dans ce
contexte. Personne n’a expliqué quel était le chiffre juste, ni fourni
une justification et une projection adéquates pour l’expliquer.
Avec le roulement actuel, la cible serait peut-être moindre; à
cause d’autres obstacles dans le système, peut-être cette cible
est-elle trop peu ambitieuse. C’est ce que je voulais dire par
mon commentaire.

À l’époque où j’ai comparu devant le comité, le gouvernement
s’en tenait encore à sa cible d’une personne recrutée sur cinq.
Mais l’acuité du problème a diminué et la cible, disparu.

Pour aborder à présent le second problème que vous avez
mentionné, c’est un véritable dilemme. Il y a des gens pour qui
toute la question de l’auto-identification est difficile; ils ne veulent
pas s’auto-identifier; ils estiment que l’auto-identification est
entachée d’un stigmate.

Je sais, par contre, que notre fonction publique n’est pas
suffisamment représentative. Comment parvenir à la rendre
représentative? Il faut un chiffre quelconque. J’aimerais avoir
une cible quelconque. Tout le problème repose sur des questions
de base : Avons-nous une idée raisonnable du chiffre exact?
Que visons-nous? Comment savons-nous que nous avons atteint
notre objectif?

Je me suis aperçu que les choses n’étaient pas parfaites. Les
chiffres sont sans doute plus importants que ce dont il est fait état.
Si les gens estiment pouvoir faire carrière dans la fonction
publique sans tirer parti des programmes et initiatives d’équité en
matière d’emploi, tant mieux pour eux.

Toutefois, nombreux sont ceux qui ne sont pas de cet avis.
Pour eux, il me semble que nous avons besoin de ces cibles,
jusqu’à ce que nous en soyons plus proches. Quel que soit le
chiffre retenu, il faut que nous en soyons plus proches qu’à l’heure
actuelle.

Le sénateur Nancy Ruth : Je voulais poser une question et vous
demander une réponse sans doute entièrement spéculative.

J’ai lu les témoignages entendus par le Comité permanent de la
condition féminine de la Chambre des communes et les réponses
des gestionnaires ou des sous-ministres adjoints à des questions
portant sur l’analyse comparative entre les sexes.

L’intervenant du ministère de la Justice a dit que, vu que le
ministère employait à présent plus de 50 p. 100 de femmes, il
n’était pas véritablement nécessaire de procéder à une analyse
comparative entre les sexes.

J’en suis restée sidérée et horrifiée. Ma question porte sur
les répercussions de l’emploi. La Commission de la fonction
publique du Canada procède-t-elle à de quelconques mesures des
changements aux cibles? Certains ministères estiment-ils que la
politique est susceptible de changer?

Mme Barrados : Ce sont des discussions que j’ai eu l’occasion
de tenir à plusieurs reprises. D’ailleurs, la discussion passe
rapidement à la question de savoir si nous ne sommes pas
coupables de discrimination à l’encontre des hommes blancs, en
tant qu’organisme.
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The situation is, and that is why I included the numbers in the
attachment, that we are in a position where about 52 per cent
of the population of the public service are women. The issue
is where they are. If there is a large clerical component to the
public service, we are more likely to find women there. We still
have large clerical administrative components.

If we look at the executive group, the number there is not
good. We have 38 per cent of women. This number is a lot better
than when I started out. We have made enormous progress,
but we are not at 50 per cent. We are not over-represented.

There are also some pockets in the public service, particularly
in the scientific and technical areas, where they have a great deal
of difficulty achieving anywhere close to representativeness.
I understand the challenges because there are problems
recruiting the kinds of women interested in that type of
employment, as well as challenges recruiting them into the
universities. The feeder group is not strong for some of those
areas.

Your next question was with respect to the impact of some
of these comments. I have a bit of a background in statistics, so
I fuss a lot about the numbers and whether the numbers are right.
I am trying to get a better handle of what these numbers are and
what the barriers are, and then use more of the powers to push the
agenda.

If we have a large overall representation and it is fine, that is
good, but we do not have it representation in the leadership
within some of the sectors.

Senator Nancy Ruth: However, are you not surprised that
someone from Justice Canada would make the comment that
gender-based analysis is perhaps not important anymore because
over 50 per cent of the employees in the department are women?
For me, the two have nothing necessarily to do with each other.

Ms. Barrados: I think it has something to do with the context
the individual is dealing with. The numbers may have been
appropriate for what the person was dealing with. From my point
of view, in the public service overall, it is not a done piece of
business.

Senator Poy:Ms. Barrados, I want to ask you something about
target.

Right now, with respect to equity hiring, the only group that
is not reaching the target is the visible minority. However, the
percentage of hires goes across the whole spectrum. You referred
to the executive level or the pool underneath. I believe it is
8 per cent right now. Does that include everybody?

Ms. Barrados: It includes all visible minorities, yes.

Senator Poy: Is it across every level of the public service?

Ms. Barrados: Yes.

À l’heure actuelle, environ 52 p. 100 des fonctionnaires sont
des femmes, c’est pourquoi j’ai inclus les chiffres dans le
document annexé. Il reste à savoir quels postes ces femmes
occupent. Partout où il y a beaucoup de tâches de secrétariat
dans la fonction publique, on est plus susceptible d’y trouver des
femmes. Nous comptons toujours une grosse part d’emplois
administratifs de secrétariat.

Dans le groupe de la direction, par contre, les chiffres ne sont
pas bons. On y compte 38 p. 100 de femmes. C’est beaucoup
plus qu’à l’époque où j’ai débuté. Les progrès réalisés sont
considérables, mais nous n’avons pas atteint les 50 p. 100. Nous
ne sommes pas surreprésentées.

Il existe également des créneaux dans la fonction publique,
notamment dans les secteurs scientifiques et techniques, qui ont
beaucoup de difficulté à même s’approcher d’une représentativité.
Je comprends le défi, vu qu’il est difficile de recruter des femmes
qui s’intéressent à ce type d’emplois, comme il est difficile de
recruter des étudiantes universitaires dans ces domaines. Le
groupe de relève n’est pas très étoffé, dans certains de ces
domaines.

Vous avez également posé une question sur les répercussions
de certains de ces commentaires. Je m’y connais un peu en
statistique, si bien que je me préoccupe beaucoup des chiffres et de
savoir s’ils sont exacts. J’essaie de mieux mesurer les chiffres réels,
ainsi que les obstacles, avant de déployer des efforts accrus pour
faire progresser les choses dans le sens voulu.

Avoir une bonne représentativité dans l’ensemble est une
bonne chose, mais il n’y a pas de représentativité au sein du
leadership dans certains secteurs.

Le sénateur Nancy Ruth : N’êtes-vous pas surprise, toutefois,
qu’un représentant de Justice Canada dise que l’analyse
comparative selon les sexes n’est peut-être plus importante, vu
que 50 p. 100 des employés du ministère sont des femmes? Pour
moi, les deux n’ont rien à voir nécessairement avec l’autre.

Mme Barrados : Je pense que cela a à voir avec le contexte
où évolue la personne. Les chiffres étaient peut-être appropriés
pour ce dont s’occupait cette personne. En ce qui me concerne,
dans la fonction publique dans son ensemble, la partie n’est
pas gagnée.

Le sénateur Poy : Madame Barrados, je voudrais vous poser
une question sur les cibles.

À l’heure actuelle, dans l’embauche visant l’équité en matière
d’emploi, le seul groupe à ne pas atteindre la cible est celui des
minorités visibles. Toutefois, le pourcentage des chiffres
d’embauche porte sur l’ensemble de l’embauche. Vous avez
parlé du niveau de la direction et du groupe en dessous de ce
niveau. Je crois que le chiffre est de 8 p. 100 à l’heure actuelle.
Inclut-il tout le monde?

Mme Barrados : Il inclut l’ensemble des minorités visibles, oui.

Le sénateur Poy : À tous les niveaux de la fonction publique?

Mme Barrados : Oui.
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Senator Poy: Do you have numbers for the executive level?

Ms. Barrados: On the handout that we gave you, we provided
two tables. One is for the total public service, which has a figure of
8.1 per cent. The second one is for the executive category, which
shows visible minorities at 5.1 per cent.

Senator Poy: Thank you, I have not looked at that. It was only
recently given out.

As for the target, as the result of immigration and more
and more visible minorities coming in, as well as children being
born here, the target will need to move up, theoretically. Am I
right?

Ms. Barrados:We want to end up with work force availability.
That is for the overall public service, but then we break it down.

You are right. When the composition of the Canadian
population changes, the work force availability number should
also change. The target we discussed previously, the one in five,
was the catch-up target. We will always continue with work force
availability to see where we are. I worry about the one in five
target.

Senator Poy: In catching up.

Ms. Barrados: Yes, how fast we want to catch up. The
environment has changed, so that context is different.

Senator Poy: You mentioned that large numbers of people are
retiring.

Ms. Barrados: That is right.

Senator Poy: Therefore, this is the time to catch up, right? This
is the opportunity?

Ms. Barrados: That is right. It is a tremendous opportunity,
but I am also nervous that we have not done sufficient work.
The questions in this committee and in your report is prompting
me to question this target. Where exactly is the barrier? Where
exactly do visible minorities not get the job? They are certainly
interested, and they make it through the first electronic screens
because we had all kinds of hypotheses of perhaps visible
minorities not understanding but they make it through those
screens. Where in this process is this happening? That is where
we are at now.

Senator Poy: You mentioned, if I am correct, that heads of
department are not given special bonuses if they reach a target?
Bonuses are not linked to hiring? Am I correct?

Ms. Barrados: The deputy ministers and heads of
organizations are Governor-in-Council appointments. They
do not fall under the Public Service Employment Act, except
for political activity. There is some reach there as a result.
It is really the Clerk of the Privy Council.

Le sénateur Poy : Avez-vous des chiffres pour le niveau de la
direction?

Mme Barrados : Dans le document qui vous a été distribué,
nous vous avons fourni deux tableaux. L’un porte sur la fonction
publique dans son ensemble, avec un chiffre de 8,1 p. 100; l’autre,
sur le groupe de la direction, où les minorités visibles représentent
environ 5,1 p. 100.

Le sénateur Poy : Merci, je n’avais pas regardé ces tableaux.
Je viens juste de recevoir le document.

Pour ce qui est de la cible, vu l’immigration et l’afflux accru de
membres des minorités visibles, vu aussi les enfants nés au
Canada, il va falloir augmenter cette cible, en théorie. N’est-ce
pas?

Mme Barrados : Nous voulons aboutir à la disponibilité dans
la population active, pour l’ensemble de la fonction publique, puis
ventiler les chiffres.

Vous avez raison. Avec l’évolution de la composition de la
population canadienne, interviendra également une évolution du
chiffre de disponibilité dans la population active. La cible d’un sur
cinq dont nous avons parlé plus tôt était une cible de rattrapage.
Nous nous efforcerons toujours de tenir compte de la disponibilité
dans la population active pour faire le point sur notre situation.
La cible d’un sur cinq me préoccupe.

Le sénateur Poy : Pour le rattrapage.

Mme Barrados : Oui, pour ce qui est de savoir à quelle vitesse
nous voulons effectuer ce rattrapage. L’environnement a changé,
si bien que le contexte est différent.

Le sénateur Poy : Vous avez mentionné un grand nombre de
départs à la retraite.

Mme Barrados : Effectivement.

Le sénateur Poy : C’est donc le moment de faire du rattrapage,
n’est-ce pas? C’est l’occasion à saisir?

Mme Barrados : C’est une occasion en or, mais je crains aussi
que nous n’ayons pas effectué assez de travail. Les questions
posées par le comité et dans votre rapport m’amènent à remettre
en question cette cible. À quoi tiennent les obstacles, précisément?
À quel moment l’emploi échappe-t-il aux membres des minorités
visibles? L’intérêt ne manque pas. Et les minorités visibles
franchissent avec succès les premiers filtrages électroniques —
contrairement aux hypothèses envisagées un moment comme
quoi elles ne comprenaient pas le système. À quel point du
système surgit l’obstacle? C’est la question que nous nous posons
maintenant.

Le sénateur Poy : Vous avez dit, si j’ai bien compris, que les
chefs de ministère n’avaient pas de bonis spéciaux s’ils
atteignaient une cible? Il n’y a pas de bonis liés à l’embauche?
Vous ai-je bien comprise?

Mme Barrados : La nomination des sous-ministres et des
responsables d’organismes se fait par le gouverneur en conseil.
Elle ne relève pas de la Loi sur l’emploi dans la fonction publique,
hormis en ce qui concerne les activités politiques. Le lien avec ces
fonctionnaires passe donc en fait par le greffier du Conseil privé.
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Hence my response to your first recommendation was that
we are responsible for this area, but we provide the input to the
clerk so the clerk sees we are assessing how people are doing
on the staffing regime, including attaining the visible minority
targets.

Senator Poy: You cannot really enforce anything.

Ms. Barrados: No, we cannot enforce there. The power for
enforcement for the Public Service Commission is under the other
parts of the public service. It is under the deputy ministers.

Senator Poy: I have a short supplementary question regarding
self-identification. Would that include people who have changed
their last names? The easiest way of identification is a last name.
Right away, they are picked out as not being francophone or
anglophone. Self-identification is not part of that?

Ms. Barrados: No, we do not try to determine whether a
name sounds foreign, or belongs to some kind of group. I am
sure you know people whose names are no indication of their
background.

Senator Poy: They change it. That is right.

Ms. Barrados:We go through a process where we ask people to
declare themselves. It is particularly important, if a program is
targeted to members of visible minority groups, for them to
declare that they are a member of the group, so there is that entry
point. There is also the number of where they are in the public
service and there probably is some under-reporting. There
probably are people who do not want to be identified.

The Chairman: Does any of your recruitment indicate that
your information is used for that purpose only? With some
immigrant groups, there is a lingering fear of what government
does with information, even in a positive setting. They think
that it may be positive here but if it goes into the pool, it will
be used all over the place.

Do you worry about that problem? Have you overcome it in
advertising or education?

Ms. Barrados: I have not encountered anything there. We
of course work with the Privacy Commissioner of Canada to
make sure that all our systems are fully compliant. I would ask
Ms. Green if she has heard anything or had any experience
on that.

Paula Green, Director General, Equity and Diversity, Public
Service Commission of Canada: No, not really. We make it clear
in any kind of advertisement that it is voluntary to self-declare.
However, if we limit the process to only one or more equity

C’est pourquoi j’ai répondu comme je l’ai fait à votre première
recommandation : que nous sommes responsables de ce domaine,
mais que nous informons le greffier, afin qu’il sache que nous
évaluons les gens sur leurs résultats en matière de dotation, y
compris leur atteinte des cibles pour les membres des minorités
visibles.

Le sénateur Poy : Vous ne pouvez rien imposer, en fait.

Mme Barrados : Non, pas dans ce cas-là. La capacité de la
Commission de la fonction publique à imposer quelque chose
relève d’autres éléments de la fonction publique : des sous-
ministres.

Le sénateur Poy : J’aurais une brève question complémentaire
sur l’auto-identification. Est-ce que cela inclurait les gens qui ont
changé leurs noms de famille? La façon la plus facile d’identifier
les gens est par leurs noms de famille. On les repère tout de suite
comme n’étant ni francophones ni anglophones. L’auto-
identification ne fait pas partie de cela?

Mme Barrados : Non, nous n’essayons pas de voir si un nom a
une consonance étrangère ou s’il désigne l’appartenance à un
groupe donné. Je suis sûre que vous connaissez des gens dont
les noms ne correspondent pas à leurs origines.

Le sénateur Poy : C’est exact, les gens en changent.

Mme Barrados : Notre processus permet aux gens de
s’autodéclarer. Dans le cas où un programme cible des membres
de groupes des minorités visibles, il est particulièrement important
pour ces derniers de déclarer eux-mêmes qu’ils en font partie, afin
que cela leur serve de point d’entrée. Le processus demande aussi
aux répondants d’indiquer quel poste ils occupent dans la
fonction publique, et il y a probablement sous-déclaration à cet
égard. Parmi ces gens, il y en a probablement qui ne tiennent pas à
ce qu’on les identifie.

La présidente : Est-ce que vos documents relatifs au
recrutement montrent que ces données ne servent qu’à cette
seule fin? Vous savez, chez certains groupes d’immigrants, on
craint ce que le gouvernement peut faire avec des renseignements,
même lorsqu’il s’agit de quelque chose de positif. On pense qu’une
fois les données recueillies dans une base générale, elles auront
beau être positives, elles pourront être utilisées partout.

Est-ce que cela vous inquiète? Avez-vous réussi à surmonter
cette crainte au moyen de messages publicitaires ou d’éducation
populaire?

Mme Barrados : Je n’ai rien rencontré de ce genre. Bien
entendu, nous collaborons avec la commissaire à la protection de
la vie privée du Canada pour que tous nos systèmes soient
pleinement conformes. Je vais cependant demander à Mme Green
si elle a entendu parler de cas de ce genre ou si elle en a fait
l’expérience.

Paula Green, directrice générale, Équité et diversité, Commission
de la fonction publique du Canada : Non, pas vraiment. Toute
notre publicité dit clairement que le répondant a le choix de
s’autodéclarer ou non. Toutefois, si le processus ne se limite qu’à
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groups, such as Aboriginal peoples or visible minorities, then
they have no choice. Otherwise, they are not eligible to apply
for that position.

Senator Fraser: As I expect you know, the UN Committee
on the Elimination of Racial Discrimination uttered a report
recently in which it said we should stop using the phrase
‘‘visible minorities,’’ which we have been using here all evening.
My initial reaction was hostile because my experience was, that
phrase is used almost entirely in the context of positive steps,
positive action, affirmative action, positive measures to assist
members of those minorities who need that assistance. However,
they told us in an informal meeting that they had heard from
some Canadians that they found that term derogatory, or
discriminatory — I do not know.

Have you had any feedback on the use of that term, and which
side of the debate you would come down on?

Ms. Barrados: I am fairly catholic on the use of labels and
terminology, and whatever people feel is appropriate is fine
with me. Currently, as you probably know, it is in the
employment equity legislation. It is written in definition and in
terms of purpose. I have not run into anyone who has taken
me aside and said that the use of this terminology is a problem
for them. It is not to say that it is not there, but we have not
encountered that.

In anticipation of your question, we asked around the
commission and there was not anyone who had run into
difficulties with it. I hope when there is the review of the
employment equity legislation, which I believe is in process, that
this point would be discussed. It is not my desire, or that of my
organization, to use any terminology that would give offence.
However, the intention is to use terminology that provides for
positive discrimination. It is discriminatory in that sense.

The Chairman: Thank you for bringing the point up because
there was much debate amongst the senators when it was raised,
and I think one to reflect on.

Senator Dallaire: In some ministries, the annual performance
evaluations are used extensively and in other ministries, they
are not, for job competitions. Sometimes they are totally ignored
and other times they are used. Have there been any trends
in regard to both gender and visible minorities of actual
performance evaluations that might be lower, or some sort of a
different angle that seems to be coming out of them, in regard
to meeting these quotas and attempting to perhaps move the
yardsticks a little too fast in certain circumstances?

un groupe visé par l’équité en matière d’emploi ou à quelques-uns
d’entre eux, comme les Autochtones ou les minorités visibles,
alors, dans ce cas, les gens n’ont pas le choix. Autrement, ils ne
sont pas autorisés à postuler l’emploi en question.

Le sénateur Fraser : Vous n’ignorez sans doute pas que
la Commission des Nations Unies sur l’élimination de la
discrimination raciale a récemment fait paraître un rapport où il
est dit que nous devrions cesser d’utiliser l’expression « minorités
visibles », que nous avons pourtant utilisée ici toute la soirée.
Ma première réaction a été plutôt hostile, car mon expérience
m’a montré que l’expression sert presque uniquement dans
des circonstances positives : on parle ainsi d’action positive, de
discrimination positive, de discrimination à rebours pour venir en
aide aux membres de ces minorités qui ont besoin de soutien.
Toutefois, lors d’une réunion officieuse, on nous a dit que certains
Canadiens étaient d’avis que le terme était désobligeant ou
discriminatoire — je ne me souviens plus.

Vous-même, avez-vous entendu des échos sur l’utilisation de
cette expression, et de quel côté penchez-vous?

Mme Barrados : Je suis plutôt ouverte par rapport aux
étiquettes et à la terminologie, et pourvu que les gens soient à
l’aise avec l’utilisation de certains termes, ça me convient. Vous
savez sans doute que l’expression « minorités visibles » figure
dans la Loi sur l’équité en matière d’emploi et même dans les
définitions et dans le texte expliquant l’objet de la loi. Aussi,
je n’ai rencontré personne qui m’ait dit en privé que l’utilisation
de cette terminologie lui posait un problème. Ça ne signifie pas
que ces réticences n’existent pas, mais nous n’en avons ni
rencontré ni observé.

Prévoyant que vous me poseriez cette question, nous nous
sommes renseignés auprès des membres de la Commission, or
personne n’a rencontré de difficulté à ce sujet. J’espère cependant
qu’on l’étudiera à l’occasion du réexamen de la législation relative
à l’équité en matière d’emploi, processus déjà amorcé à ma
connaissance. Ni moi ni mon organisme ne souhaitons utiliser
quelque terme que ce soit susceptible d’offense. En revanche, nous
cherchons une terminologie qui rende possible une discrimination
positive. En ce sens, donc, oui, ces termes sont discriminatoires.

La présidente : Je vous remercie d’avoir soulevé ce point, car les
sénateurs en ont beaucoup discuté, et j’estime qu’il mérite
réflexion.

Le sénateur Dallaire : Dans certains ministères, on se sert
fréquemment des évaluations de rendement annuelles dans le
cadre de concours menant à la dotation de postes, mais dans
d’autres beaucoup moins. Parfois on ne les consulte pas du tout et
parfois on les consulte. Selon vos observations, est-ce qu’on aurait
tendance à donner des évaluations moins bonnes selon le sexe
ou l’appartenance à une minorité visible, ou est-ce qu’on les
interpréterait de manière tendancieuse, par rapport à l’obligation
d’atteindre les cibles, et est-ce que parfois on tenterait peut-être de
changer trop rapidement les règles du jeu?
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Ms. Barrados: The Public Service Human Resources
Management Agency is responsible for the management of
that performance evaluation regime, but I will offer some
observations, and I will ask Ms. Gobeil if she has some
observations.

Your committee referenced particularly the deputies. Currently
under this government, there is now a performance contract
with the clerk, the Prime Minister and the deputy.

Senator Dallaire: I know all that stuff. I want the lower levels.

Ms. Barrados: That performance contract is an important
thing because it focuses the mind, and the reason it focuses the
mind is because it cascades down into the executive ranks.

In government, I have seen that the performance evaluations
are done for the executive ranks because they are tied to
performance pay or pay at risk. In the EX-1 to EX-5 levels,
there are performance evaluations. They are lined up with the
objectives set with the managers. I am not sure if employment
equity is part of that process. Judging by the performance
I would doubt it, but it is a good question and it is one to ask
the agency.

On the lower levels, I believe performance evaluations are
much more discretionary below the executive ranks, because there
they are usually done when there is a problem or when someone is
looking to move ahead.

Linda Gobeil, Vice-President, Policy Branch, Public Service
Commission of Canada: In reference to the executive group,
I agree with you and I am not convinced. We may see some
departments, though, that make it a practice. Again, in the
performance evaluation, we will have the discussion, we will
look at whether or not we had performance evaluations, and
to what extent the numbers of appointments were made with
visible minorities and so on.

I am not aware that it is the norm for everyone to have
performance evaluations. I have seen some in my past experience
but, again, I am not convinced that everyone who is doing that
has that practice.

[Translation]

Senator Dallaire: As a former deputy minister for human
resources at the Department of National Defence, I am aware
of that.

My question concerns women and visible minorities. Have
trends been under or overestimated? Is there a perception that
people are not performing or are retained because of a trend
arising from assessments that are made?

Mme Barrados : C’est l’Agence de gestion des ressources
humaines de la fonction publique du Canada qui est chargée de
la gestion du régime d’évaluation de rendement, mais je ferai
quand même certaines observations après quoi je demanderai à
Mme Gobeil si elle tient à en faire elle aussi.

Votre comité s’est particulièrement penché sur le cas des sous-
ministres. À l’heure actuelle, un contrat de rendement les lie au
greffier et au premier ministre.

Le sénateur Dallaire : Je suis au courant de tout cela. J’aimerais
savoir ce qui se passe aux échelons inférieurs.

Mme Barrados : Ce contrat de rendement est important parce
qu’il concentre l’attention de celui ou de celle qu’il régit et aussi
parce que cet effet se répercute jusqu’aux autres échelons des
cadres.

J’ai observé que dans l’administration gouvernementale, on
évalue les cadres du fait que leur rémunération dépend de leur
rendement, qu’il y a donc une rémunération conditionnelle. Aux
échelons EX-1 à EX-5, on effectue des évaluations de rendement
qu’on met en regard des objectifs qu’on avait préalablement
établis en collaboration avec le gestionnaire. J’ignore toutefois si
l’équité en matière d’emploi fait partie de ce processus. J’en doute,
si je me reporte aux résultats obtenus, mais c’est une bonne
question et il faudrait la poser à l’Agence.

Aux autres niveaux, à mon avis, on a beaucoup plus de latitude
pour recourir aux évaluations de rendement, et d’ailleurs, on y
recourt surtout lorsqu’il y a des problèmes ou lorsqu’un employé
envisage de chercher de l’avancement ailleurs.

Linda Gobeil, vice-présidente, Direction générale des politiques,
Commission de la fonction publique du Canada : Par rapport au
groupe de la direction, je suis d’accord avec vous et je ne suis
pas non plus convaincue. Toutefois, dans certains ministères,
c’est peut-être chose courante. Encore une fois, par rapport à
l’évaluation de rendement, nous en discuterons puis nous
chercherons à savoir s’il y a eu ou non des évaluations du
rendement et dans quelle mesure les nominations ont pris en
compte les minorités visibles et le reste.

Cela dit, je ne suis pas sûre que ce soit partout la norme de tenir
des évaluations de rendement. J’en ai moi-même observé, mais
encore une fois, je ne suis pas convaincue que tout le monde s’en
serve.

[Français]

Le sénateur Dallaire : En tant qu’ancien sous-ministre adjoint
aux ressources humaines du ministère de la Défense, je le sais.

Ma question a trait aux gens dans ces groupes; des femmes et
des minorités visibles. A-t-on vu des tendances sous-estimées ou
surestimées? Y a-t-il une perception que les gens ne performent
pas ou soient retenus par une tendance découlant des évaluations
qui sont faites?
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Ms. Barrados: We ask ourselves why there are not more
people, especially from visible minorities, who are promoted
or who enter the public service. Your question deals with
promotion. That is not an area we have examined, but it is a
very good idea.

Senator Dallaire:My experience at the Department of National
Defence was that many people were concerned by that, especially
for advancement at the executive level.

[English]

How does one come into the executive if those evaluations
are not used?

The other one is for the visible minorities, which is the
nature of the demographics that are coming down the road.
When we conducted a demographic study in the defence
committee on recruiting, we saw a situation where unless there
was a massive input of visible minorities by about 2012,
two things will happen: One, there will not be enough White,
anglophone, francophone, Judeo-Christians recruited or
available, and two, there could be a backlash from the White,
anglophone, francophone, Judeo-Christians asking why their
kids are in the military and no one else is playing?

Therefore, I go to the public service in regard to visible
minorities. Would decentralizing the public service out of Ottawa
be an instrument that might be considered? It is being talked
about on the bilingual side. Is that something you are potentially
considering?

Ms. Barrados: I am concerned about exactly why they
are not getting into the public service. I know they are
interested. I know they are applying in great numbers and they
are qualified. It is not as if we have people who are far off the
requirements. I do not know where it is happening. We have
made it obligatory for all officer level jobs. Any outside job
that is posted is open to anyone in Canada. It does not matter
where they live. We still have the problem of mobility, which is
a consideration.

I am worried about what we are trying to do. I think we are
trying to make the public service representative. It needs to reflect
the population that the public service serves.

I do not want to have an arbitrary number or target
because I want to be able to respond to the issue of backlash.
When a bright young White man says, ‘‘I do not stand a chance
of getting a public service job,’’ is that the message I want?
No, it is not.

Mme Barrados : Nous nous posons la question à savoir
pourquoi nous n’avons pas plus de personnes, surtout les
minorités visibles, qui sont promues ou qui entrent dans la
fonction publique. Votre question touche la promotion. Ce n’est
pas un domaine que nous avons examiné, mais c’est une très
bonne idée.

Le sénateur Dallaire : Mon expérience au ministère de la
Défense m’a démontré que beaucoup évoluent autour de cela
particulièrement pour avancer dans l’échelle exécutive.

[Traduction]

Comment peut-on passer dans le groupe de la direction si on ne
se sert pas de ces évaluations?

L’autre question relative aux minorités visibles tient à
l’évolution démographique à venir dans notre pays. Lorsque le
comité de la défense a effectué une étude démographique du
recrutement, on y a entrevu les deux conséquences suivantes
d’ici 2012, à moins qu’on assiste à un afflux considérable
de recrues des minorités visibles : d’abord, il n’y aura pas
suffisamment de recrues ou de gens disponibles provenant des
Blancs, anglophones, francophones ou judéo-chrétiens et en
second lieu, on pourrait assister à un ressac de la part de ces
Blancs, anglophones, francophones et judéo-chrétiens, lesquels se
demanderont pourquoi il n’y a que leurs enfants sous les drapeaux
et personne d’autre?

Je m’adresse donc à la Commission à cet égard. Est-ce que la
décentralisation de la fonction publique à l’extérieur d’Ottawa
pourrait être utile? On en parle pour favoriser le bilinguisme.
Est-ce que vous y songez?

Mme Barrados : Je me demande pour quelles raisons précises
les minorités visibles n’entrent pas dans la fonction publique. Je
sais que la fonction publique intéresse leurs membres et je sais
aussi qu’ils font des demandes en grand nombre et qu’ils sont
qualifiés. Ce n’est pas comme si ces candidats n’étaient pas à la
hauteur des exigences. J’ignore ce qui se passe. Nous avons rendu
cela obligatoire dans tous les postes d’agent, quel que soit le
niveau. Tous les postes affichés à l’extérieur peuvent faire l’objet
d’une demande partout au Canada. Le lieu où vit le candidat ou
la candidate n’a aucune importance. Certes, le problème de la
mobilité demeure cependant, et c’est un facteur à prendre en
considération.

Je me soucie de ce que nous sommes en train de faire, et qui est
de rendre la fonction publique représentative. Elle doit en effet
refléter la population qu’elle dessert.

Cela dit, je ne tiens pas à ce qu’on se fixe une cible ou un
nombre arbitraire, car je veux être en mesure de répondre dans le
cas où il y aurait l’effet de ressac. Est-ce que je tiens à ce qu’un
brillant jeune homme blanc dise « Je n’ai pas la moindre chance
d’obtenir un emploi dans la fonction publique »? Non, ce n’est
pas le message que je veux lui envoyer.
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I am concerned about getting those numbers right so we can
speak with some confidence and reasonableness. We do not want
more than work force availability. We want it reflective of the
population.

Senator Dallaire: It took us nearly 30 years to deal with the
perception of French Canadians not being promoted because
of quotas, linguistic skills and so on. The perception in the
institution was that they won their spurs because they deserved
them.

Do you have a projection of when that will happen on the
gender side for women? Will we need to go through a long process
like that with regard to the visible minorities, or is research being
done to try to deal with that?

Ms. Barrados: We are doing the research and are actively
pursuing that goal. That is why I am being careful in terms of
what I pronounce. Once we have done that work, I want to
continue to push representativeness. We have done well on the
French side. Again, it is not perfect, but we are doing well there.

On the women’s side, we have made huge strides compared to
the public service that I entered. For persons with disabilities
we are representative, but only because our population is
becoming older, and people are becoming disabled in the
workplace with hearing problems and such things. Our intake
may not be what we think.

It is with visible minorities that we have an issue. We do not
seem to be making progress of a pace, although we are making
some progress. It is better than it was five years ago, but I would
like an estimate of how long it will take to achieve anywhere
close to what the Canadian population requires.

Senator Dallaire: We have proven that setting numbers does
not make the system work or gain acceptability. The fact that we
have numbers does not necessarily mean that the institution has
changed its philosophy or culture toward this matter.

Do we actually conduct research on how the culture will be
more attuned to visible minorities, or will we let that evolve by
osmosis, as has been done on the French side, hoping that people
will change their attitude?

On the French side, we have achieved bilingualism, but there
is a backlash about whether we are hiring French Canadians.
We are hiring bilingual people, but are they necessarily French
Canadians? That number is now shifting because more bilingual
English Canadians are meeting that requirement. We return to
number crunching and coming back into the circle.

Ms. Barrados: We can send you some numbers on that.

Je tiens à obtenir des chiffres exacts afin que nous puissions
discuter en connaissance de cause et de manière raisonnable.
Nous ne voulons rien de plus que la disponibilité par rapport à la
population active. Nous voulons que la fonction publique reflète
la population.

Le sénateur Dallaire : Ça nous a pris près de 30 ans pour
qu’on ne pense plus que les Canadiens français n’obtenaient
pas de promotion en raison de contingents, de leurs compétences
linguistiques et le reste. Pourtant, à l’intérieur de l’organisation,
on avait la perception que c’était grâce à leurs mérites qu’ils
avaient gagné du galon.

Savez-vous quand cela se produira par rapport aux femmes?
Également, faudra-t-il que nous passions par un processus aussi
long par rapport aux minorités visibles, ou est-ce qu’on étudie la
manière dont on pourrait faire avancer les choses?

Mme Barrados : Nous effectuons des recherches et
poursuivons activement cet objectif. C’est pour cela que je
m’exprime avec prudence. Une fois ce travail achevé, j’insisterai
encore sur la nécessité de la représentativité de la fonction
publique. Nous avons obtenu de bons résultats du côté du
français, même si tout n’est pas parfait, mais de bons résultats.

Pour ce qui est de la participation accrue des femmes, nous
avons réalisé de grands progrès, si je songe à ce qu’était la
fonction publique à mon arrivée. Quant à la participation des
handicapés, elle est devenue représentative de la population, mais
seulement parce que notre population vieillit et que partant, les
employés vieillissants commencent à souffrir de problèmes
physiques chroniques comme des problèmes d’ouïe et le reste.
Par conséquent, notre recrutement ne correspond peut-être pas
vraiment à ce que nous pensons.

Le problème, c’est avec les minorités visibles. Nous ne
semblons pas capables d’accélérer le rythme des progrès, même
si progrès il y a. La situation est meilleure qu’elle ne l’était il y a
cinq ans, mais j’aimerais savoir à peu près combien de temps il
faudra pour que nous atteignions les niveaux dont la population
canadienne a besoin.

Le sénateur Dallaire : Il a été prouvé que les cibles chiffrées ne
marchent pas et ne trouvent pas grâce aux yeux des gens. Le fait
que nous nous soyons fixé ce genre d’objectifs ne signifie pas que
la philosophie ou la culture de l’institution a évolué à cet égard.

Est-ce que nous effectuons des recherches sur la manière dont
la culture pourra davantage tenir compte des minorités visibles,
ou laisserons-nous évoluer tout doucement les choses, comme par
osmose, ainsi qu’on l’a fait à propos du français, en espérant que
les gens changent d’attitude?

Par rapport à la situation du français, nous avons réalisé le
bilinguisme, mais il y a un contrecoup parce qu’on se demande si
on embauche les Canadiens français. Bien sûr, nous embauchons
des gens bilingues, mais sont-ils nécessairement Canadiens
français? Leur nombre a changé parce que davantage de
Canadiens anglais bilingues se conforment aux normes. Nous
retournons donc à nos calculs et revenons dans le cercle.

Mme Barrados : Nous sommes en mesure de vous fournir des
chiffres là-dessus.
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Senator Dallaire: That is okay. I do not want that.

Ms. Barrados: I do not want to quote you those numbers now,
because I might have some of them wrong.

You are absolutely right that having the numbers is one thing,
and you are absolutely right that there has to be huge change in
the organization. Many of the visible minorities in government
will tell you that they do not feel that the environment gives them
the opportunity to grow and develop.

Unfortunately, we have split responsibilities for human
resource management issues in the public service, and the Public
Service Commission is responsible for staffing the appointments.
We can be aggressive, and we can move past the numbers because
we have all the tools we need to make it stick. We can put
conditions on things. We can be directive. We have regulatory
powers.

The development side is really the Public Service Human
Resources Management Agency and the school. I am never at a
loss to make suggestions, but that is not an area where I could
push research through my statutory responsibilities.

Senator Dallaire: That is the subtle real dimension of
the change. One is the number crunching and the other is the
attitude.

As an example, when more women join the forces, there
would obviously be more women in leadership roles.
However, there was no study on the impact of more women in
leadership roles versus the leadership philosophy, which was
male-dominated, with structure, bonding and all that good stuff.
The introduction of women was not prepared for so we are
seeing clashes, versus a proactive transition into a new way of
doing business.

That is not in your realm of responsibility?

Ms. Barrados: Not directly, but we do contribute. For
example, I am contributing $100,000 a year to the National
Council for Visible Minorities in the Public Service to allow them
to meet and have these discussions. I meet with them and I speak
to them, but I do not have real authority and power to make
things happen.

The Chairman: For clarification, you indicated that the
applications of visible minorities are coming in. They do not
translate to getting the jobs or staying, to put it simply. You said
visible minorities apply in great numbers and they are qualified,
but they do not get the job or they do not stay.

You used the term ‘‘qualified.’’ To me, that means they have a
credential that qualifies. Your report on the drop-off rates for
employment equity groups talks about citizenship as a preference,

Le sénateur Dallaire : Ça va, je n’en réclame pas.

Mme Barrados : Je préférerais quant à moi ne pas les citer de
mémoire, de peur de me tromper.

Par ailleurs, vous avez tout à fait raison d’affirmer que c’est
une chose que d’avoir atteint certains objectifs chiffrés mais autre
chose que de réussir à modifier en profondeur les structures de
l’organisation. Bon nombre de membres des minorités visibles
disent en effet ne pas se sentir appuyés par leur milieu lorsqu’il
s’agit pour eux de s’épanouir sur le plan professionnel.

Malheureusement, les responsabilités en matière de gestion des
ressources humaines ont été scindées dans la fonction publique, et
la Commission de la fonction publique est chargée de la dotation
seulement. Nous pouvons faire preuve de dynamisme et aller
au-delà des chiffres exigés parce que nous disposons de tous les
mécanismes pertinents pour que les choses changent durablement.
Nous pouvons aussi imposer des conditions, donner des
directives, car nous disposons du pouvoir de réglementer.

Cela dit, le développement professionnel relève de l’Agence
de gestion des ressources humaines de la fonction publique du
Canada et de l’école. Pour ma part, je ne suis jamais à court
de propositions, mais mes attributions ne me permettraient
pas de commander des recherches là-dessus.

Le sénateur Dallaire : C’est là pourtant que l’on observe
les vraies subtilités de l’évolution. D’un côté, il y a la
comptabilisation, de l’autre, il y a l’attitude.

À titre d’exemple, s’il y a davantage de femmes dans les forces
armées, il y aura nécessairement plus de femmes dans les postes de
responsabilités. Toutefois, aucune étude n’a porté sur l’incidence
d’un plus grand nombre de femmes dans ces postes élevés par
rapport aux idées en matière de leadership qui, pour le moment,
sont le fruit d’un milieu masculin, par rapport aux structures, aux
rapports interpersonnels et à toutes ces excellentes choses. On ne
nous a pas préparés à l’arrivée des femmes, et par conséquent, on
assiste à la collision d’attitudes différentes quand on aurait pu
ménager une période de transition conçue précisément pour nous
mener vers une nouvelle façon de faire les choses.

Ça n’est pas de votre ressort?

Mme Barrados : Pas directement, mais nous participons à ces
efforts. Ainsi, par exemple, j’accorde 100 000 $ par année au
Conseil national des minorités visibles dans la fonction publique
fédérale afin de permettre à ses membres de se réunir et de tenir
ces discussions. Je les rencontre et m’entretiens avec eux, mais je
n’ai pas de pouvoirs réels qui me permettraient de faire quelque
chose à cet égard.

La présidente : J’aimerais un éclaircissement. Vous avez affirmé
que les membres des minorités visibles vous font parvenir des
demandes, qu’ils sont nombreux à le faire et qualifiés. Toutefois,
cela ne leur donne pas nécessairement un emploi, ni ne les
empêche de décrocher. Par conséquent, soit qu’ils n’obtiennent
pas d’emploi, soit qu’ils décrochent.

Vous avez dit qu’ils sont « qualifiés ». À mes yeux, cela signifie
qu’ils ont les titres de compétences voulus. Aussi, dans votre
rapport relatif aux taux de déclin, vous reconnaissez accorder la
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with which I do not quarrel. I support that. However, if we look
at those people who are yet to be citizens, or are in another
category, are we looking at their qualifications differently when it
comes to being in the work force? In other words, a degree from
somewhere else may have qualified them and it is credential, to a
certain extent, but does it have the same weight, influence,
et cetera?

We have this debate within our own universities. I remember
when we were setting up Centres of Excellence. I remember
having to rebut the practice, saying that we have some Centres of
Excellence in our smaller universities, not only the larger ones,
and that we must stop looking at greater urban centres as
producing the best results; that some of our smaller universities
have capabilities and credentials of worth.

If you spread that practice around the world, they may have
the qualification, but is it seen to have the same value? Is that one
of the problems?

Ms. Barrados: That may be one of the issues. I said that people
are not getting the jobs. The study we conducted used our
electronic application system. A series of questions are tied to
the qualifications for that job: the kinds of things they are
expected to do and whether they can do them.

Sometimes there is a specific qualification, but not always.
That is the first screen, and we find that people with visible
minorities meet those qualifications and the credentials we are
looking for. We have guidance on how to match a foreign
credential with the equivalent here, but we seem to run into
difficulties once we go through that first electronic screen, which
does not involve people, and we say, ‘‘Over to you in the
department.’’

That is when the numbers start to drop off, and we do not
know why. When we run central programs — management
training development, some of the special economist programs
and some of the leadership programs — we get the numbers and
we manage to keep the numbers.

I do not think the issue is not having enough qualified people,
although I know individual cases are sometimes difficult because
they feel they have a credential, but something is going on in the
system that we want to get a handle on.

The Chairman: That was my point in clarification of what
Senator Dallaire was saying. You have the credential, but once
you enter a department, particularly, as you pointed out, some
of the scientific areas, it may be acknowledged on paper to
be a credential, but is it in the eyes of the person who is hiring,
and the co-workers?

préférence à ceux qui ont la citoyenneté, ce qui me paraît normal.
Je n’y vois rien à redire. Toutefois, lorsqu’on étudie la candidature
de ceux et celles n’ayant pas encore obtenu leur citoyenneté ou qui
font partie d’une autre catégorie, est-ce qu’on évalue leurs titres
autrement? Un diplôme obtenu d’un établissement étranger est
peut-être valide, mais a-t-il le même poids que les nôtres aux yeux
des examinateurs, et cetera?

Ce genre de débat a aussi cours dans nos propres universités. Je
me souviens de la mise sur pied des Centres d’excellence. Je devais
alors m’opposer à ce préjugé, rappelant que certains des centres
avaient été créés dans des universités de taille plus modeste et
pas seulement dans les plus grandes, et qu’il fallait cesser de
penser que seuls les grands centres pouvaient produire les
meilleurs résultats. Certaines universités de petite taille étaient
elles aussi riches de capacités et avaient à leur actif des résultats
impressionnants.

Si l’on applique ce raisonnement au reste du monde, les
candidats ont peut-être les titres de compétences voulus, mais est-
ce qu’on leur reconnaîtra la même valeur? Est-ce là un des
problèmes?

Mme Barrados : Ça se pourrait. J’ai dit que les gens ne
réussissaient pas à décrocher les emplois. L’étude que nous avons
effectuée s’est servie de notre logiciel de demande d’emploi
électronique de la manière suivante : une série de questions est liée
aux titres et qualités correspondant à l’emploi. Cette dernière
catégorie recouvre les choses auxquelles on s’attend de la part de
l’employé et les qualités dont il ou elle aura besoin pour s’en
acquitter.

Parfois on y trouve une exigence précise. Voilà pour la
première sélection, et, selon nos observations, les gens des
minorités visibles satisfont aux exigences recherchées. Nous
avons aussi des outils nous aidant à faire correspondre les titres
de compétences de l’étranger avec leurs équivalents d’ici, mais
c’est une fois passée cette sélection électronique et dénuée
d’interaction avec des être humains que nous semblons nous
heurter à des difficultés. C’est aussi au même moment que nous
remettons le reste du processus entre les mains du ministère.

Or c’est justement à partir de cette étape que nous observons
une baisse des chiffres sans que nous sachions pourquoi. Lorsque
nous administrons les programmes centralisés — en formation à
la gestion, en économie et en leadership — nous atteignons les
chiffres et réussissons à les maintenir.

À mon avis, le problème ne tient pas à un manque de gens assez
qualifiés, bien que, dans certains cas isolés, certaines personnes
estiment que leurs titres ont été rejetés à tort. Mais enfin, quelque
chose se passe dans le système et nous tenons à le cerner.

La présidente : C’était l’éclaircissement que je cherchais à
obtenir sur la lancée des propos du sénateur Dallaire. Quelqu’un
peut avoir des titres de compétences, mais une fois rendu au
ministère, surtout dans un ministère à vocation scientifique, ainsi
que vous le rappeliez, son titre sera-t-il reconnu non seulement sur
papier mais aussi de la part de celui ou de celle qui recrute et de la
part des autres employés?
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Ms. Barrados: That is one of our questions that we hope we
will be able to answer. I do not find we have a big retention
problem in the public service, so recruitment and retention is not
the problem, only recruitment.

Senator Munson: Dealing with the drop-off rate and visible
minorities, using these figures, do you have a timetable of when
we would know more about how this all works: when 25 per cent
apply and only 10 per cent seem to get to first base? Would it be
this year?

Ms. Barrados: I will ask the person responsible for managing
the research to tell you. It is a constant source of discussion,
because I want it right away. We have our annual report at the
beginning of October, and I want to have the first macro results
in the annual report so we can give parliamentarians a feel for
what we are seeing, what we know and what we do not know.
We probably need to be somewhat iterative, because we have
finished the first cut on what is next, we have conducted surveys
of applicants, those results are coming, and we are designing focus
groups in the department.

Senator Munson: In the second recommendation, you use
the terminology, ‘‘We encourage Deputy Heads to be strategic
in hiring and to make employment equity part of their human
resources planning.’’ I look at the word ‘‘encourage’’ again. When
we talk about generic visible minority executive pool, you are
encouraging greater use of the pool. Is that the most you can do,
or do you have the power to do more than just ‘‘encourage’’?
Is encouraging enough to push those in the public service to
take action?

Ms. Barrados: I do not think encouraging is enough, but
I want to make sure I understand the source of the issue and
where the problem is before I do more than encourage.

Senator Munson: I see. So you have a hammer?

Ms. Barrados: I have a hammer. I want to make sure that
I use it wisely, because if it is used inappropriately, we will not
obtain the result we want.

Senator Munson: I appreciate that. On the Aboriginal Centre
of Excellence, I should know more about this, but I do not.
Can you walk us through briefly the national Aboriginal Centre
of Excellence in Winnipeg? It sounds fascinating and extremely
important.

Ms. Barrados: With the new Public Service Employment Act,
we now have a regime where the Public Service Commission
maintains the authority, hence we still have the hammer, but we
are encouraged to delegate to departments. I think that model
is the appropriate one. I do not have any problem with that
model. That means that the Public Service Commission provides
policy directions and we do regulation, but because we came
out of a world where we were running the system, I still have a lot
of people who do process work. Because there is such limited

Mme Barrados : C’est une des questions auxquelles nous
espérons trouver une réponse. À mon avis, le maintien de
l’effectif ne pose pas de problème dans la fonction publique, alors
ça doit être exclusivement le recrutement.

Le sénateur Munson : Au sujet du taux de déclin et des
minorités visibles, compte tenu de ces chiffres, vous êtes-vous fixé
un échéancier? Quand pourrons-nous nous expliquer pourquoi
25 p. 100 des candidatures sont d’abord acceptées mais que
seulement 10 p. 100 d’entre elles se rendent jusqu’au bout? Est-ce
que ce sera cette année?

Mme Barrados : Je vais demander à la personne qui est
responsable de la gestion de la recherche de vous le dire. C’est
une source constante de discussion parce que je veux des résultats
tout de suite. Notre rapport annuel paraîtra au début d’octobre,
et je veux que les premiers résultats macros paraissent dans
le rapport annuel pour que nous puissions donner aux
parlementaires une idée de ce que nous voyons, de ce que nous
savons et ne savons pas. Il nous faudra probablement être quelque
peu itératifs parce que nous avons défini le premier portrait de ce
qui s’en vient, nous avons fait des sondages auprès des candidats,
ces résultats s’en viennent, et nous réunissons des groupes témoins
au sein de la commission.

Le sénateur Munson : Je cite votre deuxième recommandation :
« Nous invitons les administrateurs généraux et administratrices
générales à gérer l’embauche de façon stratégique et à faire de
l’équité en emploi une partie intégrante des plans de ressources
humaines. » Le mot « invitons » me saute aux yeux. Quand on
parle d’un répertoire générique de membres des minorités visibles
au niveau de la direction, vous encouragez une meilleure
utilisation de ce répertoire. Est-ce le plus que vous pouvez faire,
ou êtes-vous habilités à faire plus que simplement « inviter »? Est-
ce qu’il suffit d’inviter pour inciter les responsables de la fonction
publique à agir?

Mme Barrados : Je ne crois pas qu’inviter soit suffisant, mais je
dois m’assurer de comprendre la cause du problème et de savoir
où il se situe avant de faire plus qu’inviter.

Le sénateur Munson : Je vois. Donc, vous avez un marteau?

Mme Barrados : J’ai un marteau. Mais je veux m’assurer
de l’utiliser judicieusement, parce que si je l’utilise mal, nous
n’obtiendrons pas les résultats que nous voulons.

Le sénateur Munson : Je comprends. Au sujet du Centre
d’excellence autochtone, je devrais en savoir davantage à ce
sujet, mais ce n’est pas mon cas. Pouvez-vous nous expliquer
brièvement en quoi consiste le Centre d’excellence autochtone de
Winnipeg? Ça me semble fascinant et extrêmement important.

Mme Barrados : Avec la nouvelle Loi sur l’emploi dans la
fonction publique, nous avons maintenant un régime où la
Commission de la fonction publique conserve l’autorité, mais on
nous encourage à déléguer aux ministères. Je crois que ce modèle
est celui qui convient. Je n’ai aucun problème avec ce modèle.
Cela veut dire que la Commission de la fonction publique établit
les lignes directrices et la réglementation, mais comme nous
provenons d’un monde où c’étaient nous qui gérions tout le
système, j’ai encore beaucoup de gens chez moi qui s’occupent des
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capacity in the departments, we maintain that. It is discretionary.
They do not need to come to the Public Service Commission
if they do not want to for any of their support. We are trying to
put forward a system of support in areas where we think it would
be difficult for departments to acquire it and do it themselves.
The Aboriginal hiring is an area with retention issues: hiring,
retaining and ensuring — particularly in Western Canada, where
Aboriginal people are such a large part of the population — that
we bring those people in the public service, so we are putting
together the centre of expertise run by First Nations and
Aboriginal people.

Senator Munson: How big is the centre?

Ms. Barrados: It is small. We are talking about three or four
people. They are only starting. This whole activity that we have
on what I call my service side needs to be used, because if it is not
used, I have other things that I will use the money for. It is a
support of the system and the transition.

Senator Munson: I would be curious to follow its route. Thank
you very much.

The Chairman: Thank you, Ms. Barrados. As usual, you have
willingly come before us and shared the information. We are
pleased that you have responded to our report and given us some
clues as to who else to contact. We have other witnesses lined up.
I assure you that we will continue your action in overcoming the
obstacles so that we have a truly integrated and representative
workforce in the Public Service Commission. I thank the panel
for coming.

Senators, we have a little bit of business to deal with. I am
mindful of the fact that I have the chair of the caucus here.
We planned to ask all the senators who have put forward
proposals for future study to make their case. The difficulty is
that every time we do that, we run out of time for one reason
or another. As I indicated to Senator Fraser, I was not advised
that it was what I like to call a command performance caucus.
Sometimes we have informational sessions. This one seems to be
more than that. We do have to cut off.

I suggest that tomorrow afternoon we have a steering
committee meeting to determine how to deal with this matter.
My initial proposal, so you can sleep on it and give me feedback,
is that the steering committee should have an informal discussion
with all the proposers to see if we can put together the proposals,
how the money might be looked at and how the plan of action
might be put together. Then we will make recommendations to
the full committee with the budget implications.

That would mean also that tonight, however, we could deal
with this, because we agreed that we would continue with the
Human Rights Council. We discussed the budget and the future
travel, both to New York and Geneva, if you recall, and that

processus. Parce que les capacités des ministères sont tellement
limitées, nous conservons cette attribution. Elle est de nature
discrétionnaire. Les ministères ne sont pas obligés de s’adresser à
la Commission de la fonction publique s’ils ne veulent pas de
notre soutien. Nous nous efforçons de mettre en place un système
de soutien dans les secteurs où nous croyons difficile pour les
ministères d’acquérir l’expertise voulue et de faire le travail eux-
mêmes. Le recrutement autochtone est un domaine où se posent
des problèmes de rétention : le recrutement, la rétention et
s’assurer — particulièrement dans l’Ouest canadien où les
Autochtones forment une partie tellement importante de la
population — que nous recrutons ces personnes dans la
fonction publique, et c’est pourquoi nous voulons créer un
centre d’expertise géré par les Premières nations elles-mêmes.

Le sénateur Munson : Quelle est la taille du centre?

Mme Barrados : C’est tout petit. On ne parle que de trois ou
quatre personnes. Ce centre ne fait que commencer. Toute cette
activité que nous avons dans ce que j’appelle mon côté service doit
être utilisée, parce que si on ne s’en sert pas, j’ai d’autres projets
où je pourrais utiliser cet argent. Il s’agit ici de soutenir le système
et de faciliter la transition.

Le sénateur Munson : J’ai hâte de savoir à quoi ça va nous
mener. Merci beaucoup.

La présidente : Merci, madame Barrados. Comme d’habitude,
vous avez accepté de venir nous rencontrer et de nous faire part de
ces informations. Nous sommes heureux de voir que vous avez
répondu à notre rapport et nous vous remercions de nous avoir
dit qui d’autre contacter. Nous allons entendre d’autres témoins.
Je vous assure que nous allons poursuivre votre action pour ce
qu’il s’agit de surmonter les obstacles et ainsi, nous aurons une
main-d’œuvre vraiment intégrée et représentative au sein de la
Commission de la fonction publique. Je remercie nos témoins
d’être venus.

Chers collègues, nous avons quelques petites affaires à
expédier. Je suis consciente du fait que j’ai ici le président du
caucus. Nous comptons demander à tous les sénateurs qui ont
proposé des sujets d’études futures de plaider leur cause. Le
problème, c’est que chaque fois qu’on fait ça, on manque de
temps pour une raison ou une autre. Comme je l’ai fait savoir au
sénateur Fraser, je ne savais pas que c’était ce que j’aime appeler
un numéro sur commande. Nous avons parfois des séances
d’information. Celle-ci semble être plus de ce genre. Mais il nous
faut couper.

Je propose que le comité de direction siège cet après-midi pour
déterminer comment procéder. Ce que je propose d’emblée, pour
que vous puissiez y réfléchir et me faire vos commentaires, c’est
que le comité de direction ait une discussion informelle avec tous
les auteurs de propositions pour voir ce que nous pouvons en
tirer, pour voir combien cela pourrait coûter et comment on
pourrait mettre en place un plan d’action. Ensuite nous ferons nos
recommandations à tout le comité avec le budget voulu.

Cependant, cela veut dire aussi que nous pourrions discuter de
cela ce soir parce que nous nous sommes entendus pour
poursuivre avec le Conseil des droits de l’homme. Nous avons
discuté du budget et des voyages futurs, à New York et à Genève,
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budget was pretty well what we had suggested. That has been
circulated to you. We could pass this one so we at least have this
out of the way, and then we would look at the other future
studies.

The report of the Human Rights Council has been drafted,
but we did not want to go beyond a draft. I had a quick look
at it. I have indicated that I thought the editorial portion is
good, but the recommendations need strengthening, so the
steering committee should look at the recommendations first.
In the next day or two, we will incorporate the testimony we
heard today, and we will have the report translated and put out
to the members quickly for consideration.

We want to be well in advance of that June date to signal. The
department has been monitoring us and knows what we are
doing. This type of report is not a surprise, but it is one that we
want out.

I am proposing that the Steering Committee handle the future
business and the Human Rights Council and that there would not
be a meeting of the full committee next Monday. We would not
have a committee meeting at all next Monday, and we would have
a full future business Human Rights Council approval meeting
the following week, which is May 7.

In other words, we will not have a committee meeting next
Monday and we will have one the following Monday hopefully to
nail down exactly the order of the future business and approval of
the human rights report, with the Steering Committee working on
it more.

Someone made the comment to me that I was too democratic.
The committee will become a little less democratic, and the
steering committee will deal with the various reports. We should
discuss with all of those who have proposed a report what they
envision and how they envision it. Then we will put it together.
Regrettably, caucus pre-empts.

If that is acceptable, we need to pass the budget tonight for the
Human Rights Council continuance.

Senator Nancy Ruth: The April 30 meeting is cancelled, and
when is the long meeting you want for the report?

The Chairman: The following week.

The Chairman: It would be the report and future business.
If the steering committee does its task well, I anticipate that you
will have had the report to read and we should be in a position
to discuss it and pass it with any amendments May 7, with filing
immediately thereafter.

Senator Fraser: Do we want the steering committee next week;
a week from today?

The Chairman: If we are available. As a steering committee
we do not have to go to a Monday. We can find available time
for the three members.

si vous vous en souvenez bien, et ce budget ressemble pas mal à ce
que nous avions proposé. Le texte du budget vous a été remis.
Nous pourrions l’adopter pour en finir au moins avec ça, et de là
on pourrait discuter des autres études futures.

Le rapport du Conseil des droits de l’homme a été rédigé, mais
on ne voulait pas dépasser l’étape de l’ébauche. J’y ai jeté un coup
d’œil. J’ai fait savoir qu’à mon avis la partie narrative est bonne,
mais il faut donner plus de poids aux recommandations; le comité
de direction devrait donc d’abord prendre connaissance des
recommandations. D’ici demain ou dans deux jours, nous allons
incorporer les témoignages que nous avons entendus aujourd’hui,
le rapport sera traduit et ensuite soumis aux membres rapidement.

Nous voulons prendre le plus d’avance possible par rapport à
cette date de juin. Le ministère suit nos travaux et sait ce que nous
faisons. Ce genre de rapport ne constitue pas une surprise, mais
c’est celui que nous voulons faire paraître.

Je propose que le comité de direction discute des travaux futurs
et du Conseil des droits de l’homme et qu’il n’y ait pas réunion de
tout le comité lundi prochain. Nous n’aurons pas du tout de
séance de comité lundi prochain, et nous aurons toute une séance
consacrée au Conseil des droits de la personne la semaine
suivante, c’est-à-dire le 7 mai.

Autrement dit, le comité ne siégera pas lundi prochain et nous
allons siéger le lundi suivant dans le but, j’espère, de déterminer
l’ordre de nos travaux futurs et d’approuver le rapport sur les
droits de la personne, le comité de direction y consacrant un peu
plus de temps.

Quelqu’un a dit que j’étais trop démocrate. Le comité va
devenir un peu moins démocrate, et le comité de direction va
s’occuper des divers rapports. Nous devrions discuter avec tous
ceux qui ont proposé un rapport de ce qu’ils envisagent et de la
manière de procéder. Puis nous allons faire une proposition.
Malheureusement, le caucus passe avant tout.

Si cela vous va, nous devrons voter le budget ce soir pour
poursuivre nos travaux relativement au Conseil des droits de
l’homme.

Le sénateur Nancy Ruth : La séance du 30 avril est annulée, et
quand aura lieu cette longue séance que vous voulez pour le
rapport?

La présidente : La semaine suivante.

La présidente : On discutera du rapport et des travaux futurs.
Si le comité de direction fait bien son travail, je m’attends à ce que
vous ayez lu le rapport et que vous soyez en mesure d’en discuter
et de l’adopter avec les amendements voulus le 7 mai, et il sera
déposé immédiatement après.

Le sénateur Fraser : Est-ce qu’on veut prévoir une réunion du
comité de direction pour la semaine prochaine; c’est-à-dire d’ici
une semaine?

La présidente : Si nous sommes disponibles. À titre de comité
de direction, nous n’avons pas besoin de nous rencontrer le lundi.
On pourrait simplement trouver une heure qui convienne aux
trois membres.
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Senator Fraser: I ask because, as you know, everyone’s
timetable becomes insane as of Tuesday morning.

The Chairman: Tomorrow I want a steering committee. I was
planning to suggest while the Senate sits, if you two are not
involved with Question Period when it starts. If you are involved
with Question Period or want to stay, it will be as soon as you
give me the sign and Vanessa Moss-Norbury and Jean-Pierre
Morin will be available.

Senator Fraser: We must be there to be loyal supporters.

The Chairman: It depends on what you are doing in
Question Period. Sometimes I felt I needed to be there even
if I was not asking a question because there was an area of
concern. I leave it to you. It has worked well informally before.
We have always done that. I ask Ms. Moss-Norbury to be
there when Question Period starts, with Laura Barnett. Whenever
you have a high sign, we can do that. Alternatively, we could
set it for 3 p.m. I do not know if that clears us of Question
Period or not.

We will target three o’clock for the Steering Committee.
Then we will need another Steering Committee to talk about
the future business later in the week or early, and then we can
make our minds up. Frankly, selfishly, if I do not have to take
the 6 a.m. takeoff time, I would avoid it so I could take the
flight that gets in at 4:30 p.m. or something. We can negotiate it,
as I say.

All the references that were filed with us in a serious way have
been formulated into an order of reference that has been
disseminated or will be.

The other is the budget. As you recall, we said that we would
put in the usual budget for hospitality, consultants, et cetera —
which is not much, compared to what I heard about the
budget of another committee — and our travel expenses
including eight senators. We were looking at a New York
travel commitment and Geneva for a follow-up. The total
is $152,809. This is the second time we are going through
the budget. Agreed?

Hon. Senators: Agreed.

The committee adjourned.

Le sénateur Fraser : Si je vous ai posé la question, c’est que
comme nous le savons tous, notre horaire est extrêmement chargé
à partir de mardi matin.

La présidente : J’aimerais qu’on tienne une réunion du comité
de direction demain. J’allais proposer qu’elle ait lieu pendant que
le Sénat siège, à condition que vous ne participiez pas à la période
des questions, bien entendu. Si vous participez à la période
des questions, ou si vous voulez simplement rester à la Chambre,
eh bien la réunion aura lieu dès que vous serez libres et Vanessa
Moss-Norbury et Jean-Pierre Morin seront disponibles.

Le sénateur Fraser : En tant que supporteur fidèle, il faudrait
qu’on soit présent à la réunion.

La présidente : Cela dépendra de votre participation à la
période des questions. Il m’arrive parfois de vouloir quand même
assister à la période des questions simplement parce qu’un sujet
me préoccupe même si je n’ai pas l’intention d’y prendre la parole.
Je vous laisse le soin de décider. Ça a très bien fonctionné de
façon officieuse par le passé. Nous avons toujours agi de la sorte.
Je demande à Mme Moss-Norbury d’être à la Chambre au début
de la période des questions, accompagnée de Laura Barnett. C’est
toujours une possibilité quand vous êtes occupés. Sinon, on
pourrait fixer la réunion à 15 heures. Je ne sais pas par contre
si la période des questions sera finie à cette heure-là.

On va essayer de se réunir en comité de direction donc à
15 heures. On aura besoin d’une autre réunion du comité de
direction plus tard dans la semaine ou au début de la semaine
prochaine pour nous permettre de discuter des travaux futurs.
À vrai dire, et je dis ça parce que cela m’arrange, si je peux éviter
un décollage à 6 heures du matin et arriver plutôt à 16 h 30,
c’est préférable. On pourrait en discuter.

Tous les renvois qui ont été déposés de façon officielle figurent
à l’ordre de renvoi qu’on a distribué ou qu’on vous fera parvenir
sous peu.

Ensuite, il y a la question du budget. Vous vous souviendrez
qu’on s’était entendu pour présenter le budget habituel qui
comprendrait les services d’accueil, les services d’experts-conseils
et ainsi de suite — et notre budget n’est pas très élevé,
comparativement au budget de certains autres comités. Il y a
des dépenses de déplacement pour huit sénateurs. On avait
envisagé la possibilité de voyager à New York et ensuite à
Genève pour un suivi. Le montant total s’élève à 152 809 $. C’est
la deuxième fois qu’on passe en revue le budget. Est-ce qu’on
s’entend sur le budget?

Des voix : Oui.

La séance est levée.
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ORDER OF REFERENCE 

 

Extract from the Journals of the Senate, Thursday, April 27, 2006: 

The question was then put on the motion, as amended, of the Honourable 
Senator Andreychuk, seconded by the Honourable Senator Keon: 

That the Standing Senate Committee on Human Rights be authorized to 
examine cases of alleged discrimination in the hiring and promotion 
practices of the Federal Public Service and to study the extent to which 
targets to achieve employment equity for minority groups are being met;  

That the papers and evidence received and taken on the subject during the 
thirty-eighth Parliament be referred to the Committee; and 

That the Committee continue to monitor developments on the subject and 
submit a final report to the Senate no later than March 31, 2007. 

The motion as amended was adopted. 

Paul C. Bélisle 

Clerk of the Senate 

Extract from the Journals of the Senate, Wednesday, November 3, 2004: 

The Honourable Senator Andreychuk moved, seconded by the Honourable 
Senator Comeau: 

That the Standing Senate Committee on Human Rights be authorized to 
invite from time to time the President of the Treasury Board, the President of 
the Public Service Commission, their officials, as well as other witnesses to 
appear before the Committee for the purpose of examining cases of alleged 
discrimination in the hiring and promotion practices of the Federal Public 
Service and to study the extent to which targets to achieve employment 
equity for minority groups are being met; and 

That the Committee continues to monitor developments on the subject 
and submit a final report to the Senate no later than December 23, 2005. 
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The question being put on the motion, it was adopted. 

Extract from the Journals of the Senate, Wednesday, February 23, 2005: 

…that the date of presenting its final report be extended from December 
23, 2005 to March 31, 2006 and that the Committee retain until April 30, 
2006 all powers necessary to publicize its findings. 

 
The question being put on the motion, it was adopted. 
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FOREWORD 

 
Since November 2004, the members of the Standing Senate Committee on Human 

Rights have been examining issues of alleged discrimination in the hiring and promotion 

practices of the federal public service and studying the extent to which targets to achieve 

employment equity for minority groups are being met. 

 

I have had the honour of being the Chair of the Committee since the beginning of this 

study and I am pleased to offer the Committee’s preliminary findings on this matter. 

 

Although women, Aboriginal peoples and persons with disabilities are now better 

represented than their workforce availability, visible minorities remain underrepresented.  

In addition, all of these designated groups are not well represented in executive level or 

across all occupational groups.  The Committee acknowledges that some initiatives are 

going in the right direction, but they are not doing it effectively enough or fast enough.  

The Committee calls for strengthened leadership, the development of concrete measures 

for the implementation of the Public Services’ action plan on employment equity and the 

removal of systemic barriers within the staffing process.  It is only changes to 

organizational culture backed by strong management that will allow for significant 

progress. 

 

I would like to thank every Senator who worked with the Committee on this study, in 

particular the Members of the Steering Committee, Senator Carstairs and Senator 

Munson.  I’d also like to thank the Committee’s Library of Parliament Analyst, Laura 

Barnett, the Committee Clerks, Vanessa Moss-Norbury and Josée Thérien as well as the 

support staff for their efforts. 

 

The Honourable Raynell Andreychuk 

Chair 
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Chapter 1 – Introduction 

 On November 3, 2004, the Standing Senate Committee on Human Rights (“the 

Committee”) was authorized by the Senate to examine cases of alleged discrimination in 

the hiring and promotion practices of the federal public service and to study the extent to 

which targets to achieve employment equity for minority groups are being met.  In 

keeping with this mandate, the Committee invited witnesses from time to time to monitor 

developments on the subject.  On April 27, 2006, the Committee’s mandate was renewed. 

 Employment equity in the hiring practices of the federal public service is an issue 

of pressing and serious concern.  The federal public service is the largest employer in the 

country, and as such, aspires to be representative of the country it serves as well as a 

model for businesses in other sectors.  But more than that, ensuring representation in the 

federal public service is a crucial step towards strengthening public institutions and 

improving the quality of the public service as a whole. 

Over the past number of years, the federal government has undertaken a number 

of legislative and policy initiatives aimed at recognizing and improving upon the situation 

of certain underrepresented groups in the federal public service.  The original 

Employment Equity Act1 came into force in 1986, drawing attention to the situation of 

women, Aboriginal peoples, persons with disabilities, and visible minorities.  This Act 

was revised in 1995 but maintained a similar focus on those groups.2  The Embracing 

Change initiative was implemented in June 2000 in recognition of the fact that the 

government had not reached the employment equity objectives and goals required by the 

Act.  This initiative involved the implementation of strategies to increase representation 

of visible minorities in the federal public service. 

Twenty years have passed since implementation of the original Employment 

Equity Act, and six years since the Embracing Change initiative.   A number of 

organizations within the federal public service are monitoring progress in this area 

through audits and annual reports to Parliament.  In addition, in June 2002, the House of 

Commons Standing Committee on Human Resources Development and the Status of 

Persons with Disabilities issued a report entitled Promoting Equality in the Federal 

                                                 
1 R.S.C. 1985, c. 23 (2nd Supp.). 
2 Employment Equity Act, S.C. 1995, c. 44. 
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Public Service: Review of the Employment Equity Act.  While that report did not call for 

significant change, it did suggest a number of technical adjustments to the 

implementation of the Employment Equity Act, as well as recommending particular focus 

on the situation of persons with disabilities and Aboriginal peoples.  In June 2004, 

Consulting and Audit Canada released a preliminary evaluation of the Embracing Change 

initiative,3 concluding that although notable progress had been made, the benchmarks 

established under the initiative had not been reached.  A number of recommendations 

were made, and will be explored more fully in Chapter 3 of this report. 

 In the wake of those reports, and in light of particular concerns expressed about 

the situation of visible minorities in the federal public service, this Committee undertook 

to investigate the extent to which the federal public service has managed to overcome 

impediments in hiring for women, Aboriginal peoples, persons with disabilities, and 

visible minorities; to determine what the consequences of this new employment equity 

framework have been; and to examine whether approaching the issue of employment 

equity through benchmarks for hiring visible minorities is an effective means of dealing 

with the problem. 

 To that end, beginning in November 2004, the Committee held a series of 

meetings with officials mandated to monitor and implement the federal public service’s 

responsibilities with respect to employment equity.  The Committee heard from a variety 

of government officials, including the former Clerk of the Privy Council, Alex 

Himelfarb; the former President of the Treasury Board, the Honourable Reg Alcock; 

members of the Public Service Human Resources Management Agency; and the 

President of the Public Service Commission of Canada, Maria Barrados. 

 Our study is not yet over.  A new government is in place, and the Committee is 

looking forward to engaging with it in a dialogue about the findings of this study.  With 

that goal in mind, the Committee felt it important to release a preliminary indication of 

our findings that might serve to highlight the shortfalls that are evident in the 

government’s progress towards full employment equity, and encourage it to do more, to 

push harder, and to open more doors, as well as to clearly identify chains of 

accountability.  The Committee is committed to ensuring that Canada lives up to its 

                                                 
3 The Embracing Change initiative will be explained more fully in Chapter 2, Part B. 
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international human rights obligations, and that Canadians are adequately served by the 

human rights protection framework so valued in this country.  Employment equity is an 

issue of immediate concern – if we cannot create a representative public service, how can 

we hope to create a nation-wide environment that is supportive of diversity and open to 

difference?  Canada needs a strong federal public service that is reflective of the diversity 

of Canada and Canadians. 

 



 

  6 



 
 

 7

Chapter 2 – Employment Equity in the Canadian Federal Public Service 

A.  The Framework 

 The legal and policy framework surrounding employment equity in the federal 

public service has a variety of elements.  One of the most fundamental is the Employment 

Equity Act, which came into force in October 1996.  It created a new legislative regime 

for employment equity in the federal public service and the federally regulated private 

sector.  Identifying women, Aboriginal peoples, persons with disabilities, and members 

of visible minorities as categories of Canadians who had not yet been effectively 

integrated into the federal public service in terms of numbers, the Act labelled these 

“designated groups” whose status was to be monitored and assisted through application 

of the legislation.4   

The Act calls for the implementation of “positive measures” – policies and 

practices that go beyond removing barriers to actively promote a more representative 

public service, as well as facilitating efforts to close the representation gaps for 

designated groups compared to their representation in the Canadian workforce more 

broadly.  Under the Act, employers are required to analyse their workforces; review 

employment systems, policies and practices to identify and eliminate barriers; undertake 

policies and programs to correct under-representation; provide reasonable 

accommodation; strive to reach set qualitative and numerical goals and activities within 

set timetables; and inform employees of the purpose of employment equity, key measures 

for implementing it, and the progress achieved.5 

 Since 2004, the Public Service Human Resources Management Agency 

(PSHRMAC) has been responsible for ensuring implementation of the Employment 

Equity Act as it relates to the public service.6  As such, PSHRMAC is responsible for the 

role of employers with respect to employment equity, and for developing the human 

resources planning and accountability frameworks necessary to achieve the Act’s goals.  
                                                 
4 Maria Barrados, President of the Public Service Commission of Canada, testimony before the Committee 
29 November 2004; Reg Alcock, President of the Treasury Board, testimony before the Committee, 7 
December 2004; Treasury Board of Canada, “Overview of the Employment Equity Act (1996) from a 
Public Service Perspective” available at: http://www.tbs-sct.gc.ca/pubs_pol/hrpubs/tb_852/over-
PR_e.asp?printable=True. 
5 Ibid. 
6 PSHRMAC took over this role from the Treasury Board after a restructuring process announced in 
December 2003. 



 

  8 

PSHRMAC supports departments in terms of training, monitors and assesses 

departmental performance, and plays a coordination role with respect to the Embracing 

Change initiative.  PSHRMAC is also responsible for tabling an annual report in 

Parliament on employment equity in the federal public service.7 

Another element in the employment equity regime, the Public Service 

Commission of Canada (the PSC) is an independent agency with 16 district and regional 

offices across Canada.  The PSC has primary responsibility for administering the Public 

Service Employment Act8 and is accordingly responsible for hiring in the federal public 

service.  Under the Employment Equity Act, the PSC is charged with identifying and 

removing barriers in its systems, policies, and practices in recruitment and staffing, 

within its role and mandate as defined by the Public Service Employment Act.  To this 

end, the PSC approves employment equity staffing programs to give departments and 

agencies the means to achieve their employment equity targets, and develops and 

administers initiatives to change corporate culture and help departments and managers 

achieve the Embracing Change benchmarks.  Like PSHRMAC, the PSC must table an 

annual report in Parliament detailing implementation of employment equity in the federal 

public service.  Ultimately, the PSC is responsible for safeguarding the integrity of the 

staffing system in the federal public service.9  As stated by Linda Gobeil, Senior Vice-

President, Policy Branch, of the PSC in her testimony before the Committee, “The role of 

the Commission is to ensure that the right policies are in place and that departments 

adhere to them.  We have an oversight role and if we find there are issues to be dealt 

with, we go back to the departments and try to correct matters with them.”10 

Under the new Public Service Employment Act (a major component of the Public 

Service Modernization Act11 passed by Parliament in 2005) which came into force in 

December 2005, the PSC now delegates almost all staffing authorities to deputy heads of 

                                                 
7 Testimony of Reg Alcock; Public Service Human Resources Management Agency of Canada, 
“Preliminary Evaluation of the Embracing Change Initiative” June 2004, available at: http://www.hrma-
agrh.gc.ca/ec-fpac/Evaluation2004/ec-fpac-evaluation-5-PR_e.asp?printable=True. 
8 S.C. 2003, c. 22, ss. 12, 13. 
9 Testimony of Maria Barrados, 29 November 2004; Linda Gobeil, Senior Vice-President, Policy Branch, 
Public Service Commission of Canada, testimony before the Committee, 12 June 2006; Preliminary 
Evaluation of the Embracing Change Initiative. 
10 Testimony of Linda Gobeil, 12 June 2006. 
11 S.C. 2003, c. 22. 



 
 

 9

departments and agencies.  A wide-ranging legislative reform of human resources 

management in the federal public service, the new Public Service Employment Act was an 

attempt to streamline staffing, provide for more flexibility, strengthen accountability and 

provide clearer roles for managers, foster more constructive labour-management 

relations, and change the way that the federal public service approaches corporate 

learning and development.  Importantly, the new Act provides deputy heads with new 

means of meeting the employment equity targets, such as the ability to expand the area of 

selection for members of designated groups or restrict it to only these groups.  The Act 

also provides for a new definition of merit, allowing employment equity to be a 

fundamental aspect of merit criteria.12 

Finally, one other organization that plays a significant role in monitoring 

employment equity in the federal public service is the Canadian Human Rights 

Commission.  The Commission receives complaints under the Canadian Human Rights 

Act,13 and conducts departmental audits to monitor compliance with the Employment 

Equity Act.   If the Commission finds non-compliance, an officer will negotiate a written 

undertaking from the employer to take specific remedial measures.  If the employer fails 

to provide this undertaking, the Commission then has the power to issue a direction to an 

employer to take specified action.  The Employment Equity Review Tribunal may then 

issue a ruling if the employer fails to act or disagrees with the direction.  While such a 

ruling is final, except for judicial review, no ruling can be made that would cause undue 

hardship to the employer, require the employer to hire or promote unqualified persons, 

require that person be hired in a manner inconsistent with merit under the Public Service 

Employment Act, require the employer to create a new position, impose a quota on the 

employer, or fail to take into account specific factors set out in law for establishing 

numerical goals.14 

 

                                                 
12 Maria Barrados, testimony before the Committee, 21 November 2005; Treasury Board of Canada, 
“President of the Treasury Board of Canada Very Satisfied with Passage of the Public Service 
Modernization Act” 4 November 2003, available at: http://www.tbs-sct.gc.ca/media/nr-
cp/2003/1104_e.asp; Public Service Commission of Canada of Canada, “Annual Report 2005-2006”, pg. 
95, available at: http://www.psc-cfp.gc.ca/centres/annual-annuel/2006/pdf/annrep06_e.pdf . 
13 R.S.C. 1985, c. H-6. 
14 Testimony of Reg Alcock; Overview of the Employment Equity Act. 
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B.  The Embracing Change Initiative 

 In 2000, the Embracing Change initiative reassembled various organizations and 

laws within the framework of a new action plan to promote employment equity in the 

federal public service.  This process began when a Task Force on the Participation of 

Visible Minorities in the Federal Public Service reported that the government had not 

reached the employment equity objectives and goals legislated by the Employment Equity 

Act.  The Task Force noted a persistent and widening gap between employment equity in 

the public and private sectors and recommended an Action Plan to work towards a more 

representative public service.  The government adopted this Action Plan in June 2000.15   

The Embracing Change initiative is essentially a plan to address the under-

representation of visible minorities in the federal public service.  The government set a 

one in five benchmark for the hiring of visible minorities by 2003, and set a one in five 

benchmark by 2005 for executive hiring.  The plan also dealt with issues such as 

promotion and the career development of visible minorities, as well as measures for 

developing a more inclusive and supportive culture in the federal workplace.  The 

Embracing Change initiative received $7.2 million in funding over three years to achieve 

these goals.  Since that funding ended, the Employment Equity Fund has helped 

departments meet their employment equity obligations.16 

As part of this initiative, the External Advisory Group on Embracing Change 

provides independent external advice to PSHRMAC, the PSC, the Privy Council Office, 

and all deputy heads with respect to how to address instances of systemic and overt 

racism, strategies to foster a representative workplace, the effectiveness of such 

strategies, and implementation and direction of the Embracing Change initiative.17 

                                                 
15 Task Force on the Participation of Visible Minorities in the Federal Public Service, “Embracing Change 
in the Federal Public Service” March 2000, available at: http://www.tbs-
sct.gc.ca/pubs_pol/hrpubs/TB_852/dwnld/ecfps_e.pdf.  
16 Testimony of Maria Barrados, 29 November; Preliminary Evaluation of the Embracing Change Initiative; 
Public Service Human Resources Management Agency of Canada, “Employment Equity in the Federal 
Public Service 2004-2005: Annual Report to Parliament” available at: http://www.hrma-agrh.gc.ca/reports-
rapports/dwnld/ee-05_e.pdf. 
17 Testimony of Reg Alcock; Alex Himelfarb, Clerk of the Privy Council, testimony before the Committee, 
9 May 2005; Public Service Human Resources and Management Agency of Canada, “External Advisory 
Group on Embracing Change Action Plan” available at: http://www.hrma-agrh.gc.ca/ee/committees-
comites/eag-gce_e.asp; PSHRMAC Annual Report 2004-2005.   
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The Embracing Change initiative was hearkened as a potential for real change in 

the representativeness of the federal public service.  As noted by Alex Himelfarb, former 

Clerk of the Privy Council, when he appeared before the Committee on May 9, 2005, 

“The Embracing Change initiative in particular represented, at the very minimum, a 

turning of the corner, a shift in awareness, the beginning of a longer-term cultural 

change…”18   

 

C.  Employment Equity in the Federal Public Service Today 

The effectiveness of that hoped-for shift is at the heart of this Committee’s on-

going study.  The Committee has found that while there has been some real improvement, 

not all the statistics are positive.  In particular, Consulting and Audit Canada’s June 2004 

evaluation of the Embracing Change initiative concluded that: 

There has been notable progress towards the achievement of the 
Benchmarks… resulting in slow but steady increase each year in 
representation of [visible minorities] in the [federal public service]…  
Despite these efforts, the Benchmarks have not been achieved.  The 1-in-5 
external recruitment Benchmark was to have been reached by 2003, but 
external recruitment remains at half that level, with Year 3 showing little 
progress over the previous year. The three EX and EX feeder group 
Benchmarks, to be achieved by 2005, remain a distant goal, as progress 
has been limited or variable, which calls into doubt the ability to achieve 
these Benchmarks within the prescribed time period unless dramatic 
ongoing improvement is made.19 

  
Certainly, the broad statistics show that while women, Aboriginal peoples, and 

persons with disabilities appear to now be equitably represented in the federal public 

service, under-representation continues to be a serious issue for visible minorities.  As of 

March 2005, representation of women in the federal public service was 1.3 percentage 

points higher than their workforce availability (53.5% of the federal public service, 

compared to 52.2% workforce availability), persons with disabilities were at +2.2% 

(5.8% of the federal public service, compared to 3.6% workforce availability), and 

                                                 
18 Testimony of Alex Himelfarb. 
19 Preliminary Evaluation of the Embracing Change Initiative. 
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Aboriginal peoples were at +1.7% of their workforce availability (4.2% of the federal 

public service, compared to 2.5% of their workforce availability).20   

Yet, on June 12, 2006, Linda Gobeil told the Committee that representation of 

visible minorities in the federal public service was 2.3 percentage points lower than their 

workforce availability (8.1% of the federal public service, compared to 10.4% of their 

workforce availability).21  As well, from 2000 to 2005, while applications for 

employment averaged over 25% from visible minorities, this group received only 10% of 

appointments.  Strikingly, this phenomenon, called “drop off”, was specific only to 

visible minorities groups.22  As noted by in PSHRMAC’s 2004-2005 Annual Report, 

“after an initial surge, the rate of visible minority intake into the public service has 

levelled off to one in ten of all new hires, that is, half of the one in five envisaged under 

the Action Plan.”23 

These numbers made it clear to the Committee that visible minorities remain the 

one group not equitably represented on a broad scale within the federal public 

service.  The government’s initiatives targeted specifically to achieving the goal of 

recruiting one in five from members of visible minority groups have not reached 

their benchmarks, and the federal public service continues to trail behind the 

private sector in terms of visible minority representation.24 

 Yet the problems do not stop there.  The Committee’s concerns about 

employment equity became more pronounced when it took a more detailed look at 

representation of the Employment Equity Act’s designated groups within the federal 

public service.  The PSC’s 2005-2006 Annual Report notes that in the 2005-2006 fiscal 

year there was a slight decline in the percentage of appointments for all four designated 

groups compared to the previous four years.  For example, the rate of recruitment of 

persons with disabilities, which had been 3.2%, fell to 2.6%.  This rate is significantly 

                                                 
20 PSC Annual Report 2005-2006, p. 96. 
21 Testimony of Linda Gobeil, 12 June 2006. 
22 Testimony of Maria Barrados 21 November 2005; testimony of Linda Gobeil, 12 June 2006. 
23 PSHRMAC Annual Report 2004-2005, pg. 7. 
24 In terms of private sector organizations covered by the Employment Equity Act, the 2005 Annual Report 
of the Canadian Human Rights Commission (available at http://www.chrc-
ccdp.ca/pdf/AR_2005_RA_en.pdf) states that in 2004 13.3% of visible minorities work in the private sector 
(pg. 27) versus 8.1% in the federal public sector in 2005.  It is important to note that the Committee was not 
provided with comprehensive data with respect to the performance of the private sector.  We are 
accordingly unable to precisely judge the gap between the private sector and the federal public service. 
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below the 5.8% representation of persons with disabilities in the federal public service, 

suggesting that the increase in representation is due primarily to factors such as increased 

self-identification, rather than actual increased appointments of persons with 

disabilities.25 

 With respect to representation of Aboriginal peoples, the Committee’s concerns 

go to concentration of employment.  The Department of Indian and Northern Affairs has 

a departmental policy objective of reaching a minimum of 50% Aboriginal employment 

in all occupational groups and levels because of the Ministry’s mandate and clientele, and 

has instituted special initiatives to attract Aboriginal candidates.26  Yet, the Committee is 

wary of this 50% policy.  Attracting Aboriginal employees to all levels of the Department 

of Indian and Northern Affairs is a laudable objective and does increase representation of 

Aboriginal peoples in the broader federal public service statistics.  But looking beyond 

statistics, the Committee is worried that such policies may simply create an unnatural 

concentration of Aboriginal employees in one niche, rather than promoting access to the 

rest of the federal public service.  This concern holds true for other departments with 

similar types of programs and clientele that have 50% targets for recruitment of 

Aboriginal peoples. 

 Certainly, no department is above reproach.  In a fall 2006 performance report 

released by PSHRMAC,27 only five government departments received an “acceptable” 

employment equity rating,28 while all others were described as having “opportunity for 

improvement, and four were seen as “requiring attention.”29 

 Another concern that the Committee heard raised in particular is that although 

representation may be becoming more equitable on a broad scale within the federal 

public service, the growth that has occurred has primarily been at the lower levels.  There 

                                                 
25 PSC Annual Report 2005-2006, p. 97-98. 
26 Testimony of Paula Green, Director General, Equity and Diversity, Public Service Commission of 
Canada, testimony before the Committee, 12 June 2006.  According to Ms. Green’s testimony, the 
percentage of Aboriginal peoples in the Department of Indian and Northern Affairs stood at approximately 
30% in June 2006. 
27 As cited in Simon Doyle, “Five Departments get ‘Acceptable’ Rating on Employment Equity” Hill 
Times, 22 January 2007. 
28 These were the PSC, the Canadian International Development Agency, the Correctional Service of 
Canada, Health Canada, and Canadian Heritage. 
29 These were Fisheries and Oceans Canada, the Canada School of the Public Service, Indian and Northern 
Affairs, and the Courts Administration Service. 
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is still a significant lack of representation of all designated groups at the executive level.  

PSHRMAC’s 2004-2005 Annual Report noted that only 5.1% of executives within the 

federal public service were visible minorities, 5.5% were persons with disabilities, and 

3% were Aboriginal peoples.30  As of March 2006, women held only 38.7% of executive 

positions.31   

As stated by Maria Barrados, President of the PSC, “We know that there are not 

enough visible minorities in [the executive] group. We know that we are not hiring 

enough and we know that we do not have enough special programs to increase the 

numbers.  I am not satisfied.  It is not good enough.  We must do better.”32  Alex 

Himelfarb noted that: 

One of the measures of success against which I personally could be held at 
least partially accountable, and where you would probably give me a less 
than stellar grade, is the composition of the deputy community itself.  This 
is an area where I will anticipate criticism and, if you were not intending 
it, I would encourage it.  We have made significant progress on gender…  
However, we have made very modest – in fact, embarrassingly modest – 
progress on visible minorities in the deputy’s community – zero on 
Aboriginal and zero on people with disabilities, or virtually that. 
 
This is an area where I can say that failure filters through.  It matters.33 

 
 The Committee noted similar concerns with respect to the presence of all of the 

designated groups in certain occupational categories.  In 2004-2005, the proportion of 

women in the Scientific and Professional category was 42%, while persons with 

disabilities, Aboriginal peoples, and visible minorities were best represented in the 

Administration and Foreign Service category – 35.8%, 43.4%, and 41.7% of the 

designated group respectively.34  Linda Gobeil stated that “The fact remains that women 

are not represented as they should be in certain occupational groups. For example, the 

number of women in the sciences and trades is much lower that what we would expect to 

see.”35 

                                                 
30 PSHRMAC Annual Report 2004-2005, pg. 24. 
31 Letter from Maria Barrados to the Committee, 9 August 2006. 
32 Testimony of Maria Barrados, 29 November 2004. 
33 Testimony of Alex Himelfarb. 
34 PSHRMAC Annual Report 2004-2005, pgs. 13-21. 
35 Testimony of Linda Gobeil, 21 November 2005. 
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 The Committee remains concerned that clearly, broad representation of visible 

minorities at the general level in the federal public service is not the only employment 

equity issue that remains to be resolved. 

 

D.  Initiatives and Achievements to Date 

 A number of projects have been put into place within the federal public service to 

rectify these employment equity issues as part of obligations under the Employment 

Equity Act and the Embracing Change initiative, particularly with respect to 

representation of visible minorities and at the executive level. 

 

1) Visible Minorities 

 The Committee was told about a number of initiatives that have been undertaken 

across the federal public service to enhance representation of visible minorities.  It is 

important to note that these initiatives are targeted towards all visible minorities, and not 

only new immigrants, who only comprise one particular subset of this larger target group.  

In terms of training, PSHRMAC has devised various training programs, best practices, 

and tool kits to assist departments.  Diversity training is provided to new employees, 

resourcing consultants, and managers; and language training is provided to all new 

employees who need it.  In collaboration with the Canada School of Public Service, 

PSHRMAC has also expanded a management preparedness course targeted specifically 

towards designated groups operating just below the executive level.36 

The PSC has also recently expanded the geographic selection for recruitment.  On 

October 6, 2005, Maria Barrados announced that a national area of selection will be used 

in recruitment for all officer-level positions in the National Capital Region that are open 

to the general public.  This change took effect in April 2006, and now allows Canadians 

across Canada to apply for a greater number of jobs in the Ottawa area.  By April 2007, 

the intention is to expand this policy to all officer positions across the country.  By 

                                                 
36 Testimony of Paula Green; Gerry Boulet, Director General, Executive Resourcing, Public Service 
Commission of Canada, testimony before the Committee, 21 November 2005; testimony of Reg Alcock; 
Dan Coffin, Director General, Resourcing Services, Public Service Commission of Canada, testimony 
before the Committee, 12 June 20-06; PSHRMAC Annual Report 2004-2005. 
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December 2007, all jobs in the federal public service should be open to a national area of 

selection.37   

This change was undertaken partly in response to concern that restricting 

the area of selection to the National Capital Region had an effect on employment 

equity goals.  As noted by the Honourable Reg Alcock, former President of the Treasury 

Board, when he appeared before the Committee on December 7, 2004, “Forty per cent of 

public servant positions are in Ottawa [this number stood at 42% as reported in 

PSHRMAC’s 2004-2005 Annual Report] and there is not a large visible minority 

population here.  There are large numbers of visible minorities in Toronto, Vancouver 

and Montreal.  The private sector is drawing from a larger pool.”38  Maria Barrados also 

commented on this problem, noting that by restricting the area of selection “you very 

much limit the pool to the type of people you have in that area.”39 

Various monitoring bodies within the federal public service have also begun 

factoring employment equity objectives into their deputy head performance assessments.  

Reg Alcock told the Committee that an assessment of the situation and progress achieved 

in terms of employment equity made up part of annual discussions between the President 

of the Treasury Board and deputy ministers – “They are held to account.”40  Over the past 

few years, the Clerk of the Privy Council has also been conducting performance 

assessments and challenging deputy ministers to improve their practices and processes 

with respect to diversity and visible minority representation, making sure that the issue is 

built into their accountability.  As stated by Alex Himelfarb: 

When it is a core priority, the deputies are assessed against progress in this 
objective, and it is built into our performance management.  You can make 
the case that it has not been terribly rigorous up to now and that our data 
has been inadequate for making a very rigorous assessment.  Quite 
frankly, this has been one of quite a number of objectives against which 
deputies are measured… One of the areas is to ensure that the deputy's 
community is committed, providing leadership in this area and is held 
accountable for it.41 

 

                                                 
37 Testimony of Maria Barrados, 21 November 2005. 
38 Testimony of Reg Alcock. 
39 Testimony of Maria Barrados, 21 November 2005. 
40 Testimony of Reg Alcock. 
41 Testimony of Alex Himelfarb. 
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In this same vein, in 2005, PSHRMAC developed a “People Component” to its 

Management Accountability Framework that set out indicators against which 

organizational performance – including representation of visible minorities – is 

assessed.42 

 In terms of funding, in 2004, Reg Alcock told the Committee that PSHRMAC had 

disbursed $30 million in program funds over the past 10 years to support activities such 

as recruitment initiatives, as well as projects within individuals departments.  At that time 

approximately $15 million remained to be disbursed.  Embracing Change funds have also 

been used to support recruitment and retraining initiatives by regional union 

representatives, members of the National Council of Visible Minorities, and middle 

managers in the public service.  These funds have enabled regional offices to encourage 

applications from, and referrals of, designated groups, to develop and maintain partially 

assessed pools of candidates, and to provide support to organizations that promote the 

advancement of visible minorities in the public service.43 

 The Committee also notes that significant effort has been made with respect to 

outreach and raising awareness of employment equity issues.  The PSC has made an 

effort to meet with community leaders of various ethnic groups to provide them with 

information about how to apply for government jobs, and explanations of the application 

process have also been posted on the PSC website.44  Employment equity monitoring 

bodies within the federal public service have also partnered with the National Council of 

Visible Minorities to ensure that the National Council plays a lead role in sensitizing the 

public service with respect to systemic and overt forms of racism.  The National Council 

has collaborated with PSHRMAC in engaging visible minorities to discuss strategy for a 

racism-free workplace, and has provided feedback on policies with respect to 

implementation of the new Public Service Modernization Act, future directions for the 

Embracing Change initiative, and language training and career development issues for 

visible minorities.45   

                                                 
42 PSHRMAC Annual Report 2004-2005, p. 8. 
43 Testimony of Maria Barrados, 29 November 2004; testimony of Reg Alcock. 
44 Testimony of Paula Green. 
45 Testimony of Alex Himelfarb; PSHRMAC Annual Report 2004-2005, pg. 5. 
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Other initiatives include government support of a major research program 

conducted by the Conference Board of Canada to identify the specific constraints and 

experiences of visible minorities, as well as best practices in the public and private 

sectors used to address or overcome these barriers.  Outcomes of this research program 

included a leader summit of senior executives from the private sector aimed at improving 

participation of visible minorities, and an employer’s guide to successful practices used 

to “bring out the best” in visible minority employees.46  In March 2005, PSHRMAC 

sponsored an employment equity conference that drew more than 350 employees from all 

levels, regions, and many departments to examine how changes to the Public Service 

Employment Act have provided the federal public service with new opportunities to 

improve representation of designated groups, and to share the experiences of 

organizations in the private sector.47  In March 2006, the PSC also sponsored a 

conference and distributed a guide to integrating employment equity considerations 

throughout the employment process.48 

In 2006 there was a change in government, and the new Minister of Labour began 

to implement a Racism-Free Workplace Strategy49 to educate Canadians about 

employment equity and its social and economic benefits.  Minister Blackburn has 

indicated that this new initiative includes the use of nine racism officers – six of whom 

will be stationed in Vancouver, Calgary, Winnipeg, Toronto, Montreal and Halifax; and 

three of whom will work in Ottawa to coordinate research and information.  These 

officers’ mandate will be to promote workplace integration of racial minorities; to build a 

network between community resources and employers; and to provide tools and 

assistance to employers working towards equitable representation in their workforce.  

The program has a budget of $13 million over five years, and the services will be 

available to employers across Canada – not just federally regulated employers.50   

                                                 
46 Testimony of Reg Alcock. 
47 PSHRMAC Annual Report 2004-2005, pg. 4. 
48 PSC Annual Report 2005-2006, p. 97. 
49 Information about this strategy is available at: 
http://www.hrsdc.gc.ca/asp/gateway.asp?hr=en/lp/lo/lswe/we/special_projects/RacismFreeInitiative/Initiati
veHome.shtml&hs=  
50 Uyen Vu, “Feds Hiring Racism Officers” Canadian HR Reporter, 25 September 2006; testimony of 
Minister Jean-Pierre Blackburn before the Standing Committee on Human Resources, Social Development 
and the Status of Persons with Disabilities, 19 October 2006. 
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2) Executive Level 

 The Committee also heard about initiatives being undertaken to improve 

representation of visible minorities at the executive level.  The number of visible 

minorities and Aboriginal peoples in the executive category has doubled since 2000, 

while the number of women has doubled since the mid 1990’s.51   

In undertaking an evaluation of employment equity at the executive across the 

federal public service, the PSC recently asked 18 departments and agencies which did not 

appear to have made sufficient efforts to reach the benchmarks set for visible minorities 

to submit an executive staffing plan for the 2004-2005 fiscal year, as well as the portion 

of their employment equity plan dealing with the executive representation gaps for each 

designated group, and the commitments they had made to eliminate the gaps.  Of the 18 

departments, only 11 submitted plans; and of a total of 254 appointments made, only six 

were of visible minorities.  As a result, the deputy heads of eight organizations were 

advised that their executive staffing requests would be challenged.  Ten of these 

departments are now collaborating with the PSC on a generic executive level selection 

process targeted at members of visible minorities.  As a result of this process, more than 

650 applications were initially sent out to departments, which screened that number down 

to 200.  Interviews began in September 2005, and a pre-qualified pool of 41 visible 

minorities at EX-01 level was finally made available in February 2006.  Just over a 

quarter of these candidates are qualified in both official languages, and just under a 

quarter were recruited from outside the federal public service.  As of late 2006, 18 

appointments had been made.52 

The Committee notes that impressive results have emerged in a number of 

programs targeted at those aspiring to the executive level, where participation actually 

exceeds the one in five benchmark.  As of 2005, the Career Assignment Program had 

more than 30% visible minority participation, with nearly 10% participation among 

Aboriginal peoples in late 2004; the Management Trainee Program, Accelerated 

Economist Training Program, and the Accelerated Executive Development Program had 

                                                 
51 Testimony of Reg Alcock; PSHRMAC Annual Report 2004-2005, pg. 21. 
52 Testimony of Maria Barrados, 21 November 2005; testimony of Linda Gobeil, 12 June 2006; PSC 
Annual Report 2005-2006, pg. 99. 
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more than 20% visible minority recruits.53  The Recruitment of Policy Leaders Program 

has also introduced a diverse group of recruits to the federal public service – 12% visible 

minorities, 5% persons with disabilities, and 2.3% Aboriginal peoples.54 

Finally, Maria Barrados told the Committee that the PSC has been working on a 

consultation document examining the issue of foreign credentials and the standard 

expected of executive level recruits – specifically, looking at a requirement for some 

post secondary education, matched by a foreign equivalence standard.55  The issue of 

foreign credentials is one of particular concern to the immigrant community, as well as 

workforces across Canada. 

 

                                                 
53 Testimony of Reg Alcock; testimony of Alex Himelfarb; PSHRMAC Annual Report 2004-2005, pg. 10. 
54 PSC Annual Report 2005-2006, pg. 105. 
55 Testimony of Maria Barrados, 21 November 2005. 
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Chapter 3 – Observations and Recommendations 

A.  Employment Equity – Not Yet a Reality in the Federal Public Service 

 A decade ago, the Employment Equity Act singled out four designated groups that 

needed particular attention in order to achieve equitable representation of the Canadian 

population in the federal public service.  In 2000, the Embracing Change initiative noted 

that these objectives were not being met – particularly with respect to visible minorities – 

and proposed one in five benchmarks to spur the public service into action.   

The Committee has found that today, not only have these benchmarks not been 

met, but representation of visible minorities in the federal public service remains below 

workforce availability, and substantive representation of the other groups has not yet 

been fully achieved. 

 Given the relative success of the private sector in this regard,56 it is clear that, 

somewhere in the federal public service, there is a sticking point.  Witnesses presented no 

evidence that these designated groups are being discriminated against in any intentional 

manner.  Rather, the problem appears to lie below the surface.  Witnesses commented 

that hidden barriers exist within the system, preventing the designated groups from 

achieving equitable representation.   

The Committee has found that a myriad of factors contribute to these barriers, the 

most obvious of which is history, and the traditional composition of the federal public 

service.  As stated by Maria Barrados when she appeared before the Committee, “What I 

worry about, of course, is that people hire people like themselves.”57  The Committee is 

concerned that in a system historically run predominantly by white males, change is 

clearly not happening quickly enough. 

Compared to the private sector, a significant part of this problem derives from the 

sheer size of the federal public service, accompanied by the widespread 

institutionalization of certain organizational cultures and systems within an entrenched 

bureaucracy.  It is this reality that employment equity initiatives are up against. 

Within this framework, at a very practical level, the Committee has heard that one 

significant stumbling block is the fact that recruitment into the public service is 

                                                 
56 See footnote 24. 
57 Testimony of Maria Barrados, 21 November 2005. 
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rarely into permanent positions.  Employers tend to fill positions through part time 

or short term recruitment which does not go through the same rigorous staffing 

process – including consideration of employment equity objectives – as for 

indeterminate positions.  Maria Barrados noted that:  

There is a tendency in the public service to use the casual and part-time 
route to staff people permanently.  However, if you go casual, there are 
not nearly the requirements that there are for staffing positions because 
they fall outside our normal processes.  When part-time hiring is 
considered, you are not doing the same kind of search, you are not looking 
for the breadth and range of people.  You start right there by putting at risk 
your issues of representation.  That is part of this story… 
 
We have been reluctant to put too many requirements on that process 
because the idea behind having that instrument available is for people to 
have their short-term needs met so that they can get things moving.58 

 
Earlier in this study, Maria Barrados commented that “This practice is easier, but the 

consequences of it are negative.”59 

Added to this is the widespread practice of hiring term employees.  Greg Gauld, 

Vice-President, Merit Policy & Accountability, at the PSC emphasized that: 

… managers often find it easier to hire a term employee locally and then 
make that person permanent.  The result is that managers look for 
permanent employees from the local pool.  In Ottawa, where there may be 
fewer visible minorities, people from the region are the ones who become 
permanent employees. 
 
A great deal of external recruitment is done in this way.60 

 
The PSC’s 2004-2005 Annual Report noted that approximately 65% of those hired 

permanently in the federal public service that year were hired from a pool of 

temporary workers.61   

                                                 
58 Ibid. 
59 Testimony of Maria Barrados, 29 November 2004.  A 2006 report released by the PSC (Time to Staff in 
the Federal Public Service: Some Contributing Factors) noted that the mean elapsed for a competitive 
process for a permanent position is 22.8 weeks – almost half a year.  This length is a key factor in the 
prevalence of short term hires. 
60 Greg Gauld, Vice-President, Merit Policy & Accountability, Public Service Commission of Canada, 
testimony before the Committee, 29 November 2004. 
61 Public Service Commission of Canada of Canada, “Annual Report 2004-2005”, available at: 
http://www.psc-cfp.gc.ca/centres/annual-annuel/2005/index_e.htm. 



 
 

 23

Witnesses noted that part of this problem stems from the fact that the federal 

public service rarely recruits deputy ministers from outside.  As stated by Alex 

Himelfarb, “the tradition has been to fill from the feeder pools at the ADM level and the 

senior ADM level, and that has meant the pools are disproportionately white male.”62 

Another part of the problem appears to be misunderstandings about what is 

required by employees in the federal public service.  Witnesses commented that some 

applicants do not realize that preference is given to Canadian citizens, while others are 

unaware of other technical requirements for particular jobs.  Maria Barrados also 

highlighted this issue:  

Some applicants do not understand what is required in applying for a job.  
The process is actually fairly technical.  There is a list of things you look 
for.  You expect answers under each item in that list.  If an applicant does 
not answer properly, he or she will be screened out.63 
 
The Committee notes that the government is clearly aware of the fact that the 

federal public service is unrepresentative.  Governments have been tackling this issue for 

years and are slowly making progress.  But the Committee is concerned that despite this 

progress, the federal public service continues to lag seriously behind.  This inability to 

achieve equitable representation has been noted at the highest levels.  Alex Himelfarb 

noted that through the Embracing Change initiative “it is safe to say that we have been 

moving in the right direction, at a pace that is considerably slower than the pace we have 

to achieve… The direction is good; it is just unbelievably and painfully slow.”64 

 

B.  Are We on the Right Track? 

 The Committee has serious concerns about the inequalities so clearly evident in 

Canada’s federal public service.  How can we purport to support strong public institutions 

and project a welcoming culture that respects the diversity inherent in Canadians when 

such inequalities persist in the federal public service?  The Committee’s conclusion is 

that the government is not moving quickly enough and that the situation must be 

rectified. 

                                                 
62 Testimony of Alex Himelfarb. 
63 Testimony of Maria Barrados, 29 November 2005. 
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  24 

 Is the federal public service on the right track towards achieving employment 

equity?  Quite possibly.  The Committee notes that numerous initiatives have meant 

steady progress in the representation of all designated groups.  But barriers hidden within 

the system are making progress too slow. 

 Those charged with monitoring the problem recognize this lag and are pushing 

hard for change.  Despite frustration with the current situation, many witnesses expressed 

optimism for the future under the new legislation.  Linda Gobeil commented that:  

We are optimistic… that things will continue to progress…  
 
We know what we have to do and departments know what they have to 
do.  We have to seize opportunities that arise. We are getting into a new 
area.  We have new legislation that grants much more flexibility to 
departments…  They know what is available, and they know what they are 
missing by not resorting to visible minority groups.  
 
We must ensure that the tools are in place and that we continue to work 
with departments to ensure everything is in place for them.  
 
If we see that some departments have some issues, we are there to help by 
creating programs for them. The ball is in their court to use the tools and 
make it happen. 
 
The challenge for us is to ensure that the understanding is there and to use 
all the elements we now have, especially taking advantage of the new 
regime we have under the new legislation. 65 

 
Alex Himelfarb commented that: 

We have been passive.  The reason I believe so deeply in the changes we 
are making in the staffing regime is that they allow us to be more active…  
Something that we have never been able to do in the past is to have 
headhunters target particular groups that are underrepresented.  We will be 
able do that in the future in a way that we have never been able to do in 
the past by removing some of those rigidities.  We cannot just wait for 
visible minorities to apply to us, because they do not. 66 

 
Finally, Maria Barrados noted that: 

The authority to make appointments rests with the Public Service 
Commission. We can impose conditions on that authority and we can 
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remove those authorities. We can also order specific corrective actions. 
We have a significant amount of power. 
 
The best way to go, though, is to use the softer route and to increase the 
pressure. We do not start using those heavier powers until we have really 
given it an effort. What we’ve seen is a good response on the part of 
departments to participate in this process that we are running, where we 
are actually trying to fill some of the executive positions with visible 
minorities. Our view is that, if you get enough numbers, the problems will 
take care of themselves. If you have a representative public service, you 
would not have to be so preoccupied. 67 
 
However, the Committee is concerned with whether new legislation is enough.  

Six years later, the Embracing Change initiative has not proved sufficiently effective.  

Although it may still be too early to judge whether these new ways of approaching 

employment equity are having a significant impact.   

It is clear to the Committee that the solution to the employment equity problem 

does not lie in more legislative change.  The legislation and policies in place are 

supportive of promoting equitable representation.  The Committee sees the problem 

as stemming from effective implementation of those laws and fostering true 

commitment to the issue, as well as a culture of respect – pushing supportive 

attitudes beyond that which currently exists at the Treasury Board Secretariat and 

Public Service Commission, and even beyond the managerial level, to filter 

throughout the bureaucracy to every level of the federal public service.  The 

Committee notes that the problems that exist are inherent in the system and are slowly 

being identified and eliminated.  But a number of serious issues do persist, and this must 

be recognized.  We are on the right track, but employment equity is not yet a reality in the 

federal public service. 

One of the primary problems noted by the Committee, and repeatedly emphasized 

by Alex Himelfarb, is that before significant change can be made, a critical mass of 

individuals from the designated groups must already be in place, particularly at the 

executive level.  True environmental and attitudinal change can only take place when that 

occurs.  Alex Himelfarb told the Committee that:   
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When there is a critical mass of senior people at the table, these various 
communities believe there is a place for them.  Until we have achieved real, 
visible progress, it is hard to convince people that this is the place for them… 
 
I believe many of these issues go away when there is a critical mass of target 
groups at the senior tables because it starts to take care of itself.  We have to get 
to that tipping point, fast.68 

 
C.  Getting there Faster – The Committee’s Recommendations 

 The Committee’s goal is to monitor progress made and to suggest means for 

getting there faster.  These suggestions can only echo the comments made and frustration 

expressed by witnesses before the Committee, as well as the numerous attempts to gauge 

the ability of the various employment equity initiatives to achieve their aims. 

 The June 2004 preliminary evaluation of the Embracing Change Initiative 

conducted by Consulting and Audit Canada concluded that: 

When we examine the goals of Embracing Change, the actual results 
achieved to date, and bring to mind the changing face of Canada on the 
street, it is clear that this initiative remains as relevant and needed as it 
was in 2000.  However, reaching the vision of Embracing Change will 
take much longer than the Action Plan’s five-year outlook, as it calls for a 
substantial shift in corporate culture with a full integration of diversity into 
departments’ business practices. 69 

 
PSHRMAC’s 2004-2005 Annual Report stated that: 

To keep pace with the changing demographics of the Canadian workforce, 
it will be necessary to intensify and re-energize measures to make the 
public service more representative of the diversity in the Canadian 
population it serves.  The results need to be better – much better.70 
 
The Committee also notes that in an interview with the Ottawa Citizen on January 

2007, Maria Barrados stated that the one in five employment equity targets for visible 

minorities may be too high.  She has launched a study into the hiring process, stating that 

“[t]hose benchmarks were set in a very different environment and we have a much higher 
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69 Preliminary Evaluation of the Embracing Change initiative. 
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turnover now, and with that higher turnover, what kind of target should we be setting?... I 

am not sure 20% is the right number.”71   

Maria Barrados did not express this doubt in the appropriateness of the targets 

during her two appearances before our Committee, and we are consequently eager to 

continue our dialogue with her in order to gain a further understanding of this shift and of 

the study that the PSC has launched into hiring policies for visible minorities. 

In the absence of any compelling explanation for why such goals may be 

unattainable, our Committee remains persuaded that the policies currently in place are a 

help, rather than a hindrance.  However, we must make sure that they are the most 

effective available.  The polices in place must not only help to encourage members of 

designated groups to apply, they must encourage such individuals to stay once they 

arrive.  Most of all, they should focus attention on those in charge of hiring across the 

federal public service. 

Working in terms of benchmarks and numbers is not enough.  Beyond putting 

more minorities into jobs, this Committee would like to focus on the need to foster a 

broader understanding of equity and a culture of respect – creating a better society for 

Canada as a whole.  Equal opportunity and employment equity policies must take as their 

basis that designated groups have to be effectively integrated into the federal public 

service in order for those policies to work.  They will only work when seeing visible 

minorities throughout the public service, and finding women equitably represented even 

at the senior levels, becomes commonplace. 

One question that this Committee has continually been confronted with is whether 

the employment equity methodologies being used are still relevant.  Those methodologies 

were conceptualized long ago, and the questions asked must be: are the problems they are 

treating still the same?  And can we be sure that the solutions they propose will prove 

effective?  Some witnesses commented that the federal public service may need to start 

being more creative.  As noted by Paula Green, Director General, Equity and Diversity, at 

the PSC:  

My feeling is that we really have to think outside the box.  The 
Employment Equity Act will be up for parliamentary review to look at how 
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it has operated, what has and has not worked, and there has been progress 
since 1997 when the public service was included under the legislation. 
 
Insofar as the public service is concerned, with the changes brought about 
by the Public Service Employment Act, we really must look at more 
innovative means of hiring managers to embrace the concept of diversity.  
There has been a lot of work done in that regard.  What we see as diversity 
is not just employment equity.  It is really looking into the future for 
Canada and appreciating the different backgrounds of Canadians from 
across the country, who they are and how they bring their talents to the 
public service, and how we build on to that the policies and services that 
will serve Canadians, not just now but into the future. 72  
 
This Committee’s recommendations for change reflect many of the goals 

expressed by Consulting and Audit Canada in their June 2004 evaluation of the 

Embracing Change initiative.  It is time to get serious about employment equity. 

  

1) Promotion of Stronger Leadership  

The Committee notes that what is needed is strong leadership within the federal 

public service.  Despite the past twenty years of experience dealing with employment 

equity issues, commitment to employment equity goals have still not been fully embraced 

and knowledge of the problem remains sketchy.  Employment equity is not yet part of the 

leadership culture.  Further efforts must be made to increase the knowledge of executives 

and strengthen implementation capacity at senior levels.  Leaders must also voice clear 

statements of commitment for employment equity.  But beyond this, management 

accountability must be strengthened through more effective performance assessments.  

Not only must explicit mention of employment equity goals be included in performance 

assessment agreements, but deputy head pay must also be put at risk.   

In this vein, some suggestion has been made of tying deputy head bonuses to 

employment equity performance assessments.73  This idea was picked up by the former 

Clerk of the Privy Council, who is responsible for such assessments.  Alex Himelfarb 

stated that tying bonuses to meeting employment equity goals “will have a bigger impact 

than institutional change, as sad as that comment may seem on what motivates human 

                                                 
72 Testimony of Paula Green. 
73 PSHRMAC Annual Report 2004-2005; Preliminary Evaluation of the Embracing Change Initiative. 



 
 

 29

behaviour.”74  Reg Alcock commented that “You raise the question of whether [tying 

bonuses to progress on diversity] could be part of the criteria upon which those bonuses 

are assessed. The answer is, ‘Yes, absolutely.’”75  The President of the PSC also noted 

that she “would assume that [the Clerk of the Privy Council] would make it a priority to 

assess them with performance pay in mind…”76 

 
Recommendation 1 – The Committee recommends that as a next step 
towards strengthening leadership and enhancing management and 
executive accountability, the bonuses of deputy ministers be tied to 
performance assessments in terms of progress on diversity and 
employment equity goals. 

 
 

2) Transformation of Corporate Culture 

What has become clear to the Committee throughout this study is that the 

corporate culture must change before the numbers can.  This is already happening, but 

progress should be facilitated.  Promotion of the right corporate culture and active 

leadership are two of the most important methods of combating inequality in the 

workplace and enabling organizations to retain minority employees by making them feel 

more comfortable in their working environment.   

Doing this means confronting discriminatory attitudes, finding ways to address 

emotional or psychological resistance to employment equity, creating opportunities for 

employees to experience different cultures and to appreciate diversity, and inviting 

organizations such as the National Council of Visible Minorities into the public service to 

identify ways to support the government’s efforts.  Focus must be put on fostering a 

supportive workplace that is understanding of differences.  Employment equity must 

become an integral part of the way that the federal public service operates.77  As stated by 

Alex Himelfarb:  

You cannot attract people if they think they are coming to a culture that 
will not be accommodating of them.  We need to demonstrate that this is a 
place where women, Aboriginal people, people with disabilities and 
visible minorities who are at the bottom will feel like they will be 
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accommodated… Part of it was that we did not send out the message that 
we were accommodating these groups, so they often wondered whether 
they should bother to apply, and we have had to send that message out 
again, strongly. 78 
 

As part of the larger initiatives towards strengthening leadership and embracing 

employment equity initiatives at the highest level, the federal public service needs to 

implement a concrete plan of action aimed at ensuring effective corporate cultural 

change.  This means confronting discriminatory attitudes and finding ways to 

address emotional or psychological resistance to employment equity.  Focus must be 

put on fostering a supportive workplace that is understanding of differences.   

 
 

3) Enhancing Recruitment of Designated Groups at the Executive Level 

The Committee notes that while representation is improving for all designated groups on 

a general level, inequalities persist for all groups at the executive level.  The necessary 

next step towards ensuring employment equity across the board within the public service 

entails more sophisticated and effective strategies that now need to come into play in 

order to ensure equal access to executive level positions, and even to specific 

occupational categories.  The numbers are improving, but not fast enough.  Attention in 

this respect must not simply focus on visible minorities, but on all designated groups.  

 

 
Recommendation 2 – The Committee recommends that the federal 
public service develop concrete means to implement its plan of action 
in order to ensure equal access to executive level positions and all 
occupational categories for each of the designated groups.   
 
 
4) Removing Systemic Barriers in Terms of Hiring and Staffing 

Finally, the Committee has found that systemic barriers exist, built into hiring and 

staffing processes.  These must be identified and eliminated.  Doing this may include 

outreach efforts to help external candidates understand the federal public service hiring 

process, and tackling the underlying causes of drop-off rates.  Ultimately, the Committee 

has heard that the federal public service must be active in getting its messages out to 
                                                 
78 Testimony of Alex Himelfarb. 
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communities, rather than waiting for immigrant communities to apply.  The federal 

public service needs to learn how to reach out differently to communicate with different 

populations across Canada.79  This is already happening, but needs to be enhanced.  As 

stated by Maria Barrados when she appeared before the Committee, “We have succeeded 

in increasing the number of applicants, so we have a disproportionate rate of applications 

from visible minorities.  Unfortunately, we are not getting them into the jobs. We have 

done well in terms of getting the interest and the applications. We just do not see that 

reflected in the number of hires.”80 

The Committee notes that the federal public service must also ensure support for 

official language training in immigrant communities.  PSHRMAC is already working to 

determine whether official language policies and practices do represent a barrier to the 

career advancement of visible minorities.  As of 2004, the findings did not support the 

perception that there are systemic barriers with regards to language training, although 

they did “show that there are a number of personal and cultural characteristics and 

attributes that may make it difficult for a person to learn English or French.”81  However, 

the Committee must comment that learning a second language once within the federal 

public service may not be the root of the problem.  At least once employed, public service 

provided language training is available.  The deeper issue is that new immigrants have to 

either have French or English just to get in the front door.  The Committee feels that the 

federal public service needs to support language training before immigrants get to the 

application stage.82 

Finally, problems noted by the Committee in Chapter 2 in terms of the tendency 

to hire individuals on temporary contracts which then lead to permanent appointments 

also need to be dealt with.  Temporary contracts are subject to a less rigorous staffing 

process that does not necessarily include an examination of employment equity 

objectives.83  Instead, the Committee has concluded that departments and agencies must 

focus their efforts on hiring external candidates from across Canada into permanent 
                                                 
79 Preliminary Evaluation of the Embracing Change Initiative. 
80 Testimony of Maria Barrados, 29 November 2004. 
81  Public Service Human Resources Management Agency of Canada, “Employment Equity in the Federal 
Public Service 2003-2004: Annual Report to Parliament”, pg. 49, available at: http://www.hrma-
agrh.gc.ca/reports-rapports/dwnld/EE03-04_e.pdf. 
82 Testimony of Linda Gobeil, 12 June 2006. 
83 Testimony of Greg Gauld; PSHRMAC Annual Report 2004-2005. 
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positions through a variety of means, such as the Post-Secondary Recruitment Program.  

The PSC’s 2004-2005 Annual Report stated that the Post-Secondary Recruitment 

Program can be used to complement efforts to recruit members of the employment equity 

designated groups.  As of March 2005, the Program’s general inventory comprised a 

sizeable population of university graduates who had self-identified as members of one or 

more employment equity designated groups.  However, Gred Gauld commented when he 

appeared before us that “This program is not used very much by the departments. Often 

departments prefer to hire employees temporarily, and later make them permanent.”84  

When the former President of the Treasury Board appeared before the Committee, he 

commented that “On recruitment, I would say we do very poorly.  We were on the 

campuses and encouraged a number of bright young Canadians to apply for federal jobs.  

Approximately 22,000 students wrote exams, and we hired less than 500.  That is 

shocking.   There are systemic reasons for why that is, but it is not acceptable.”85 

 
Recommendation 3 – The Committee recommends that the federal 
public service adopt a specific policy to ensure the effective removal of 
the systemic barriers that exist within hiring and staffing processes.  
This plan should include: 
• A communication strategy geared towards reaching out to 

different populations across Canada; 
• Enhanced strategies to acquire and maintain external candidates, 

including enhanced outreach efforts to help such candidates 
understand the federal public service hiring process, research and 
analysis into the underlying causes of drop off rates, and 
increased emphasis on recruitment programs such as the Post-
Secondary Recruitment Program; 

• Support for official language training, particularly within 
immigrant communities; 

• Minimizing the use of temporary contracts. 

                                                 
84 Testimony of Greg Gauld. 
85 Testimony of Reg Alcock. 



 
 

 33

Chapter 4 – Conclusion  

The Committee’s study is not yet complete, but its initial investigation has 

concluded that employment equity in the federal public service remains a serious issue 

that cannot be presumed to get better with time.  The problem is one that needs to be 

consciously worked at within departments and through outreach to members of 

designated groups.  Touching at the core of the problem, the former Clerk of the Privy 

Council noted that:  

we are a closed shop, and that has hurt the public service.  We need to 
open it up and seem more permeable.  We need to care more about 
bringing the outside in.  We have to communicate to young people some 
of the excitement of being public servants, whether they be women, 
visible minorities or Aboriginal.  This is the best gig in town and we have 
to get out and tell people about it.  We have to be more open and then they 
will be more likely to believe it.86 

 
Reg Alcock commented that “As the largest employer in the country, the public service 

must demonstrate leadership to other jurisdictions and in the private sector.”87 

 One of the Committee’s concerns is that lack of employment equity in the federal 

public service represents just one more barrier for minorities in Canada and a serious 

obstacle to minority involvement in government decision making and to ensuring that 

minority voices are heard in government.  The Committee’s preoccupation with 

discrimination and employment equity stems not only from our recognition of Canada’s 

legal obligations in terms of international human rights and the Charter of Rights and 

Freedoms,88 but also from the Committee’s broad objectives of protecting and promoting 

justice and fairness within the federal government. 

 The federal public service must work to build a culture of respect and diversity 

before real employment equity goals can be achieved.  This is not a story about getting 

more minority faces at the table, it is about creating a better society and a better face for 

Canada.  The laudable goal of the original Task Force on the Participation of Visible 

Minorities in the Federal Public Service was to “transform the Public Service into an 

                                                 
86 Testimony of Alex Himelfarb. 
87 Testimony of Reg Alcock. 
88 Canadian Charter of Rights and Freedoms, Part I of the Constitution Act, 1982, being Schedule B to the 
Canada Act 1982 (U.K.), 1982, c. 11. 
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institution that reflects Canada’s citizens and attracts them into its service to play a part in 

shaping the Canada of tomorrow.”89 

This is an issue that the Committee will continue to monitor in dialogue with the 

new government.  The Committee is looking forward to discussing this new 

government’s plans with respect to existing and new employment equity initiatives, while 

also expanding the scope of this study to include issues that may go beyond the 

traditional designated groups outlined in the Employment Equity Act to focus on broader 

systemic problems facing immigrants and other vulnerable groups attempting to enter the 

federal public service.  What is clear is that results-based action is needed – concrete 

change cannot occur without real consequences linked to the success of employment 

equity strategies in the federal public service. 

                                                 
89 Task Force on the Participation of Visible Minorities in the Federal Public Service. 
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Maria Barrados, President; 
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Paula Green, Director General, Equity and Diversity. 

November 29, 2004 

 

Treasury Board: 

The Honourable Reg Alcock, P.C. M.P., President. 

Public Service Human Resources Management Agency: 

Glen Bailey, Vice-President, Human Resources Planning and 
 Accountability; 

Wally Boxhill, Director, Employment Equity; 

Diana Monnet, Vice-President, Official Languages. 

December 7, 2004 

 

Privy Council: 

Alex Himelfarb, Clerk of the Privy Council and Secretary to the Cabinet; 

Wayne McCutcheon, Deputy Secretary to the Cabinet, Senior Personnel 
 and Special Projects Secretariat. 

May 9, 2005 
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Maria Barrados, President; 

Linda Gobeil, Senior Vice-President, Policy Branch; 

Gerry Boulet, Director General, Executive Resourcing. 

November 21, 2005 

 

Public Service Commission: 

Linda Gobeil, Senior Vice-President, Policy Branch; 

Paula Green, Director General, Equity and Diversity; 

Dan Coffin, Director General, Resourcing Services. 
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AVANT-PROPOS 

 
Depuis novembre 2004, les membres du Comité permanent sénatorial des droits 

de la personne se penchent sur des allégations de discrimination dans les pratiques 

d’embauche et de promotion de fonctionnaires fédéraux. Ils examinent également dans 

quelle mesure sont atteints les objectifs d’équité en matière d’emploi fixés pour les 

groupes minoritaires. 

J’ai eu l’honneur de présider le comité depuis le début de l’étude et je me réjouis 

d’en présenter les conclusions préliminaires. 

Bien que les femmes, les Autochtones et les personnes handicapées soient 

maintenant mieux représentés par rapport à leur disponibilité dans la population active, 

les membres des minorités visibles demeurent sous-représentés. En outre, tous ces 

groupes désignés ne sont pas bien représentés à l’échelon de la direction ni dans tous les 

groupes professionnels. Le Comité reconnaît que certaines initiatives visent à remédier au 

problème, mais elles ne le font pas avec suffisamment d’efficacité ou de rapidité. Le 

Comité réclame le renforcement du leadership, l’élaboration de mesures concrètes pour la 

mise en œuvre du plan d’action dans la fonction publique sur l’équité en matière 

d’emploi et la suppression des obstacles systémiques qui entravent le processus de 

dotation. Il faudra modifier la culture organisationnelle, au moyen d’une gestion solide, 

pour en arriver à constater des changements importants.  

J’aimerais remercier de leurs efforts tous les sénateurs qui ont travaillé avec le 

Comité à la réalisation de cette étude, plus particulièrement les membres du Comité 

directeur, les sénateurs Carstairs et Munson. Je tiens également à remercier l’analyste de 

la Bibliothèque du Parlement, Laura Barnett, les greffières du Comité, Vanessa Moss-

Norbury et Josée Thérien, de même que le personnel administratif pour leur travail.  

 

L’honorable Raynell Andreychuk 

Présidente 
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Chapitre 1 – Introduction 

 Le 3 novembre 2004, le Comité sénatorial permanent des droits de la personne (le 

Comité) était autorisé par le Sénat à analyser les allégations de discrimination dans les 

pratiques d’embauche et de promotion de la fonction publique fédérale et à examiner la 

mesure dans laquelle les objectifs d’équité en matière d’emploi avaient été réalisés pour 

ce qui était des groupes minoritaires. Compte tenu de ce mandat, le Comité a invité des 

témoins de temps à autre pour suivre l’évolution de la situation. Le 27 avril 2006, le 

mandat du Comité était renouvelé. 

 L’équité en matière d’emploi dans les pratiques d’embauche de la fonction 

publique fédérale est un enjeu pressant et grave. La fonction publique fédérale est 

l’employeur le plus important du pays, et, à ce titre, elle aspire à être représentative des 

citoyens et à servir de modèle aux entreprises des autres secteurs. Mais, plus que cela 

encore, il est indispensable que la fonction publique fédérale soit représentative afin de 

consolider les institutions publiques et d’améliorer la qualité du service public dans son 

ensemble. 

Depuis quelques années, le gouvernement fédéral a pris un certain nombre de 

décisions législatives et administratives visant à reconnaître et à améliorer la situation de 

certains groupes sous-représentés dans la fonction publique fédérale. La première version 

de la  Loi sur l’équité en matière d’emploi1 est entrée en vigueur en 1986, attirant 

l’attention générale sur la situation des femmes, des Autochtones, des personnes 

handicapées et des minorités visibles. En 1995, on l’a révisée tout en conservant sa visée 

concernant les groupes en question2. L’initiative Faire place au changement a été mise en 

œuvre en juin 2000 : c’était une manière de reconnaître que le gouvernement n’avait pas 

réalisé les objectifs d’équité en matière d’emploi de la Loi. Il s’agissait de concrétiser des 

stratégies visant à accroître la représentation des minorités visibles dans la fonction 

publique fédérale.  

Vingt ans se sont écoulés depuis l’entrée en vigueur de la première version de la 

Loi sur l’équité en matière d’emploi et six depuis l’initiative Faire place au changement. 

Un certain nombre d’organismes de la fonction publique fédérale surveillent les progrès à 

                                                 
1 L.R.C. (1985), ch. 23 (2e suppl.). 
2 Loi sur l’équité en matière d’emploi, L.C. (1995), ch. 44. 
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cet égard par le biais de vérifications et de rapports annuels au Parlement. Par ailleurs, en 

juin 2002, le Comité permanent de la Chambre des communes sur le développement des 

ressources humaines et la condition des personnes handicapées publiait un rapport intitulé 

Promouvoir l’égalité dans les secteurs de compétence fédérale : Examen de la Loi sur 

l’équité en matière d’emploi. Ce rapport n’invitait pas à prendre des mesures importantes, 

mais il proposait des corrections techniques dans l’exécution de la Loi sur l’équité en 

matière d’emploi et recommandait de s’intéresser plus particulièrement à la situation des 

personnes handicapées et des Autochtones. En juin 2004, Conseils et Vérification Canada 

publiait une évaluation préliminaire de l’initiative Faire place au changement3, concluant 

que, malgré des progrès notables, les jalons prévus n’avaient pas été atteints. On y 

recommandait certaines mesures, que nous examinerons plus en détail dans le troisième 

chapitre.  

 Compte tenu de ces rapports et des inquiétudes qui y sont formulées concernant la 

situation des minorités visibles dans la fonction publique fédérale, le Comité a commencé 

à examiner dans quelle mesure la fonction publique fédérale avait réussi à surmonter les 

obstacles à l’embauche de femmes, d’Autochtones, de personnes handicapées et de 

membres des minorités visibles, pour mesurer les conséquences de ce nouveau cadre de 

gestion de l’équité en matière d’emploi et déterminer si l’établissement de jalons pour 

l’embauche de membres des minorités visibles est un moyen efficace d’affronter le 

problème de l’équité en matière d’emploi.  

 Pour ce faire, à partir de novembre 2004, le Comité a organisé des réunions avec 

des fonctionnaires chargés de surveiller et de concrétiser les responsabilités de la fonction 

publique fédérale à l’égard de l’équité en matière d’emploi. Il a entendu une multitude de 

témoins, dont Alex Himelfarb, l’ancien greffier du Conseil privé,  l’honorable Reg 

Alcock, ex-président du Conseil du Trésor, des membres de l’Agence de gestion des 

ressources humaines de la fonction publique et Maria Barrados, présidente de la 

Commission de la fonction publique du Canada. 

 Notre étude n’est pas terminée. Un nouveau gouvernement est en place, et le 

Comité a hâte d’engager avec lui un dialogue sur ce qu’il a pu constater. C’est avec cet 

                                                 
3  L’initiative « Faire place au changement » sera expliquée plus en détail dans le deuxième chapitre 
(partie B). 
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objectif en tête qu’il a estimé important de publier ses conclusions préliminaires pour 

souligner les lacunes évidentes du gouvernement à l’égard de l’équité en matière 

d’emploi et l’encourager à en faire plus, à déployer plus d’efforts et à ouvrir plus de 

portes, mais aussi à circonscrire clairement les hiérarchies de responsabilité. Le Comité 

tient à s’assurer que le Canada sera à la hauteur de ses obligations internationales en 

matière de droits de la personne et que les Canadiens seront correctement protégés par le 

système de protection des droits de la personne si cher à ce pays. L’équité en matière 

d’emploi est un enjeu immédiat : si nous ne pouvons pas créer une fonction publique 

représentative, comment espérer créer une société accueillante pour la diversité et la 

différence?  La fonction publique fédérale du Canada doit traduire la diversité du Canada 

et des Canadiens.  
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Chapitre 2 – L’équité en matière d’emploi dans la fonction publique fédérale 

du Canada 

A.  Le cadre 

 Le cadre juridique et administratif de l’équité en matière d’emploi dans la 

fonction publique fédérale comporte divers éléments. L’un des plus fondamentaux est la 

Loi sur l’équité en matière d’emploi, entrée en vigueur en octobre 1996. Elle a permis 

d’instaurer un nouveau système législatif pour l’équité en matière d’emploi dans la 

fonction publique fédérale et les entreprises privées sous réglementation fédérale. En 

désignant les femmes, les Autochtones, les personnes handicapées et les membres des 

minorités visibles comme des catégories de Canadiens qui n’étaient pas encore 

effectivement intégrés à la fonction publique fédérale en termes de nombres, la Loi en 

faisait des « groupes désignés » dont la situation devait être surveillée et qu’il fallait aider 

en appliquant la loi4.  

La Loi invitait également à prendre des « mesures positives », c’est-à-dire à 

adopter des politiques et des pratiques allant au-delà de la simple élimination des 

obstacles pour promouvoir activement une fonction publique qui soit plus représentative 

et qui facilite les efforts visant à combler le fossé entre la représentation des groupes 

désignés dans la fonction publique et leur représentation dans la population active. Aux 

termes de la Loi, les employeurs sont tenus d’analyser leurs effectifs, de réviser leurs 

systèmes, leurs politiques et leurs pratiques d’emploi, de circonscrire les obstacles et de 

les éliminer, d’adopter des programmes et des politiques pour corriger la 

sous-représentation des groupes désignés, de prendre des mesures d’adaptation 

raisonnables, de s’efforcer de concrétiser des objectifs quantitatifs et qualitatifs dans des 

délais fixés et d’informer les employés du but de l’équité en matière d’emploi, des 

principales mesures prises pour la réaliser et des progrès enregistrés5. 

 Depuis 2004, l’Agence de gestion des ressources humaines de la fonction 

publique (AGRHFPC) est chargée de l’application de la Loi sur l’équité en matière 

                                                 
4  Maria Barrados, présidente de la Commission de la fonction publique du Canada, a témoigné devant le 
Comité le 29 novembre 2004; Reg Alcock, président du Conseil du Trésor, a témoigné devant le Comité le  
7 décembre 2004; Conseil du Trésor du Canada, « Aperçu de la Loi sur l'équité en matière d'emploi (1996) 
dans l'optique de la Fonction publique » (voir le site http://www.tbs-
sct.gc.ca/pubs_pol/hrpubs/tb_852/over-PR_f.asp?printable=True). 
5  Ibid. 
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d’emploi dans la fonction publique6. À ce titre, elle s’intéresse au rôle des employeurs 

dans la concrétisation du principe d’équité en matière d’emploi et élabore les cadres de 

planification et de responsabilisation des ressources humaines nécessaires à la réalisation 

des objectifs de la Loi. L’Agence aide les ministères en matière de formation, surveille et 

évalue leurs résultats et coordonne les activités associées à l’initiative Faire place au 

changement. Elle doit également déposer un rapport annuel au Parlement sur l’équité en 

matière d’emploi dans la fonction publique fédérale7. 

La Commission de la fonction publique du Canada (CFP), organisme indépendant 

comptant seize bureaux régionaux et de district dans tout le Canada, est un autre élément 

du système d’équité en matière d’emploi. La CFP est principalement chargée de 

l’application de la Loi sur l’emploi dans la fonction publique8 et elle est donc responsable 

de l’embauche dans la fonction publique fédérale. Aux termes de la Loi sur l’équité en 

matière d’emploi, la CFP doit circonscrire et éliminer les obstacles dans ses systèmes, 

politiques et pratiques de recrutement et de dotation dans le cadre de son rôle et de son 

mandat selon la Loi sur l’emploi dans la fonction publique. C’est ainsi qu’elle approuve 

les programmes de dotation fondés sur l’équité en matière d’emploi pour aider les 

ministères et organismes à réaliser leurs objectifs à cet égard et qu’elle prend et 

concrétise des initiatives visant à modifier la culture interne et à aider les ministères et les 

gestionnaires à respecter les jalons de l’initiative Faire place au changement. Comme 

l’AGRHFPC, la CFP doit adresser au Parlement un rapport annuel où sont consignés tous 

les détails de la mise en œuvre de l’équité en matière d’emploi dans la fonction publique 

fédérale. En fin de compte, la CFP est chargée de maintenir l’intégrité du système de 

dotation dans la fonction publique fédérale9. Comme l’a déclaré Linda Gobeil, 

vice-présidente principale de la Direction générale de la politique à la CFP, dans son 

témoignage devant le Comité : « Le rôle de la commission est de s'assurer que les bonnes 

                                                 
6  Ce rôle du Conseil du Trésor a été confié à l’AGRHFPC après une restructuration annoncée en 
décembre 2003. 
7  Témoignage de Reg Alcock; Agence de gestion des ressources humaines de la fonction publique du 
Canada, « Évaluation préliminaire de l’initiative Faire place au changement », juin 2004 (voir le site 
http://www.hrma-agrh.gc.ca/ec-fpac/Evaluation2004/ec-fpac-evaluation-5-PR_f.asp?printable=True). 
8  L.C. (2003), ch. 22, art. 12 et 13. 
9  Témoignage de Maria Barrados, 29 novembre 2004; Linda Gobeil, vice-présidente principale, Direction 
générale de la politique, Commission de la fonction publique du Canada, témoignage devant le Comité, 
12 juin 2006; Évaluation préliminaire de l’initiative Faire place au changement. 
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politiques sont en place et que les ministères les respectent. Nous avons un rôle de 

surveillance et si nous constatons qu'il y a des problèmes, nous allons voir les ministères 

pour essayer de remédier aux problèmes de concert avec les responsables10. » 

Aux termes de la nouvelle Loi sur l’emploi dans la fonction publique (élément 

fondamental de la Loi sur la modernisation de la fonction publique11 adoptée par le 

Parlement en 2005), entrée en vigueur en décembre 2005, la CFP délègue désormais 

presque toutes les fonctions de dotation aux administrateurs généraux des ministères et 

organismes. La nouvelle Loi sur l’emploi dans la fonction publique, qui représente une 

vaste refonte du mode de gestion des ressources humaines dans la fonction publique 

fédérale, a pour objet de simplifier la procédure de dotation, d’y introduire plus de 

souplesse, de consolider les responsabilités, de clarifier le rôle des gestionnaires, de 

favoriser des relations patronales-syndicales plus constructives et de transformer la façon 

dont la fonction publique fédérale aborde l’apprentissage et le perfectionnement internes. 

La nouvelle Loi, et c’est important, fournit aux administrateurs généraux des moyens de 

réaliser les objectifs de l’équité en matière d’emploi, en leur donnant, par exemple, la 

possibilité d’élargir la zone de sélection des membres des groupes désignées ou de la 

limiter à ces seuls groupes. La Loi énonce une nouvelle définition du mérite, permettant 

au principe d’équité en matière d’emploi de constituer un aspect fondamental de ce 

critère12. 

Il y a enfin un autre organisme qui joue un rôle important dans la surveillance de 

l’équité en matière d’emploi dans la fonction publique fédérale : c’est la Commission 

canadienne des droits de la personne. La Commission reçoit des plaintes en vertu de la 

Loi canadienne sur les droits de la personne13 et procède à la vérification des ministères 

pour surveiller leur conformité à la Loi sur l’équité en matière d’emploi. Si la 
                                                 
10  Témoignage de Linda Gobeil, 12 juin 2006. 
11  L.C. (2003), ch. 22. 

12  Maria Barrados, témoignage devant le Comité, 21 novembre 2005; Conseil du Trésor du Canada, 
« La présidente du Conseil du Trésor du Canada accueille avec beaucoup de satisfaction l'adoption 
de la Loi sur la modernisation de la fonction publique », 4 novembre 2003 (voir le site 
http://www.tbs-sct.gc.ca/media/nr-cp/2003/1104_f.asp); Commission de la fonction publique du 
Canada, « Rapport annuel 2005-2006 », p. 102 (voir le site http://www.CFP-cfp.gc.ca/centres/annual-
annuel/2006/pdf/annrep06_f.pdf). 

13  L.R.C. (1985), ch. H-6. 



 

 10 

Commission estime que le ministère ne s’y conforme pas, elle négocie un engagement 

écrit de l’employeur pour qu’il prenne certaines mesures correctives. Si l’employeur ne 

prend pas d’engagement, la Commission a le pouvoir de produire une directive lui 

enjoignant de prendre certaines mesures. Le Tribunal de l’équité en matière d’emploi 

peut ultérieurement rendre une décision si l’employeur ne donne pas suite à la directive 

ou la rejette. Toute décision du Tribunal est définitive, sauf contrôle judiciaire, mais 

celui-ci ne peut rendre de décision qui causerait des difficultés excessives à l’employeur, 

en exigeant qu’il embauche ou promeuve des personnes non qualifiées, qu’une personne 

soit embauchée contrairement au principe du mérite énoncé dans la Loi sur l’emploi dans 

la fonction publique ou que l’employeur crée un nouveau poste, en imposant un quota à 

l’employeur ou en ne tenant pas compte de certains facteurs prévus dans la loi pour 

l’établissement des objectifs quantitatifs14. 

 

B.  L’initiative Faire place au changement 

 En 2000, l’initiative Faire place au changement regroupe divers organismes et lois 

dans le cadre d’un nouveau plan d’action visant à promouvoir l’équité en matière 

d’emploi dans la fonction publique fédérale. Cette démarche a été engagée lorsque le 

Groupe de travail sur la participation des minorités visibles dans la fonction publique 

fédérale a révélé que le gouvernement n’avait pas réalisé les objectifs d’équité en matière 

d’emploi énoncés dans la Loi sur l’équité en matière d’emploi. Le Groupe de travail a 

attiré l’attention sur le fossé persistant et grandissant entre le secteur public et le secteur 

privé pour ce qui est de l’équité en matière d’emploi et il a recommandé un plan d’action 

pour que la fonction publique devienne plus représentative. Le gouvernement a adopté le 

plan d’action en juin 200015.  

L’initiative Faire place au changement est essentiellement un plan de correction 

de la sous-représentation des minorités visibles dans la fonction publique fédérale. Le 

gouvernement  a fixé à 1 sur 5 la proportion d’embauche de membres de minorités 

visibles jusqu’en 2003 et à 1 sur 5 la proportion d’embauche de cadres jusqu’en 2005. Le 

                                                 
14  Témoignage de Reg Alcock; Aperçu de la Loi sur l’équité en matière d’emploi. 
15  Groupe de travail sur la participation des minorités visibles dans la fonction publique fédérale, « Faire 
place au changement dans la fonction publique fédérale », mars 2000 (voir le site http://www.tbs-
sct.gc.ca/pubs_pol/hrpubs/TB_852/dwnld/ecfps_f.pdf).  
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plan aborde également des questions comme la promotion et le perfectionnement 

professionnel des membres de minorités visibles et il prévoit des mesures pour créer un 

climat plus inclusif et coopératif dans le milieu de travail fédéral. L’initiative Faire place 

au changement a été dotée d’un budget de 7,2 millions de dollars sur trois ans pour 

réaliser ces objectifs. Depuis l’épuisement de ce budget, c’est le Fonds d’équité en 

matière d’emploi qui aide les ministères à remplir leurs obligations en la matière16. 

Dans le cadre de cette initiative, le Groupe consultatif externe sur le plan d’action 

Faire place au changement fournit des conseils externes indépendants à l’AGRHFPC, à la 

CFP, au Bureau du Conseil privé et à tous les administrateurs généraux sur les moyens de 

régler les cas de racisme systémique et manifeste, les stratégies favorisant la 

représentativité des effectifs, l’efficacité de ces stratégies et la mise en œuvre et 

l’orientation de l’initiative Faire place au changement17. 

Cette initiative est l’expression d’un réel potentiel de changement dans la 

représentativité de la fonction publique fédérale. Comme l’a fait remarquer 

Alex Himelfarb, ex-greffier du Conseil privé, lorsqu’il s’est présenté devant le Comité le 

9 mai 2005, « l'initiative Faire place au changement en particulier représentait, au 

minimum du moins, un tournant, un changement dans notre sensibilité, le début d'un 

changement culturel à plus long terme (…)18 ».  

 

C.  L’équité en matière d’emploi dans la fonction publique fédérale aujourd’hui 

L’efficacité de cette transformation espérée est au cœur de l’étude actuelle du 

Comité. Le Comité a constaté que les statistiques ne sont pas toutes positives, malgré de 

réels progrès. Conseils et Vérification Canada a notamment conclu dans son rapport 

publié en juin 2004 sur l’évaluation de l’initiative Faire place au changement : 

On constate des progrès appréciables vers l'atteinte des objectifs-repères 
(…) qui se sont traduits par un accroissement lent mais régulier de la 

                                                 
16  Témoignage de Maria Barrados, 29 novembre, 2004;  Évaluation préliminaire de l’initiative Faire place 
au changement; Agence de gestion des ressources humaines de la fonction publique du Canada, « L’équité 
en emploi dans la fonction publique fédérale 2004-2005 : Rapport annuel au Parlement » (voir le site 
http://www.hrma-agrh.gc.ca/reports-rapports/dwnld/ee-05_f.pdf). 
17  Témoignage de Reg Alcock; Alex Himelfarb, greffier du Conseil privé, témoignage devant le Comité, 
9 mai 2005; Agence de gestion des ressources humaines de la fonction publique du Canada, « Groupe 
Consultatif Externe sur le plan d'action Faire place au changement » (voir le site http://www.hrma-
agrh.gc.ca/ee/committees-comites/eag-gce_f.asp); AGRHFPC, Rapport annuel 2004-2005.  
18  Témoignage d’Alex Himelfarb. 
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représentation [des minorités visibles] dans la [fonction publique] (…). 
Malgré ces efforts, cependant, les objectifs-repères n'ont pas été atteints. 
Le ratio de 1 sur 5 applicable au recrutement externe aurait dû être atteint 
en 2003, mais le recrutement externe demeure à la moitié de ce ratio sans 
grand progrès lors de la 3e année par rapport à l'année précédente. Les 
trois ratios applicables aux groupes de relève de la direction et des niveaux 
de direction supérieurs, dont l'atteinte a été fixée à 2005, demeurent un but 
lointain car les progrès ont été de limités à variables - ce qui met en doute 
la possibilité d'atteindre ces objectifs-repères dans les délais impartis, sauf 
amélioration majeure et continue d'ici là19.  
 
Les statistiques générales révèlent bien sûr que les femmes, les Autochtones et les 

personnes handicapées semblent désormais être équitablement représentées dans la 

fonction publique fédérale, mais la sous-représentation continue d’être un problème 

sérieux pour les minorités visibles. En mars 2005, la représentation des femmes dans la 

fonction publique fédérale était de 1,3 point de pourcentage supérieure à leur 

disponibilité dans la population active (soit 53,5 % des membres de la fonction publique 

fédérale, comparativement à 52,2 % de la population active), celle des personnes 

handicapées, de 2,2 % supérieure (soit 5,8 % des membres fonction publique fédérale, 

comparativement à 3,6 % de la population active), et celle des Autochtones, de 1,7 % 

supérieure (soit 4,2 % des membres de la fonction publique fédérale, comparativement à 

2,5 % de la population active)20.  

Pourtant, le 12 juin 2006, Linda Gobeil a déclaré au Comité que la représentation 

des minorités visibles dans la fonction publique fédérale était de 2,3 points de 

pourcentage inférieure à leur disponibilité dans la population active (soit 8,1 % des 

membres de la fonction publique fédérale, comparativement à 10,4 % de la population 

active)21. Par ailleurs, de 2000 à 2005, plus de 25 %, en moyenne, des demandes 

d’emploi ont été adressées par des membres de minorités visibles, alors que 10 % 

seulement des membres de ce groupe ont obtenu des nominations. Il est frappant de 

constater que ce phénomène dit d’« abandon » s’applique uniquement aux minorités 

visibles22. Comme l’indique le Rapport annuel 2004-2005 de l’AGRHFPC, « (…) après 

une impulsion initiale, le taux d’arrivée des membres des minorités visibles dans la 

                                                 
19  Évaluation préliminaire de l’initiative Faire place au changement. 
20  CFP, Rapport annuel 2005-2006. 
21  Témoignage de Linda Gobeil, 12 juin 2006. 
22  Témoignage de Maria Barrados, 21 novembre 2005; témoignage de Linda Gobeil, 12 juin 2006. 
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fonction publique s’est stabilisé à 1 personne embauchée sur 10, soit la moitié de 

l’objectif-repère de 1 sur 5 prévu dans le plan d’action23 ». 

Ces chiffres ont convaincu le Comité que les minorités visibles restent le groupe 

non équitablement représenté à grande échelle dans la fonction publique fédérale. 

Les mesures prises par le gouvernement pour réaliser l’objectif de recrutement d’un 

sur cinq n’ont pas donné les résultats espérés, et la fonction publique fédérale 

continue d’être à la remorque du secteur privé pour ce qui est de la représentation 

des minorités visibles24. 

 Mais les problèmes ne s’arrêtent pas là. Le souci du Comité à l’égard de l’équité 

en matière d’emploi s’est fait plus aigu lorsqu’il s’est penché sur les données détaillées de 

la représentation des groupes désignés par la Loi sur l’équité en matière d’emploi dans la 

fonction publique fédérale. Le rapport annuel de la CFP pour 2005-2006 indique que, au 

cours de cet exercice, on a enregistré une légère baisse du pourcentage de nominations 

pour les quatre groupes désignés, comparativement aux quatre années précédentes. Par 

exemple, le taux de recrutement des personnes handicapées est passé de 3,2 % à  2,6 %. 

Ce taux est nettement inférieur à la représentation des personnes handicapées dans la 

fonction publique fédérale (5.8 %), ce qui donne à penser que l’augmentation enregistrée 

dans la représentation est principalement attribuable à des facteurs comme 

l’auto-identification plutôt qu’à une réelle augmentation du nombre de nominations de 

personnes handicapées25. 

 Du côté des Autochtones, le souci du Comité porte sur la concentration de 

l’emploi. Le ministère des Affaires indiennes et du Nord s’est donné pour objectif 

d’employer au moins 50 % d’Autochtones dans tous les groupes et niveaux 

professionnels, en raison de son mandat et de sa clientèle et il a pris des mesures 

                                                 
23  AGRHFPC, Rapport annuel 2004-2005. 
24  Pour ce qui est des entreprises privées assujetties à la Loi sur l’équité en matière d’emploi, le Rapport 
annuel 2005 de la Commission canadienne des droits de la personne (voir le site http://www.chrc-
ccdp.ca/pdf/AR_2005_RA_fr.pdf) nous apprend que, en 2004, 13,3 % des minorités visibles travaillent 
dans le secteur privé (p. 27), comparativement à 8,1 % dans la fonction publique fédérale en 2005. Il 
importe de signaler que comme les données fournies au Comité sur la situation dans le secteur privé 
n’étaient pas exhaustives, nous ne sommes pas en mesure d’évaluer avec précision l’écart qui le sépare de 
la fonction publique fédérale. 
25  CFP, Rapport annuel 2005-2006. 
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spéciales pour intéresser les candidats autochtones26. Le Comité s’inquiète cependant de 

cette politique des 50 %. Attirer des employés autochtones à tous les niveaux du 

ministère des Affaires indiennes et du Nord est un objectif louable, et cela permet 

effectivement d’accroître la représentation des Autochtones dans les statistiques 

générales de la fonction publique fédérale, mais le Comité craint que ce genre de 

politique risque de simplement provoquer une concentration artificielle des employés 

autochtones dans un seul créneau et non pas de promouvoir leur accès au reste de la 

fonction publique fédérale. Ce souci est également vrai concernant d’autres ministères 

aux programmes et à la clientèle semblable, qui ont des objectifs de recrutement 

prévoyant l’embauche de 50 % d’Autochtones. 

 Certes, aucun ministère n’est au-dessus de tout reproche. Dans un rapport sur le 

rendement de l’automne 2006, l’AGRHFPC27 signale que seulement cinq ministères 

fédéraux ont reçu la cote « acceptable » pour l’équité en matière d’emploi28, tandis que 

tous les autres sont décrits comme ayant des « possibilités d’amélioration » et que quatre 

doivent « faire l’objet d’une attention particulière »29. 

 Un autre problème a été signalé au Comité : la représentation est de plus en plus 

équitable au sein de la fonction publique fédérale en général, mais les progrès ont été 

enregistrés surtout aux niveaux inférieurs. Il existe encore un fossé important dans la 

représentation de tous les groupes désignés aux niveaux des cadres. Le rapport annuel de 

l’AGRHFPC pour 2004-2005 rappelle que seulement 5,1 % des cadres de la fonction 

publique fédérale sont des membres de minorités visibles, 5,5 % sont des personnes 

handicapées et 3 % sont des Autochtones30. En mars 2006, les femmes n’occupaient que 

38,7 % des postes de cadre31.  

                                                 
26  Témoignage de Paula Green, directrice générale, Équité et diversité, Commission de la fonction 
publique du Canada, témoignage devant le Comité, 12 juin 2006. Selon Mme Green, le pourcentage 
d’Autochtones travaillant au ministère des Affaires indiennes et du Nord était d’environ 30 % en juin 2006.  
27 Mentionné dans « Five Departments Get Acceptable Rating on Employment Equity » de Simon Doyle, 
Hill Times, 22 janvier 2007.  
28 Il s’agit de la CFP, de l’Agence canadienne de développement international, de Service correctionnel du 
Canada, de Santé Canada et de Patrimoine canadien. 
29 Il s’agit de Pêches et Océans Canada, de l’École de la fonction publique du Canada, d’Affaires indiennes 
et du Nord Canada, et du Service administratif des tribunaux judiciaires.   
30  AGRHFPC, Rapport annuel 2004-2005. 
31  Lettre de Maria Barrados au Comité, 9 août 2006.  
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Comme l’a déclaré Maria Barrados, présidente de la CFP, « nous savons qu'il n'y 

a pas suffisamment de gens des minorités visibles dans ce groupe. Nous savons que 

l'employeur n'en recrute pas suffisamment et qu'on manque de programmes spéciaux 

pour faire augmenter leur nombre. Je ne suis pas satisfaite. Ce n'est pas assez. Il faut faire 

mieux32 ». Tandis qu’Alex Himelfarb expliquait : 

L'un des critères de succès en fonction duquel je pourrais personnellement 
être évalué, du moins partiellement, et où vous m'accorderiez 
probablement une note moins que parfaite, c'est la composition du groupe 
de sous-ministres lui-même. C'est un domaine où je m'attends à des 
critiques, et si vous ne comptez pas le faire, je vous y encourage. Nous 
avons fait beaucoup de progrès au niveau de la problématique homme-
femme, et nous avons des données à ce sujet que nous pouvons vous 
communiquer. Cependant, mes progrès sont très modestes — en fait, ils 
sont tellement modestes que c'en est gênant — au niveau des minorités 
visibles dans le groupe de sous-ministres : zéro pour les Autochtones et 
zéro pour les personnes ayant des handicaps, ou pas loin.  
 
C'est un domaine où je peux dire que notre échec est patent. C'est 
important33. 

 
 Le Comité a pris note de préoccupations semblables à l’égard de la présence de 

tous les groupes désignés dans certaines catégories professionnelles. En 2004-2005, la 

proportion de femmes dans la catégorie scientifique et professionnelle était de 42 %, 

tandis que les personnes handicapées, les Autochtones et les minorités visibles étaient le 

mieux représentés dans la catégorie de l’administration et du service extérieur, à raison, 

respectivement, de 35,8 %, 43,4 % et 41,7 %34. Voici ce qu’en disait Linda Gobeil : « Il 

reste quand même des groupes d'occupation où les femmes ne sont pas représentées 

comme elles le devraient. On a parlé des groupes de scientifiques et des corps de métier 

où, de façon générale, la proportion des femmes est beaucoup moindre que ce qu'on 

s'attend à retrouver35. » 

 Le Comité reste soucieux : il est manifeste que la représentation générale des  

minorités visibles dans la fonction publique fédérale n’est pas le seul problème d’équité 

en matière d’emploi qu’il reste à régler. 

                                                 
32  Témoignage de Maria Barrados, 29 novembre 2004.  
33  Témoignage d’Alex Himelfarb. 
34  AGRHFPC, Rapport annuel 2004-2005. 
35  Témoignage de Linda Gobeil, 21 novembre 2005. 
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D.  Initiatives et résultats à ce jour 

 On a lancé, au sein de la fonction publique fédérale, un certain nombre de projets 

destinés à régler ces problèmes d’équité en matière d’emploi dans le cadre des 

obligations énoncées dans la Loi sur l’équité en matière d’emploi et de l’initiative Faire 

place au changement, notamment en ce qui concerne la représentation des minorités 

visibles en général et celle des groupes désignés parmi les cadres. 

 

1)   Les minorités visibles 

 La Comité a été informé de l’existence d’un certain nombre de mesures prises par 

divers ministères et organismes pour améliorer la représentation des minorités visibles. Il 

importe de signaler que ces mesures visent toutes les minorités visibles, et pas seulement 

les nouveaux immigrants, qui ne forment qu’une partie du groupe visé. Sur le plan de la 

formation, l’AGRHFPC a conçu divers programmes, pratiques optimales et trousses 

d’information pour aider les ministères. Des séances de sensibilisation à la diversité sont 

prévues pour les nouveaux employés, les consultants en renouvellement des effectifs et 

les gestionnaires. Une formation linguistique est offerte à tous les employés qui en ont 

besoin. De concert avec l’École de la fonction publique du Canada, l’AGRHFPC a 

également élargi la portée d’un cours de préparation à la gestion destiné précisément aux 

membres de groupes désignés se trouvant immédiatement au-dessous du niveau de 

cadre36. 

La CFP vient également d’élargir la zone de sélection géographique pour le 

recrutement. Le 6 octobre 2005, Maria Barrados annonçait que la zone de sélection 

nationale servirait au recrutement de tous les titulaires de postes de fonctionnaire offerts à 

la population générale dans la région de la capitale nationale. Ce changement est entré en 

vigueur en avril 2006 et permet désormais aux Canadiens de tout le pays de postuler un 

plus grand nombre d’emplois dans la région d’Ottawa. En avril 2007, cette politique est 

censée être appliquée à tous les postes de fonctionnaire dans l’ensemble du pays. En 

                                                 
36  Témoignage de Paula Green; Gerry Boulet, directeur général, Ressourcement des cadres, Commission 
de la fonction publique du Canada, témoignage devant le Comité, 21 novembre 2005; témoignage de 
Reg Alcock; Dan Coffin, directeur général, Services de ressourcement, Commission de la fonction 
publique du Canada, témoignage devant le Comité, 12 juin 2006; AGRHFPC, Rapport annuel 2004-2005. 
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décembre 2007, tous les emplois de la fonction publique fédérale devraient être ouverts à 

une zone de sélection nationale37.  

Ce changement répond en partie au fait que la limitation de la zone de 

sélection à la région de la capitale nationale a eu un effet sur les objectifs d’équité en 

matière d’emploi. Comme l’a rappelé l’honorable Reg Alcock, ex-président du Conseil 

du Trésor, lorsqu’il s’est présenté devant le Comité le 7 décembre 2004, «  quarante 

pour cent des fonctionnaires sont à Ottawa [la proportion était de 42 % en 2004-2005 

selon le Rapport annuel de l’AGRHFPC], mais il n'y a pas ici une vaste population 

minoritaire. Il y a beaucoup de membres des minorités visibles à Toronto, Vancouver et 

Montréal. Le secteur privé peut profiter d'un bassin plus vaste38 ». Maria Barrados a 

également exprimé son opinion sur ce problème, déclarant que, en limitant la zone de 

sélection, « (…) on limite beaucoup le bassin de candidats aux types de personnes vivant 

dans cette région39 ». 

Divers organismes de surveillance de la fonction publique fédérale ont également 

commencé à tenir compte des objectifs d’équité en matière d’emploi dans l’évaluation du 

rendement de leurs administrateurs généraux. Reg Alcock a déclaré au Comité qu’une 

évaluation de la situation et des progrès enregistrés sur le plan de l’équité en matière 

d’emploi faisait partie des discussions annuelles entre le président du Conseil du Trésor 

et les sous-ministres : « Ceux-ci ont une obligation de rendre compte40. » Depuis 

quelques années, le greffier du Conseil privé procède également à des évaluations du 

rendement et invite les sous-ministres à améliorer leurs pratiques et procédures en 

matière de diversité et de représentation des minorités visibles, en veillant à ce que ces 

questions soient intégrées à leurs responsabilités. Voici ce qu’en pense Alex Himelfarb : 

Quand on en fait une priorité essentielle, les sous-ministres sont évalués 
selon les progrès qu'ils ont accomplis dans l'atteinte de cet objectif, et cela 
est intégré dans notre contrat de gestion du rendement. Vous pourriez dire 
que nous n'avons pas été très rigoureux jusqu'à présent et que nos données 
sont insuffisantes et ne nous permettent pas de procéder à une évaluation 
très rigoureuse. Très franchement, c'est l'un des très nombreux objectifs en 
fonction desquels on évalue le rendement des sous-ministres. (…)Il faut 

                                                 
37  Témoignage de Maria Barrados, 21 novembre 2005. 
38  Témoignage de Reg Alcock. 
39  Témoignage de Maria Barrados, 21 novembre 2005. 
40  Témoignage de Reg Alcock. 
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entre autres s'assurer que les sous-ministres sont convaincus, qu'ils 
donnent l'exemple et qu'ils rendent des comptes à ce sujet41. 

 
Dans la même veine, l’AGRHFPC a élaboré une « composante liée aux personnes » dans 

le cadre de gestion et de responsabilisation : on y précise les indicateurs en fonction 

desquels le rendement de l’organisation sera évalué (la représentation des minorités 

visibles en faisant partie)42. 

 Sur le plan du financement, en 2004, Reg Alcock a expliqué au Comité que 

l’AGRHFPC avait versé 30 millions de dollars au cours des dix années précédentes pour 

appuyer diverses activités (p. ex. des mesures de recrutement) et des projets ministériels. 

À l’époque, il restait environ 15 millions de dollars à dépenser. Les fonds consacrés à 

l’initiative Faire place au changement ont également servi à appuyer des mesures de 

recrutement et de recyclage, sur l’initiative de représentants syndicaux, de membres du 

Conseil national des minorités visibles et de cadres intermédiaires de la fonction 

publique. Ces fonds ont permis à des bureaux régionaux d’encourager des membres de 

groupes désignés à postuler des emplois, de créer et d’entretenir des réserves de candidats 

partiellement évalués et d’aider les organismes qui font la promotion des minorités 

visibles dans la fonction publique43. 

 Le Comité fait aussi remarquer que des efforts importants ont été déployés pour 

sensibiliser la population à la question de l’équité en matière d’emploi. La CFP s’est 

efforcée de rencontrer les dirigeants communautaires de divers groupes ethniques pour 

leur fournir de l’information sur la façon de postuler un emploi au gouvernement, et des 

explications de la procédure de demande ont été affichées sur le site Web de la 

Commission44. Les organismes de surveillance de l’équité en matière d’emploi dans la 

fonction publique fédérale se sont également associés au Conseil national des minorités 

visibles pour veiller à ce que ce dernier joue un rôle central dans la sensibilisation de la 

fonction publique aux formes de racisme systémique et manifeste. Le Conseil a collaboré 

avec l’AGRHFPC pour inciter les membres de minorités visibles à discuter d’une 

stratégie qui permettrait d’instaurer un milieu de travail exempt de racisme et a donné son 

                                                 
41  Témoignage d’Alex Himelfarb. 
42  AGRHFPC, Rapport annuel 2004-2005. 
43  Témoignage de Maria Barrados, 29 novembre 2004; témoignage de Reg Alcock. 
44  Témoignage de Paula Green. 
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avis sur les politiques relatives à la mise en œuvre de la nouvelle Loi sur la 

modernisation de la fonction publique, les futures orientations de l’initiative Faire place 

au changement et les questions relatives à la formation linguistique et au 

perfectionnement professionnel des membres de minorités visibles45. 

Parmi d’autres initiatives, signalons l’appui du gouvernement à un vaste 

programme de recherche du Conference Board du Canada pour circonscrire les obstacles 

et les expériences propres aux membres de minorités visibles ainsi que les pratiques 

optimales employées dans les secteurs public et privé pour surmonter ces obstacles. Cette 

recherche a notamment donné lieu à un sommet de cadres supérieurs du secteur privé, qui 

se sont réunis pour trouver des moyens d’améliorer la participation des minorités visibles, 

et à la production d’un guide de l’employeur sur les meilleures pratiques permettant aux 

employés appartenant à des minorités visibles « de donner le meilleur d’eux-mêmes »46. 

En mars 2005, l’AGRHFPC a organisé une conférence sur l’équité en matière d’emploi, 

qui a attiré plus de 350 employés de tous les niveaux, de toutes les régions et de 

nombreux ministères. On y a examiné comment les modifications apportées à la Loi sur 

l’emploi dans la fonction publique permettent à la fonction publique fédérale d’améliorer 

la représentation des groupes désignés et les organismes du secteur privé y ont fait part de 

leur expérience à cet égard47. En mars 2006, la CFP a également organisé une conférence 

et distribué un guide expliquant comment intégrer l’équité en matière d’emploi à la 

procédure d’emploi48. 

En 2006, un nouveau gouvernement a été formé, et le nouveau ministre du Travail 

a commencé à mettre en œuvre une stratégie pour un milieu de travail exempt de 

racisme49 afin de sensibiliser les Canadiens à l’équité en matière d’emploi et à ses 

avantages sociaux et économiques. Le ministre Blackburn a fait savoir que cette nouvelle 

initiative implique l’embauche de neuf agents de surveillance du racisme, dont six seront 

en poste à Vancouver, Calgary, Winnipeg, Toronto, Montréal et Halifax et trois, à 

Ottawa. Ces agents coordonneront les activités de recherche et d’information. Ils auront 
                                                 
45  Témoignage d’Alex Himelfarb; AGRHFPC, Rapport annuel 2004-2005. 
46  Témoignage de Reg Alcock. 
47  AGRHFPC, Rapport annuel 2004-2005. 
48  CFP, Rapport annuel 2005-2006. 
49  Pour en savoir plus sur cette stratégie, voir le site 
http://www.rhdsc.gc.ca/asp/passerelle.asp?hr=fr/pt/ot/ntemt/emt/projets_speciaux/InitiativeSansRacisme/In
itiativeAccueil.shtml&hs=.  
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pour mandat de promouvoir l’intégration des minorités raciales au milieu de travail, de 

créer un réseau entre les ressources communautaires et les employeurs et de fournir des 

instruments et des mesures d’appui pour aider les employeurs à obtenir une 

représentation équitable des groupes désignés dans leurs effectifs. Le programme est doté 

d’un budget de 13 millions de dollars sur cinq ans, et les services seront accessibles aux 

employeurs de tout le Canada et non pas seulement aux entreprises sous réglementation 

fédérale50. 

 

2)   Les cadres 

 Le Comité a également entendu parler de mesures destinées à améliorer la 

représentation des minorités visibles parmi les cadres. Le nombre de membres de 

minorités visibles et d’Autochtones parmi les cadres a doublé depuis 2000, tandis que le 

nombre de femmes y a doublé depuis le milieu des années 199051. 

Pour évaluer la situation de l’équité en matière d’emploi parmi les cadres de la 

fonction publique fédérale, la CFP a récemment demandé à 18 ministères et organismes 

qui ne semblaient pas avoir fait suffisamment d’efforts pour obtenir les résultats 

escomptés du côté des minorités visibles de lui présenter un plan de dotation des postes 

de cadre pour l’exercice 2004-2005 ainsi que la partie de leur plan d’équité en matière 

d’emploi ayant trait à la représentation de chaque groupe désigné parmi les cadres et les 

engagements qu’ils ont pris pour combler les fossés. Onze seulement des 18 ministères 

ont présenté un plan. Et six membres de minorités visibles seulement faisaient partie des 

254 personnes ayant obtenu une nomination. Les administrateurs généraux de 

huit organismes ont donc été informés que leurs demandes de dotation de postes de cadre 

seraient contestées. Dix de ces ministères collaborent maintenant avec la CFP pour 

élaborer un modèle de procédure de sélection des cadres visant les membres de minorités 

visibles. Cette procédure a permis d’envoyer plus de 650 demandes aux ministères, qui 

ont ramené ce nombre à 200 après tri. Les entrevues ont commencé en septembre 2005, 

et une réserve de 41 membres de minorités visibles préqualifiés à l’échelon EX-01 a 

                                                 
50  Uyen Vu, « Feds Hiring Racism Officers », Canadian HR Reporter, 25 septembre 2006; témoignage du 
ministre Jean-Pierre Blackburn devant le Comité permanent des ressources humaines, du développement 
social et de la condition des personnes handicapées, 19 octobre 2006. 
51  Témoignage de Reg Alcock; AGRHFPC, Rapport annuel 2004-2005. 
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finalement été constituée en février 2006. Un peu plus d’un quart de ces candidats parlent 

les deux langues officielles, et un peu moins du quart d’entre eux ont été recrutés à 

l’extérieur de la fonction publique fédérale. À la fin de 2006, on avait procédé à 

18 nominations52. 

Le Comité rappelle que des résultats impressionnants ont été obtenus grâce à un 

certain nombre de programmes destinés à ceux qui aspirent à occuper des postes de 

direction : la participation y dépasse effectivement l’objectif de 1 sur 5. En 2005, le 

Programme Cours et affectations de perfectionnement a attiré plus de 30 % de 

participation parmi les membres de minorités visibles et, à la fin de 2004, près de 10 % 

de participation parmi les Autochtones. Le Programme de stagiaires en gestion, le 

Programme de formation accélérée pour les économistes et le Programme de 

perfectionnement accéléré des cadres supérieurs ont donné lieu à plus de 20 % de recrues 

parmi les membres de minorités visibles53. Le Programme Recrutement de leaders en 

politiques a également permis d’introduire un groupe de recrues très divers dans la 

fonction publique fédérale : 12 % de membres de minorités visibles, 5 % de personnes 

handicapées et 2,3 % d’Autochtones54. 

Enfin, Maria Barrados a informé le Comité que la CFP est en train d’élaborer 

un document de consultation examinant la question des titres de compétences 

étrangers et la norme applicable aux personnes recrutées pour des postes de cadre, 

en s’intéressant plus particulièrement à l’exigence d’une certaine formation 

postsecondaire, doublée d’une norme d’équivalence étrangère55. La question des 

titres de compétences étrangers inquiète particulièrement les immigrants ainsi que les 

travailleurs de tout le Canada.  

 

                                                 
52  Témoignage de Maria Barrados, 21 novembre 2005; témoignage de Linda Gobeil, 12 juin 2006; CFP, 
Rapport annuel 2005-2006. 
53  Témoignage de Reg Alcock; témoignage d’Alex Himelfarb; AGRHFPC, Rapport annuel 2004-2005. 
54 CFP, Rapport annuel 2005-2006. 
55  Témoignage de Maria Barrados, 21 novembre 2005. 
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Chapitre 3 – Observations et recommandations 

A.  L’équité en matière d’emploi : pas encore une réalité dans la fonction publique 

fédérale 

 Il y a dix ans, la Loi sur l’équité en matière d’emploi circonscrivait quatre groupes 

désignés dont il fallait améliorer la représentation dans la fonction publique fédérale pour 

la rendre équitable par rapport à la population canadienne. En 2000, l’initiative Faire 

place au changement rappelait que ces objectifs n’avaient pas été réalisés, notamment en 

ce qui a trait aux minorités visibles, et proposait un objectif de 1 sur 5 pour inciter la 

fonction publique à agir.  

Le Comité a constaté qu’aujourd’hui, non seulement cet objectif ne s’est pas 

concrétisé, mais que la représentation des minorités visibles dans la fonction publique 

fédérale reste inférieure à la disponibilité de main-d’œuvre et que la représentation 

équitable des autres groupes ne s’est pas encore réalisée. 

 Compte tenu des résultats assez satisfaisants obtenus dans le secteur privé à cet 

égard56, l’existence d’un point de friction semble évidente dans la fonction publique 

fédérale. Les témoins n’ont pas fourni de preuve que ces groupes désignés font l’objet 

d’une discrimination délibérée. Le problème semble plutôt être sous-jacent. Selon les 

témoins, il y aurait au sein du système des obstacles invisibles qui empêchent les groupes 

désignés d’être représentés équitablement.  

Le Comité a constaté que toutes sortes de facteurs contribuent à élever ces 

obstacles, le plus manifeste étant l’histoire et la composition traditionnelle de la fonction 

publique fédérale. Maria Barrados l’a exprimé lorsqu’elle s’est adressée au Comité : « Ce 

qui m'inquiète, bien sûr, c'est que les gens embauchent des gens qui leur ressemblent57 ». 

Le Comité s’inquiète du fait que, dans un système traditionnellement dirigé par une 

majorité d’hommes blancs, le processus de transformation n’est manifestement pas assez 

rapide.  

Si l’on compare la situation au secteur privé, on peut voir que le problème 

découle en grande partie de la taille de la fonction publique fédérale et de 

l’institutionnalisation généralisée de certaines cultures et de certains systèmes 

                                                 
56  Voir la note 24. 
57  Témoignage de Maria Barrados, 21 novembre 2005. 
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organisationnels s’inscrivant dans une bureaucratie bien enracinée. C’est à cette réalité 

que se heurtent les mesures d’équité en matière d’emploi. 

C’est dans ce contexte, à un niveau très pragmatique, que le Comité a compris que 

l’une des pierres d’achoppement les plus importantes est le fait que le recrutement 

dans la fonction publique permet rarement d’obtenir un poste permanent. Les 

employeurs ont tendance à offrir des postes à temps partiel ou à court terme, de 

sorte qu’ils n’ont pas à suivre la même procédure de dotation rigoureuse qui 

s’applique aux postes à durée indéterminée et qui comprend des critères d’équité en 

matière d’emploi. Maria Barrados a fait les remarques suivantes :  

Il y a une tendance dans la fonction publique à utiliser la voie des emplois 
occasionnels et à temps partiel pour maintenir des personnes en poste de 
façon permanente. Cependant, quand on embauche sur une base 
temporaire, les exigences sont bien inférieures à celles de la dotation, 
parce que ces cas débordent de notre procédure normale. Lorsqu'on 
envisage d'embaucher quelqu'un à temps partiel, on ne fait pas le même 
type de recherche, on ne cherche pas la plus grande diversité de personnes 
possible. On met tout de suite la représentativité en péril. Cela fait partie 
de la donne (…) 
 
Nous sommes réticents à assortir ces embauches de trop d'exigences, parce 
que l'idée derrière cet outil est de permettre aux gens de répondre à leurs 
besoins à court terme sans trop perdre de temps58.  

 

Au début de notre étude, elle nous a dit à ce sujet que « c'est plus facile, mais les 

conséquences sont négatives59 ». 

Il faut ajouter à cela la pratique généralisée de l’embauche d’employés 

occasionnels. Greg Gauld, vice-président de la CFP (Politique du mérite et 

responsabilité), s’est exprimé dans les termes suivants :  

(…) C'est que les gestionnaires trouvent plus facile d'engager une 
personne localement, pour une période déterminée, et rendre ensuite cette 
personne permanente. Ceci a pour effet de chercher des employés 
permanents dans un bassin local. À Ottawa, où il y a peut-être moins de 

                                                 
58  Ibid. 
59  Témoignage de Maria Barrados, 29 novembre 2004. Dans un rapport publié par la CFP en 2006 (La 
durée du processus de dotation au sein de la fonction publique fédérale : quelques facteurs contributifs), on 
fait remarquer que la durée moyenne d’une procédure de concours pour un poste permament est de 
22,8 semaines, presque six mois. Cette durée est un facteur important dans la prévalence des embauches à 
court terme.  
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minorités visibles, ce sont des gens de la région qui deviennent 
permanents.  
 
Il y a une grande partie du recrutement externe qui se fait par ce biais60. 

 
Le Rapport annuel de la CFP pour l’exercice 2004-2005 rappelle qu’environ 65 % des 

personnes embauchées à titre permanent dans la fonction publique fédérale cette 

année-là venaient d’une réserve de travailleurs temporaires61. 

Des témoins ont fait remarquer que ce problème découle du fait que la fonction 

publique fédérale recrute rarement des sous-ministres à l’extérieur. Comme l’a déclaré 

Alex Himelfarb, « (…) ces postes ont traditionnellement été comblés par des personnes 

qui font partie du bassin de candidats qui sont à un niveau de sous- ministre et de sous-

ministre adjoint principal. Or, parmi ce bassin de candidats, on retrouve surtout des 

hommes blancs62 ». 

Il semble aussi qu’il y ait des malentendus sur ce qu’il y a lieu d’attendre des 

employés de la fonction publique fédérale. Selon des témoins, certains candidats ne 

comprennent pas que la préférence soit donnée aux citoyens canadiens, tandis que 

d’autres ignorent les exigences techniques de certains postes. Maria Barrados a également 

éclairé cette question :  

Certains candidats ne comprennent pas ce qu'il faut faire lorsqu'ils 
postulent un emploi. Les concours sont assez techniques. Il y a une liste de 
choses qu'on cherche. On s'attend à des réponses pour chaque élément de 
la liste. Si un candidat ne répond pas bien, il sera évincé63. 

 Le Comité rappelle que le gouvernement est tout à fait conscient du fait que la 

fonction publique fédérale n’est pas représentative de la population canadienne. Les 

gouvernements successifs se sont attaqués à ce problème depuis des années, et des 

progrès sont lentement obtenus. Mais le Comité s’inquiète du fait que, malgré ces 

progrès, la fonction publique fédérale continue d’être le wagon de queue. Cette incapacité 

à obtenir une représentation équitable est vraie aux niveaux les plus élevés. L’initiative 

                                                 
60  Greg Gauld, vice-président, Politique du mérite et responsabilité, Commission de la fonction publique 
du Canada,  témoignage devant le Comité, 29 novembre 2004. 
61  Commission de la fonction publique du Canada, Rapport annuel 2004-2005 (voir le site 
http://www.CFP-cfp.gc.ca/centres/annual-annuel/2005/index_f.htm). 
62  Témoignage d’Alex Himelfarb. 
63  Témoignage de Maria Barrados, 21 novembre 2005. 
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Faire place au changement suscite le commentaire suivant de Alex Himelfarb : « On peut 

dire que nous avons avancé dans la bonne voie, mais à un rythme qui est 

considérablement plus lent que celui que nous espérions. L'orientation est très bonne, 

mais le rythme du changement laisse à désirer64 ». 

B.  Sommes-nous sur la bonne voie? 

 Le Comité est très soucieux du fait que des inégalités soient aussi manifestes dans 

la fonction publique fédérale du Canada. Comment pouvons-nous prétendre appuyer des 

institutions publiques fortes et répandre une culture d’accueil qui respecte la diversité 

propre au Canada lorsque de telles inégalités persistent dans la fonction publique 

fédérale?  Le Comité conclut que le gouvernement ne progresse pas assez rapidement et 

que la situation doit être corrigée.  

 La fonction publique fédérale est-elle sur la bonne voie pour réaliser les objectifs 

d’équité en matière d’emploi?  C’est très possible. Le Comité rappelle que de nombreuses 

initiatives ont donné lieu à des progrès réguliers dans la représentation de tous les 

groupes désignés, mais des obstacles invisibles ralentissent beaucoup trop ces progrès.  

 Ceux qui sont chargés de surveiller la situation reconnaissent ce retard et font le 

maximum pour changer les choses. Malgré la frustration que suscite la situation actuelle, 

beaucoup de témoins se sont dits optimistes en raison de la nouvelle loi. Voici ce qu’en 

pense Linda Gobeil :  

Nous sommes optimistes… que l'on continuera de progresser (…) 
 
Nous savons ce que nous avons à faire et les ministères savent aussi ce 
qu'ils ont à faire. Il faut saisir les occasions qui se présentent. Nous entrons 
dans une nouvelle ère. Nous bénéficions d'une nouvelle loi qui donne plus 
de souplesse aux ministères. (…) Nous savons le potentiel disponible et ils 
savent ce qu'ils ratent en ne faisant pas appel aux groupes de minorités 
visibles.  
 
Il faut veiller à offrir les outils et nous poursuivons notre travail auprès des 
ministères pour qu'ils aient tout ce qu'il faut à leur disposition. 
 
Si nous voyons que des ministères rencontrent des difficultés, nous 
sommes là pour les aider grâce à des programmes que nous créons pour 

                                                 
64  Témoignage d’Alex Himelfarb. 
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eux. Dès lors, il leur appartient d'utiliser les outils pour que les choses se 
fassent. 
 
Pour nous, le défi est de veiller à ce qu'il y ait une bonne compréhension et 
à utiliser tous les éléments que nous avons actuellement, en particulier 
tirer parti du nouveau régime que confèrent les nouvelles dispositions de 
la loi65. 

 

Alex Himelfarb, de son côté, exprime l’avis suivant :  

Nous avons donc été passifs. Si je me rallie avec autant d'ardeur aux 
changements que nous apportons au régime de dotation, c'est parce que 
ces changements nous permettent de faire un recrutement plus dynamique, 
en créant notamment des bassins de candidats issus de groupes visés. Une 
telle mesure sera légale en vertu du nouveau régime. En outre, nous 
n'avions pas auparavant la possibilité de demander à des agences de 
recrutement de cadres de se concentrer sur des groupes particuliers qui 
sont sous-représentés. Nous allons pouvoir le faire à l'avenir en éliminant 
certaines de ces contraintes, alors que nous n'étions pas en mesure de le 
faire dans le passé. Nous ne pouvons nous permettre d'attendre que des 
membres des minorités visibles présentent leur candidature à des postes 
dans la fonction publique, car ces personnes ne le font pas66. 

 
Enfin, Maria Barrados rappelle ceci : 

Le pouvoir de faire des nominations relève de la Commission de la 
fonction publique. Nous pouvons assortir ce pouvoir de conditions et lever 
des conditions. Nous pouvons également ordonner des mesures correctives 
particulières. Nous avons beaucoup de pouvoir. 
 
La meilleure façon de faire, toutefois, est d'utiliser la méthode douce et de 
multiplier les pressions. Nous ne déployons pas l'artillerie lourde de nos 
pouvoirs avant d'avoir vraiment tout tenté. Nous constatons une bonne 
collaboration des ministères au processus que nous dirigeons, par lequel 
nous essayons de doter certains postes de direction par des membres des 
minorités visibles. À notre avis, si l'on obtient d'assez bons chiffres, les 
problèmes se résoudront d'eux-mêmes. Si nous avions une fonction 
publique représentative, nous n'aurions pas à nous en faire autant67. 
 
Cela dit, le Comité se demande si une nouvelle loi suffirait. Six ans plus tard, 

l’initiative Faire place au changement ne s’est pas révélée suffisamment efficace. Mais il 

                                                 
65  Témoignage de Linda Gobeil, 12 juin 2006. 
66  Témoignage d’Alex Himelfarb. 
67  Témoignage de Maria Barrados, 21 novembre 2005. 
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est peut-être encore trop tôt pour déterminer si ces nouvelles mesures ont un impact 

important.  

Pour le Comité, il est clair que la solution ne consiste pas à modifier davantage 

la législation. Les lois et les politiques en vigueur favorisent une représentation 

équitable. Aux yeux du Comité, le problème découle de l’inefficacité de leur 

application; il faut favoriser un engagement véritable à l’égard de cet enjeu et 

instaurer une culture du respect, c’est-à-dire élargir les attitudes de soutien au-delà 

de ce qui se fait actuellement au Secrétariat du Conseil du Trésor et à la 

Commission de la fonction publique, voire au-delà du niveau des gestionnaires pour 

les distiller dans toute la bureaucratie fédérale. Le Comité rappelle que ces problèmes 

sont inhérents au système et sont lentement circonscrits et éliminés, mais que certains 

persistent et doivent être admis. Nous sommes sur la bonne voie, mais l’équité en matière 

d’emploi n’est pas encore une réalité dans la fonction publique fédérale. 

L’un des principaux problèmes retenus par le Comité et rappelés plus d’une fois 

par Alex Himelfarb est que, avant qu’on puisse transformer la situation, il faut obtenir 

une masse critique de membres des groupes désignés déjà en place, notamment parmi les 

cadres. Une véritable transformation du milieu et des attitudes ne pourra se concrétiser 

que lorsque cela se sera produit. Alex Himelfarb a fait la déclaration suivante :  

 
En effet, lorsqu'il y a une masse critique de cadres supérieurs qui sont membres 
des minorités visibles, alors les communautés concernées estiment que la fonction 
publique est prête à les accueillir. (…) 
 
Je crois que bon nombre de ces problèmes vont disparaître quand il y a aura une 
masse critique de représentants des groupes cibles au niveau supérieur parce que 
c'est à compter de ce moment que le problème disparaît. Nous devons atteindre ce 
seuil critique, rapidement68. 
 

C.  Pour accélérer la cadence : les recommandations du Comité  

 L’objectif du Comité est de surveiller les progrès obtenus et de suggérer des 

moyens d’accélérer la cadence. Ces suggestions font simplement écho aux commentaires 

et aux expressions de frustration des témoins qu’il a entendus ainsi qu’à de nombreuses 

                                                 
68  Témoignage d’Alex Himelfarb. 
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tentatives pour mesurer la capacité des diverses mesures d’équité en matière d’emploi à 

produire des résultats.  

 L’évaluation préliminaire de l’initiative Faire place au changement effectuée en 

juin 2004 par Conseils et Vérification Canada a permis de conclure ce qui suit :  

Lorsque l'on regarde les buts de Faire place au changement et les résultats 
atteints jusqu'à présent, alors que le Canada continue de changer de visage, 
il est clair que l'initiative demeure aussi pertinente et primordiale qu'elle 
l'était en l'an 2000. Cependant, il va falloir, pour atteindre la vision de 
Faire place au changement, plus de temps que l'horizon de cinq ans 
couvert par le Plan d'action, car cette vision requiert une transformation 
importante de la culture organisationnelle, avec l'intégration complète du 
concept de diversité dans les activités des ministères69.  

 
Dans son Rapport annuel sur l’exercice 2004-2005, l’AGRHFPC fait la remarque 

suivante : 

Pour suivre le rythme de l'évolution démographique de la main-d'œuvre 
canadienne, il faudra intensifier et dynamiser nos interventions afin que la 
fonction publique reflète plus fidèlement la diversité de la population 
canadienne qu'elle sert. Les résultats doivent être meilleurs, et de 
beaucoup70. 
 
Le Comité signale en outre que, dans une entrevue accordée Ottawa Citizen en 

janvier 2007, Maria Barrados a déclaré que l’objectif d’équité en matière d’emploi 

équivalant à un employé sur cinq faisant partie des minorités visibles était peut-être trop 

ambitieux. Elle a entrepris une étude du processus d’embauche, et elle a déclaré que « ces 

critères ont été établis dans un environnement très différent; de nos jours, nous avons un 

renouvellement des employés beaucoup plus important. Compte tenu de ce 

renouvellement accru, quel genre d’objectifs devrait-on fixer? Je ne suis pas certaine que 

la bonne proportion soit 20 p. 10071. »   

Lors de ses deux comparutions devant le Comité, Maria Barrados n’a pas exprimé 

ces doutes quant à la pertinence des objectifs. Nous tenons donc beaucoup à poursuivre 

notre dialogue avec elle afin de mieux comprendre cette mutation et l’étude que la CFP a 

entreprise sur les politiques d’embauche des minorités visibles.  

                                                 
69  Évaluation préliminaire de l’initiative Faire place au changement.  
70  AGRHFPC, Rapport annuel 2004-2005. 
71 Kathryn May, « PS to Probe Why Minorities Don’t Get Jobs », The Ottawa Citizen, 17 janvier 2007, p. 
A1. [Traduction] 
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Sans une explication convaincante des raisons pour lesquelles ces objectifs sont 

hors d’atteinte, le Comité reste persuadé que les politiques en vigueur actuellement 

semblent favoriser et non pas entraver les progrès. Nous devons toutefois veiller à ce 

qu’elles soient les plus efficaces qui soient. Elles doivent non seulement permettre 

d’encourager les membres de groupes désignés à poser leur candidature, mais aussi à 

rester en fonctions quand ils obtiennent un poste. Mais elles doivent d'abord et avant tout 

permettre de superviser les responsables de l’embauche dans l’ensemble de la fonction 

publique fédérale.  

Il ne suffit pas de poser des jalons et de prévoir des chiffres. Il ne s’agit pas 

seulement d’offrir des postes à des membres de minorités visibles, mais de faire mieux 

comprendre à tous ce qu’est l’équité et une culture du respect, pour créer une meilleure 

société pour tous les Canadiens. Les politiques d’égalité des chances et d’équité en 

matière d’emploi doivent partir du principe qu’il faut intégrer les groupes désignés à la 

fonction publique fédérale pour qu’elles puissent être efficaces. Et elles ne le seront que 

lorsqu’il deviendra ordinaire de voir des membres de minorités visibles dans l’ensemble 

de la fonction publique et de voir les femmes équitablement représentées, même parmi 

les cadres supérieurs. 

L’une des questions auxquelles le Comité a été systématiquement confronté est 

celle de savoir si les méthodes employées sont toujours valables. Ces méthodes ont été 

conçues il y a bien longtemps, et il y a lieu de s’interroger : Les problèmes qu’elles sont 

censées régler sont-ils toujours les mêmes? Pouvons-nous être sûrs que les solutions 

proposées se révéleront efficaces? Selon certains témoins, la fonction publique fédérale a 

peut-être besoin de se montrer plus imaginative. C’est ainsi que Paula Green, directrice 

générale, Équité et diversité, à la CFP le conçoit :  

J'ai le sentiment que nous devons vraiment faire preuve d'originalité. La 
Loi sur l'équité en matière d'emploi fera l'objet d'un examen parlementaire 
pour vérifier ce qui a bien fonctionné ou n'a pas fonctionné, et il y a eu des 
progrès depuis 1997, date à laquelle la fonction publique a été assujettie à 
la loi. 
 
Pour ce qui est de la fonction publique, pour ce qui est des changements 
apportés par la Loi sur l'emploi dans la fonction publique, nous devons 
vraiment trouver des manières plus novatrices d'embaucher des 
gestionnaires afin de mettre en application le concept de diversité. 
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Beaucoup de travail a été fait à cet égard. À nos yeux, la diversité, ce n'est 
pas seulement l'équité en matière d'emploi. Il s'agit vraiment d'envisager 
l'avenir du Canada et d'apprécier les différents bagages des Canadiens des 
quatre coins du pays, de tenir compte de leur identité profonde et de la 
manière dont ils apportent leurs talents à la fonction publique et dont nous 
pouvons tabler sur ces talents pour mettre en œuvre les politiques et les 
services, pour mieux servir les Canadiens, aujourd'hui et à l'avenir72.  
 
Les recommandations du Comité traduisent un grand nombre des objectifs 

énoncés par Conseils et Vérification Canada dans son évaluation préliminaire de 

l’initiative Faire place au changement (juin 2004). Il est temps de prendre les choses au 

sérieux.  

 

1)   La promotion d’un leadership plus solide 

Le Comité estime qu’il faut un leadership solide au sein de la fonction publique 

fédérale. Malgré les vingt années d’expérience en la matière, l’engagement à l’égard des 

objectifs de l’équité en matière d’emploi ne sont toujours pas entièrement intégrés, et le 

problème reste mal connu. L’équité en matière d’emploi ne fait toujours pas partie de la 

culture du leadership. Il faut déployer d’autres efforts pour sensibiliser les cadres et 

consolider la capacité de mise en œuvre aux échelons de la direction. Les dirigeants 

doivent également déclarer clairement leur engagement à l’égard de l’équité en matière 

d’emploi. Mais il faut par ailleurs consolider la responsabilité des cadres par le biais 

d’évaluations du rendement plus efficaces. Les objectifs de l’équité en matière d’emploi 

doivent non seulement faire explicitement partie des objectifs de rendement, mais la 

responsabilité des administrateurs généraux doit également être mise en jeu.  

Dans cette perspective, certains suggèrent de lier les primes des administrateurs généraux 

aux évaluations du rendement en termes d’équité en matière d’emploi73. Cette idée a été 

retenue par l’ancien greffier du Conseil privé, qui est chargé de ces évaluations. 

Alex Himelfarb a déclaré que cette méthode « produira plus d'effets que les changements 

institutionnels, aussi lamentables que soit ce constat eut égard aux motivations des êtres 

humains74 ». Reg Alcock, de son côté, a fait la remarque suivante : « Vous demandez si 

                                                 
72  Témoignage de Paula Green. 
73  AGRHFPC, Rapport annuel 2004-2005; Évaluation préliminaire de l’initiative Faire place au 
changement.  
74  Témoignage d’Alex Himelfarb. 
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cela pourrait faire partie des critères à partir desquels les primes sont évaluées. La 

réponse est : « Oui, absolument75. »  La présidente de la CFP était de l’avis suivant : « Je 

présume que ce sera une priorité pour lui quand il évaluera l'opportunité d'accorder une 

prime au rendement (…)76 ». 

 
Première recommandation : Pour consolider le leadership et 
renforcer la responsabilité des gestionnaires et des cadres, que les 
primes des sous-minsitres soient liées aux évaluations du rendement 
en termes de progrès à l’égard des objectifs d’équité en matière 
d’emploi et de diversité.  

 
 

2)   La transformation de la culture de la fonction publique 

Tout au long de l’étude, le Comité s’est progressivement rendu compte qu’il 

fallait transformer la culture de la fonction publique avant que les chiffres puissent 

changer. C’est déjà le cas, mais il convient de faciliter les progrès. La promotion de la 

culture qui convient et un leadership actif sont les deux moyens les plus importants de 

lutter contre l’inégalité en milieu de travail et de permettre aux organisations de maintenir 

en poste des membres de minorités visibles en faisant en sorte qu’ils se sentent à l’aise 

dans leur milieu de travail. 

Ce faisant, on affronte les attitudes discriminatoires, on trouve des solutions à la 

résistance émotive et psychologique, on crée la possibilité pour les employés de faire 

l’expérience d’autres cultures et d’apprécier la diversité, et l’on invite des organismes 

comme le Conseil national des minorités visibles dans la fonction publique à proposer 

des moyens d’appuyer les efforts du gouvernement. Il faut créer un milieu de travail 

coopératif qui accueille les différences. L’équité en matière d’emploi doit faire partie 

intégrante du mode de fonctionnement de la fonction publique fédérale77. Alex Himelfarb 

le conçoit ainsi : 

On ne peut attirer des candidats s'ils ont l'impression que la culture qui 
prévaut chez leur employeur potentiel fait en sorte qu'ils ne seront pas bien 
accueillis. Nous devons montrer de façon convaincante que les femmes, 
les Autochtones, les personnes handicapées et les membres de minorités 

                                                 
75  Témoignage de Reg Alcock. 
76  Témoignage de Maria Barrados, 29 novembre 2004. 
77  AGRHFPC, Rapport annuel 2004-2005; Évaluation préliminaire de l’initiative Faire place au 
changement. 
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visibles qui sont au bas de l'échelle se sentiront bien accueillis dans la 
fonction publique. Il y avait d'abord le fait que nous ne faisions pas savoir 
à ces groupes que nous étions prêts à les accueillir, donc souvent, ils ne se 
donnaient même pas la peine de faire une demande, et nous avons dû 
envoyer ce message de nouveau, avec plus de force78. 
 

Dans le cadre des mesures plus générales destinées à consolider le leadership et à 

intégrer le principe d’équité en matière d’emploi aux échelons les plus élevés, la 

fonction publique fédérale a besoin de mettre en œuvre un plan d’action concret 

visant à garantir une transformation efficace de sa culture. Cela signifie qu’il faut 

affronter les attitudes discriminatoires et trouver des solutions à la résistance 

émotive et psychologique. Il faut créer un milieu de travail coopératif qui accueille 

les différences. 

 
3)   Améliorer le recrutement de membres des groupes désignés parmi les cadres 

Selon le Comité, bien que la représentation se soit améliorée pour tous les groupes 

désignés en général, des inégalités persistent pour tous à l’échelle des cadres. Pour 

garantir l’équité en matière d’emploi à l’échelle de toute la fonction publique, il faut 

maintenant des stratégies plus perfectionnées et plus efficaces, qui donnent accès aux 

postes de cadre et même à certaines catégories professionnelles. Les chiffres 

s’améliorent, mais pas assez rapidement. Et, en l’occurrence, il ne faut pas seulement 

s’occuper des minorités visibles, mais de tous les groupes désignés.  

 
Deuxième recommandation : Que la fonction publique fédérale 
élabore des moyens concrets de mettre en œuvre son plan d’action 
afin de garantir un accès égal aux postes de direction et à toutes les 
catégories professionnelles pour chacun des groupes désignés.  
 
 
4)   Éliminer les obstacles systémiques en matière de recrutement et de dotation  

Enfin, le Comité a constaté qu’il existe des obstacles systémiques inhérents aux 

procédures de recrutement et de dotation. Ils doivent être circonscrits et éliminés. Il 

pourrait être nécessaire de prendre des mesures pour aider les candidats de l’extérieur à 

comprendre la procédure de recrutement de la fonction publique fédérale et de s’attaquer 

aux causes profondes des taux d’abandon. En fin de compte, le Comité comprend que la  
                                                 
78  Témoignage d’Alex Himelfarb. 
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fonction publique fédérale doit activement faire passer ses messages aux collectivités au 

lieu d’attendre que des immigrants posent leur candidature. Elle doit apprendre à 

communiquer différemment avec les différentes populations du Canada79. C’est déjà le 

cas, mais il faut améliorer la situation. Comme l’a déclaré Maria Barrados lorsqu’elle 

s’est adressée au Comité, « nous avons réussi à augmenter le nombre de candidats et il y 

a maintenant un taux disproportionné de candidatures de minorités visibles. 

Malheureusement, nous ne réussissons pas à leur trouver des postes. Nous avons suscité 

leur intérêt et les avons amenés à postuler, mais cela ne s'est pas reflété dans le nombre de 

membres des minorités visibles recrutés80 ». 

Le Comité est d’avis que la fonction publique fédérale doit aussi faciliter 

l’apprentissage des langues officielles dans les collectivités d’immigrants. L’AGRHFPC 

est déjà en train d’évaluer si les politiques et pratiques relatives aux langues officielles 

représentent un obstacle à l’avancement professionnel des membres de minorités visibles. 

En 2004, les résultats obtenus ne permettaient pas de penser qu’il existait des obstacles 

systémiques en matière de formation linguistique, mais ils révèlent « l'existence d'un 

certain nombre de caractéristiques et d'attributs personnels et culturels qui peuvent 

contribuer à rendre difficile l'apprentissage du français ou de l'anglais81 ». Cela dit, le 

Comité doit préciser que l’apprentissage d’une langue seconde une fois qu’on est nommé 

dans la fonction publique fédérale n’est peut-être pas la racine du problème, puisque la 

fonction publique offre des cours de langue. Le problème de fond est que les nouveaux 

arrivants qui ne connaissent ni le français ni l’anglais n’ont aucune chance d’entrer dans 

la fonction publique. Le Comité estime que la fonction publique fédérale devrait faciliter 

la formation linguistique des immigrants avant qu’ils posent leur candidature82. 

Enfin, il faut aussi régler les problèmes soulignés au deuxième chapitre 

concernant la tendance à recruter des employés occasionnels avant d’en faire des 

permanents. Les contrats de travail temporaires sont assujettis à des règles de dotation 

moins strictes et ne comportent pas nécessairement l’examen des objectifs d’équité en 

                                                 
79  Évaluation préliminaire de l’initiative Faire place au changement. 
80  Témoignage de Maria Barrados, 29 novembre 2004. 
81   Agence de gestion des ressources humaines de la fonction publique du Canada, « L’équité en emploi 
dans la fonction publique fédérale 2003-2004 : Rapport annuel au Parlement », p. 49 (voir le site 
http://www.hrma-agrh.gc.ca/reports-rapports/dwnld/EE03-04_f.pdf). 
82  Témoignage de Linda Gobeil, 12 juin 2006. 
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matière d’emploi83. Le Comité estime donc que les ministères et organismes devraient 

s’efforcer de recruter des candidats externes, en provenance de toutes les régions, pour 

les nommer à des postes permanents par différents moyens, par exemple dans le cadre du 

Programme de recrutement postsecondaire. Selon le Rapport annuel de la CFP pour 

l’exercice 2004-2005, ce programme peut servir à compléter les efforts de recrutement de 

membres de groupes désignés. En mars 2005, le programme comptait un nombre 

important de diplômés universitaires s’étant auto-identifiés comme membres de groupes 

désignés. Gred Gauld a cependant fait la remarque suivante lorsqu’il s’est présenté 

devant le Comité : « Ce programme n'est pas beaucoup utilisé par les ministères. 

Souvent, les ministères privilégient la voie de l'engagement temporaire pour ensuite 

donner la permanence84. » 

Lorsque l’ex-président du Conseil du Trésor s’est adressé au Comité, il a déclaré : 

« En ce qui concerne le recrutement, je dirais que notre dossier n'est pas très reluisant. 

Nous sommes sur les campus et nous encourageons plusieurs jeunes Canadiens à poser 

leur candidature à des postes fédéraux. Environ 22 000 étudiants ont subi les examens et 

nous en avons engagé moins de 500. C'est renversant85. » 

 
Troisième recommandation : Que la fonction publique fédérale 
adopte une politique précise garantissant l’élimination efficace des 
obstacles systémiques dans les procédures de recrutement et de 
dotation. Ce plan devrait comprendre les éléments suivants :  
• Une stratégie de communication pour rejoindre les différentes 

populations du Canada.  
• Des stratégies plus efficaces pour attirer et maintenir en poste les 

candidats externes, notamment des mesures pour aider ces 
candidats à comprendre la procédure de recrutement de la 
fonction publique fédérale, des études et analyses des causes 
profondes des taux d’abandon, ainsi qu’une utilisation plus large 
de programmes de recrutement comme le Programme de 
recrutement postsecondaire.  

• Une aide à la formation linguistique, notamment parmi les 
collectivités d’immigrants.  

• Un usage réduit des contrats de travail temporaires. 

                                                 
83  Témoignage de Greg Gauld; AGRHFPC, Rapport annuel 2004-2005. 
84  Témoignage de Greg Gauld. 
85  Témoignage de Reg Alcock. 
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Chapitre 4 – Conclusion  

Le Comité n’a pas terminé son travail, mais ses premières investigations lui 

permettent de conclure que l’équité en matière d’emploi dans la fonction publique 

fédérale reste un problème important dont on ne peut présumer qu’il s’amoindrira avec le 

temps. Il faut y travailler consciemment au sein des ministères et tendre la main aux 

membres des groupes désignés. Abordant le cœur du problème, l’ex-greffier du Conseil 

privé a déclaré ce qui suit :  

(…) La fonction publique était en fait un atelier fermé et que cela nous a 
nui. Nous devons ouvrir les portes et rendre la fonction publique plus 
perméable. Nous devons inviter les gens de l'extérieur. Nous devons faire 
connaître aux jeunes qu'être fonctionnaires, c'est excitant, qu'il s'agisse de 
femmes de minorités visibles ou de personnes autochtones. C'est le 
meilleur endroit où travailler à Ottawa et nous devons en convaincre les 
gens86. 

 
Selon Reg Alcock,  « à titre d'employeur le plus important du pays, la fonction publique 

doit faire montre de leadership devant les autres gouvernements et le secteur privé87 ». 

 L’un des soucis du Comité est que le manque d’équité en matière d’emploi dans la 

fonction publique fédérale n’est que l’un des obstacles auxquels se heurtent les minorités 

visibles du Canada et qu’il constitue un obstacle important à la possibilité pour les 

minorités visibles de participer aux décisions du gouvernement et de s’assurer que leur 

voix y est entendue. Le souci du Comité en matière de discrimination et d’équité en 

matière d’emploi découle non seulement de la reconnaissance des obligations juridiques 

du Canada en vertu des traités internationaux sur les droits de la personne et de la Charte 

canadienne des droits de la personne88, mais aussi des objectifs qui sont les siens de 

protéger et de promouvoir la justice et l’équité au sein du gouvernement fédéral. 

 La fonction publique fédérale doit se doter d’une culture du respect et de la 

diversité avant de pouvoir accéder à une réelle équité en matière d’emploi. Il ne s’agit pas 

d’accroître le nombre de représentants des minorités visibles, mais de créer une société 

meilleure et une image plus juste du Canada. L’objectif louable du Groupe de travail sur 

                                                 
86  Témoignage d’Alex Himelfarb. 
87  Témoignage de Reg Alcock. 
88  Charte canadienne des droits et libertés, Partie I de la Loi constitutionnelle de  1982, annexe B de la 
Canada Act 1982 (R.-U.), 1982, ch. 11. 
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la participation des minorités visibles dans la fonction publique fédérale était de faire « de 

la fonction publique une institution qui soit le reflet de tous les citoyens et les attire dans 

ses rangs pour qu'ils jouent un rôle dans ce que sera le Canada de demain89 ». 

Le Comité continuera de s’intéresser à ce problème, de concert avec le nouveau 

gouvernement. Il sera heureux de discuter des plans de ce gouvernement concernant les 

mesures actuelles et à venir en matière d’équité et il a l’intention d’élargir le champ de 

cette étude pour englober des questions dépassant le cadre traditionnel des groupes 

désignés circonscrits par la Loi sur l’équité en matière d’emploi pour s’intéresser aux 

problèmes systémiques auxquels se heurtent les immigrants et d’autres groupes 

vulnérables qui essaient d’entrer dans la fonction publique fédérale. Ce qui est clair, c’est 

qu’il faut prendre des mesures axées sur les résultats : il est impossible de transformer les 

choses concrètement si le succès des stratégies d’équité en matière d’emploi dans la 

fonction publique fédérale n’ont pas de conséquences réelles. 

                                                 
89  Groupe de travail sur la participation des minorités visibles dans la fonction publique fédérale.  



 
 

 37

ANNEXE A : TÉMOINS 

 

Commission de la fonction publique : 

Maria Barrados, présidente; 

Greg Gauld, vice-président, Politique et responsabilisation en matière de 
 mérite; 

Paula Green, directrice générale, Équité et diversité. 

le 29 novembre 2004 

Conseil du Trésor : 

L’honorable Reg Alcock, c.p., député, président. 

Agence de gestion des ressources humaines de la fonction publique du 
 Canada : 

Glen Bailey, vice-président, Planification et responsabilisation en matière 
 de ressources humaines; 

Wally Boxhill, directeur, Équité en emploi; 

Diana Monnet, vice-présidente, Langues officielles. 

le 7 décembre 2004 

Bureau du Conseil privé : 

Alex Himelfarb, greffier du Conseil privé et secrétaire du Cabinet; 

Wayne McCutcheon, sous-secrétaire du Cabinet, Secrétariat du personnel 
 supérieur et projets spéciaux. 

le 9 mai 2005 
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Commission de la fonction publique : 

Maria Barrados, présidente; 

Linda Gobeil, vice-présidente principale, Direction générale des 
 politiques; 

Gerry Boulet, directeur général, Ressourcement des cadres. 

le 21 novembre 2005 

Commission de la fonction publique : 

Linda Gobeil, vice-présidente principale, Direction générale des 
 politiques; 

Paula Green, directrice générale, Équité et diversité; 

Dan Coffin, directeur général, Services de ressourcement. 

le 12 juin 2006 
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