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MESSAGE DU COMMISSAIRE

La Garde cotiere
canadienne (GCQC)
offre des programmes
et des services
maritimes importants
et assure la sécurité,
la protection et
’accessibilité des
voies navigables

canadiennes, au

profit de tous les
Canadiens. Le professionnalisme, I'excellence et la
conscience de ses employés font de la Garde cotiere
une institution efficace. Je suis fier du travail des
employés de la Garde cotiere et je pense que nous
allons accomplir de grandes choses au cours des
années 2 venir, avec l'aide de toutes les parties

intéressées, pour tous les Canadiens.

La modernisation de la gestion des ressources
humaines fait partie intégrante du développement
d’une garde cotiere dynamique. Le marché du
travail, aussi bien mondial que canadien, est de plus
en plus concurrentiel, et nous commencons déja a
ressentir les effets d’'une pénurie internationale de
marins compétents et des difficultés de recrutement
dans un grand nombre de nos professions
techniques. De plus, le dernier sondage aupres des
fonctionnaires fédéraux a fait ressortir plusieurs
secteurs de travail quon pourrait améliorer afin de
faciliter les processus de recrutement et de maintien

en poste.

La gestion des ressources humaines est le plus
grand défi auquel notre organisme est confronté,
et des stratégies en matitre de ressources humaines
sont indispensables a I'exercice de nos activités.
Au cours des cinq prochaines années, 25 % de
nos effectifs seront admissibles  la retraite. Leurs
connaissances et compétences seront difficiles a
remplacer. En méme temps, le marché du travail
évolue et nous devons étre en mesure de mieux
faire face a la diversité au sein de la Garde cotiere
si nous voulons trouver toutes les personnes

dont nous avons besoin pour accomplir notre
mission. Gréce a I'analyse approfondie des défis
démographiques qu'il contient, le Plan stratégique
des ressources humaines 2008-2011 de la Garde
cotiére canadienne a pour objet de nous aider a
atténuer les risques qui se rattachent a attrition

élevée de nos effectifs.

Ce plan a été élaboré en étroite collaboration avec
des hauts dirigeants de toute l'organisation et a été
intégré dans la planification de nos activités. Les
stratégies présentées dans le document tiennent
compte de nos besoins opérationnels et traitent
des questions les plus pressantes en matiere de

ressources humaines, maintenant et dans I’avenir.

Notre personnel a toujours été I’élément essentiel
de nos activités et, pendant que nous traversons
cette période de transformation, nous devons
nous assurer qu'il a acces a des possibilités de

perfectionnement.

George Da Pont

Commissaire, Garde cotiere canadienne
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INTRODUCTION

Le Plan stratégique des ressources humaines 2008-
2011 de la Garde cotiére canadienne a pour objet
d’établir un cadre général pour la gestion de notre
main d’ceuvre et de fournir une analyse nationale
cohérente des tendances les plus importantes

qui auront une incidence sur le recrutement et le
maintien en poste. Cela favorisera une meilleure
intégration des ressources humaines et planification
des activités, qui est l'un des piliers de la Loz sur la
modernisation de la fonction publique de 2003.

La planification intégrée favorise 'excellence en

ce sens quelle contribue a attirer et & maintenir

en place des effectifs dynamiques, compétents et
diversifiés. Elle aide en définitive les gestionnaires
a sacquitter de leurs responsabilités en leur offrant
un tableau plus clair des besoins en matiere de
ressources humaines. Grice 2 la planification
intégrée, nous avons la garantie que nos effectifs
sont en mesure de répondre aux besoins
opérationnels et organisationnels, actuels

et futurs.

Les quatre stratégies présentées dans le plan

constitueront le fondement de la priorité n° 5

du Plan d’activités de la Garde cotiere canadienne
(http://ccg-gee.ner.dfo-mpo.ge.ca/busplan-
planactivite/07-10/Business_Plan_v19_f.pdf).
Chaque plan d’activités annuel établira des
engagements spécifiques pour que nos stratégies
de ressources humaines soient mises en ceuvre

sur une période de plusieurs années. Les progres
réalisés seront mesurés et décrits dans des rapports
de surveillance de mi-exercice et de fin d’année.
Les responsabilités associées 4 chaque engagement

seront identifiées clairement.

Les nombreuses données démographiques
figurant dans ce document ont été, sauf
indication contraire, recueillies 2 'aide de
PeopleSoft et du Systeme d’information et

de gestion des salaires le 1 avril de 'année en
question. Elles concernent les employés nommés
pour une durée indéterminée et déterminée, les
employés occasionnels et les employés saisonniers,
sans oublier les étudiants. Ce plan tire également
parti des efforts considérables de collecte de
données provenant de diverses sources au ministere
des Péches et des Océans (MPO) et a la Garde
cotiere canadienne (GCC), comme les cahiers

de travail et les guides de planification des RH

de la GCC quon a complétés en 2006-2007.
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LA GARDE COTIERE
CANADIENNE

Une institution nationale

La Garde cotiere canadienne est une institution
nationale qui contribue au maintien d’un réseau
national de transport maritime stir, sans danger,

Au cours d’une journée normale,

la Garde cotiere :

e sauve huit vies humaines;

e préte assistance a 55 personnes dans
le cadre de 19 opérations de recherche
et sauvetage;

e effectue I'entretien de 55 aides
a la navigation;

e assure 1 127 contacts radio maritimes;

e gere 2 346 mouvements de navires
commerciaux;

e accompagne quatre batiments
commerciaux dans les glaces;

e effectue 12 patrouilles de péche,
facilite huit relevés scientifiques
et trois missions hydrographiques;

e fait face a trois incidents de
pollution déclarés;

e sonde cing km de fond de chenaux
de navigation;

e dispense, par I'entremise du College
de la Garde cotiére canadienne, la
formation technique et inculque les
compétences en leadership nécessaires
pour permettre a la Garde cotiére de
s'acquitter avec succes de toutes les
responsabilités susmentionnées.

accessible et durable.

Cet organisme maritime
civil du Canada joue

un role essentiel dans
'accomplissement du
mandat maritime du
gouvernement du Canada.
La Garde cétiere symbolise
aussi la souveraineté du
Canada, puisquelle assure
la présence du fédéral et
confeére un sentiment de
sécurité et de protection

A tous les Canadiens sur
nos trois littoraux.

Programmes

et services

La Garde cotiere offre
ses services le long d’un
des plus longs littoraux
au monde et dans le plus
vaste archipel au monde,
dans des réseaux fluviaux
intérieurs qui s’étendent

sur 3 700 km ainsi que dans la zone économique
exclusive du Canada qui couvre une superficie de
3,7 millions de kilometres carrés. La mission de
la Garde cotiere, qui vise Uexcellence des services
maritimes, consiste a réaliser les programmes et

a offrir les services suivants :

* Services d’aides a la navigation;
* Services de gestion des voies navigables;
¢ Services de communications et de
trafic maritimes;
* Services de déglacage;
¢ Services de recherche et sauvetage;
¢ Services d’intervention environnementale;
¢ Sireté maritime;

Ces programmes et services regoivent un appui

des composantes suivantes :

o Etat de préparation opérationnelle de la flotte;

¢ Services de gestion du cycle de vie du matériel; et
* College de la Garde cotitre canadienne

(FESTION DE LA
MAIN-D (EUVRE ET

DU MILIEU DE TRAVAIL
DE LA GARDE COTIERE

Modernisation

de la fonction publique

Les réformes apportées récemment au cadre de
gestion des ressources humaines de la fonction
publique conferent 4 la Garde cotiére un pouvoir
accru pour combler ses besoins en matiére

de ressources humaines. Cette flexibilité est
pondérée par la nécessité d’'une planification
approfondie bien informée, transparente,

fondée sur des valeurs et bien annoncée. Une
telle planification aide a déterminer les défis a
relever au chapitre des ressources humaines et des
risques lorsqu’il s’agit de réaliser nos engagements

Pour plus de renseignements sur les priorités opérationnelles, consulter la version 2007-2010 duPlan
d’activités de la Garde cotiere canadienne :

http://ccg-gcc.ncr.dfo-mpo.gc.ca/busplan-planactivite/07-10/Business_Plan_v19_f.pdf
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et de définir les priorités en vue d’atténuer les
problemes importants.

La Garde cétiere sest engagée a favoriser un milieu
de travail axé sur la flexibilité, la viabilité financiére,
la responsabilisation, la préparation opérationnelle,

I’équité, 'accessabilité, la représentation et la trans-
parence dans le recrutement et le perfectionnement
des employés. Ces valeurs favoriseront également

une planification des ressources efficace et efficiente.

Stratégies nationales relatives

aux ressources humaines

Pour assurer le renouvellement de la fonction
publique, le greffier du Conseil privé a établi quatre
priorités en matiére de ressources humaines en vue
de 2007-2008, soit la planification des ressources
humaines, le recrutement et le perfectionnement

des employés, et la mise en ceuvre de I'infrastructure
des ressources humaines. La Garde cotiére reconnait
Pimportance d’établir, en matiére de ressources
humaines, des stratégies correspondant aux priorités
a Péchelle du gouvernement et qui favoriseront

la mise en oeuvre des programmes et des services

de lorganisme. Ce plan triennal aidera  assurer

le respect des engagements annuels en matiére

de ressources humaines indiqués dans le Plan

d activités de la Garde cotiere canadienne.

TENDAI\ICES DU
MARCHE DU TRAVAIL

A Dinstar de toute autre organisation, les tendances
mondiales et canadiennes du marché du travail
influeront sur la Garde cétiere et celle-ci devra
élaborer ses stratégies en conséquence.

Tendances a I’échelle mondiale

On prévoit que d’ici les 10 prochaines années,
il se produira une pénurie mondiale de marins,
notamment parmi notre groupe de 10 000

officiers qui constitue 2 % de la main-d’ceuvre
mondiale. Le marché mondial de la main-d’ceuvre
dans le secteur maritime pourrait influer sur la
capacité de la Garde cotiere de recruter. Nos marins
d’expérience pourraient également étre attirés par
les possibilités dans le secteur privé, ici et dans
d’autres pays. Il en résulte que la Garde cotiere

devra accorder beaucoup plus d’importance aux
stratégies de maintien des effectifs que par le passé.

En outre, le recours accru 2 la technologie a bord
des navires modifie le profil des compétences

quon exige de la main-d’ceuvre maritime — les
aptitudes et les compétences techniques sont encore
plus en demande. Cela signifie que la GCC devra
se concentrer d’avantage sur la formation afin
d’acquérir les compétences requises et d’assurer
leur maintien.

Tendances au Canada

Le Canada peut sattendre a devoir composer

avec une pénurie de marins en raison de divers
facteurs, dont la diminution du nombre d’inscrip-
tions dans les instituts maritimes provinciaux et

la retraite imminente de la génération du baby-
boom. Lindustrie maritime canadienne est déja
concurrentielle, le personnel certifié de la Garde
cotiere étant tres attrayant pour les employeurs

du secteur privé. Lactivité maritime commerciale
prend de I'expansion au Canada, alors la GCC doit
sattendre A ce quun volume plus considérable de
ses employés quittent pour le secteur privé et elle
doit planifier en conséquence. La rémunération

est généralement plus élevée dans le secteur privé,
mais la GCC pourra toujours attirer des marins
d’expérience provenant du secteur privé du Canada.
Nous devons faire valoir I'ensemble des avantages
liés 2 un emploi a la Garde cotiere, cest-a-dire

le salaire, les avantages sociaux, le régime de pension,
les possibilités de formation et de perfectionnement,
ainsi que la nature unique et intéressante de notre
travail dans le secteur public.

PLAN STRATEGIQUE DES RESSOURCES HUMAINES 2008-2011



Bien que les taux d’attrition actuels des employés
navigants de la Garde cétiere soient faibles, les
contraintes exercées par 'industrie et 'ajout de
nouveaux navires de la GCC a un moment ol
un grand nombre d’employés sont admissibles

a la retraite, signifient que nous devons nous
tenir préts a recruter et a assurer la formation

de plus de gens de mer. En outre, la formation
des marins en francais demeure un défi constant
quon doit relever.

On ne sattend pas & une pénurie généralisée

de la main-d’ceuvre au Canada dans la plupart

des autres groupes professionnels. Cependant le
marché du travail deviendra plus concurrentiel.
Dans le cas de la Garde cotitre, le défi consistera a
attirer des personnes dans le secteur maritime et a
maintenir un effectif bilingue, diversifié et certifié.
On assistera & une concurrence accrue au niveau
des employés spécialisés comme les ingénieurs.

On projette que d’ici 2011, la croissance de

la main-d’ceuvre canadienne sera entierement
attribuable 4 I'immigration." On estime également
que la participation des Autochtones et des
membres des minorités visibles au marché du travail
augmentera de manieére significative.” Pour combler
ses besoins en matiére de ressources humaines, la
GCC devra étre plus dynamique au chapitre du
recrutement dans ces groupes de main-d’ceuvre.
Un milieu de travail accueillant et réceptif qui
favorise la diversité se veut un élément essentiel au
recrutement et au maintien en poste. Autrement, il
sera extrémement difficile de trouver les personnes
qualifiées dont nous avons besoin pour maintenir
Iexcellent service que nous offrons.

LE MILIEU DE LA
A \
(GARDE COTIERE

La Garde cétiere compte 4 554 employés répartis
dans 127 emplacements et 4 bord de 114 navires au
Canada. Ceux-ci effectuent leur travail dans cing
régions, au College de la Garde cotiere de Sydney
en Nouvelle-Ecosse et 2 PAdministration centrale &
Ottawa (Ontario). Etant donné que la GCC est un
organisme hautement opérationnel, de nombreux
programmes et services sont fournis 24 heures par
jour, sept jours par semaine.

Plus de la moitié (53 %) des employés de la GCC
travaillent & bord de navires. Le pourcentage restant
(47 %) est affecté a des activités A terre, notamment
aux services de I'Intervention environnementale,
aux Services de communications et de trafic
maritimes (SCTM), au soutien opérationnel, aux
services techniques, aux services de formation

et aux fonctions de gestion des activités. Cette
proportion est constante depuis 2004, et on ne
prévoit pas qu'elle évoluera de mani¢re draconienne
au cours des prochaines années.

A linstar de nombreux organismes, la GCC perdra
des employés chevronnés et un riche savoir collectif
au cours des cinq prochaines années, puisque
environ 25 % de son effectif actuel deviendra
admissible 2 la retraite. Cinq groupes professionnels
essentiels aux activités sont particulierement
touchés — les équipages des navires (SC), les
officiers de navire (SO), les agents des Services

de communication et de trafic maritimes (RO),

les ingénieurs (EN)? et les membres du groupe
électronique (EL) — dont leffectif devrait

1 Analyse de I'environnement des ressources humaines de la fonction publique — Principales constatations — 2004-2005 :
http://www.psagency-agencefp.gc.ca/hr-rh/hrp-prh/pshres-aerhfpl_f.asp, consulté le 2 janvier 2008.

2 Canada 2017 — Servir la population multiculturelle du Canada de demain — Forum stratégique, Patrimoine canadien :
http://www.pch.gc.ca/progs/multi/canada2017/policy_forum/policy_forum_f.pdf, consulté le 2 janvier 2008.

3 Méme si les membres des groupes professionnels EN, EG et SO possédent tous des compétences techniques, seuls les membres du groupe EN peuvent devenir membres d’une

association d'ingénieurs au Canada.

Garde cotiere canadienne — www.ccg-gee.ge.ca



diminuer de 28 %. Ces cinqg groupes représentent
68 % de leffectif total de la GCC. Le plan traite
particulierement de ces groupes parce que, dans
chaque cas, les pressions sur la main-d’ceuvre et les
besoins en formation spécialisée accroitront nos
difficultés de recrutement et de maintien en poste.

De plus, ces départs prévus surviennent a un
moment ol plusieurs aspects de l'organisme se
développent — par exemple, il faudra recruter

des officiers et des membres d’équipage pour les
cing nouveaux navires qui viendront sajouter a
notre flotte au cours des prochaines années. Par
conséquent, nous devrons planifier non seulement
afin de remplacer les employés qui vont quitter leur
poste, mais aussi en fonction des nouveaux besoins.
Il est donc indispensable de bien comprendre les
défis démographiques a relever pour élaborer des
stratégies fructueuses et atténuer les risques.

Syndicats

La prestation des programmes et services de la
Garde cotiere est assurée dans un milieu fortement
syndicalisé. Sept agents de négociation représentent
la main-d’ceuvre diversifiée de la GCC :

’Alliance de la fonction publique du Canada
(AFPC), la Guilde de la marine marchande

du Canada (GMMC) — Fonction publique,

les Travailleurs et travailleuses canadien(ne)s

de 'automobile (TCA-Canada), la Fraternité
internationale des ouvriers en électricité (FIOE),
I'Institut professionnel de la fonction publique
(IPFPC), I’Association canadienne des employés
professionnels (ACEP) et ’Association canadienne
des agents financiers (ACAF). Le graphique

A présente le pourcentage de représentation
d’employés par agent de négociation.

publique (GMMC-FP), 19,7%

publique du Canada (AFPC),

Le milieu de la Garde cotiere

Graphique A — Représentation des
employés par agent de négociation

Fraternité
internationale des ouvriers
en électricité (FIOE), 6%

Travailleurs et travailleuses
canadien(ne)s de I'auto-
mobile (TCA-Canada), 8%

Guilde de la
marine marchande
du Canada — Fonction

Institut professionnel
de la fonction publique
(IPFPC), 2%

’_’_L Non affiliés, 1%
Association canadienne
des employés professionels
(ACEP), 0,3%

Alliance de la fonction

62,8%

Association canadienne
des agents financiers
(ACAF), 0,2%

La GCC attribue une grande importance a
|’établissement et au maintien de communications
efficaces et de bonnes relations de travail avec

les syndicats. Des réunions du comité syndical-
patronal se tiennent réguli¢rement tant a
I’échelle nationale qu'a I’échelle régionale et des
représentants syndicaux assistent aux réunions
des comités de santé et sécurité. La direction

de la Garde cotitre sest engagée a collaborer
avec les syndicats a I’établissement de processus
officiels et informels afin de régler les problemes,
ainsi que pour résoudre les conflits et les griefs.
Cependant, il demeure difficile de maintenir

des communications efficaces avec les sept agents
de négociation, car chacun d’eux entretient des
priorités et des intéréts différents.

Les conventions collectives réglementent les aspects
importants du milieu de travail comme les

heures de travail et les congés. Etant donné que
diverses conventions sappliquent aux employés

4 bord des navires et des centres des SCTM,
différentes dispositions doivent étre appliquées
pour les heures travaillées durant une journée

ou durant une semaine, les congés annuels,

PLAN STRATEGIQUE DES RESSOURCES HUMAINES 2008-2011
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etc., ce qui peut compliquer 'administration des
conventions et la préparation des horaires. Dans

le cadre du processus de négociation collective,

la Garde cotiere sefforcera d’accroitre I'uniformité
relativement au personnel maritime (SO et SC).
Des efforts sont en cours afin de négocier un

« libellé identique » pour les dispositions relatives
au systeme de travail (qui portent sur les heures de
travail et le temps supplémentaire, ainsi que sur les
congés) dans la convention collective des SO et la
convention collective des Services de I'exploitation

(qui comprennent tous les employés du groupe SC).

Les négociations sont rendues plus compliquées
puisque chaque groupe est représenté par un
agent de négociation distinct (SO-GMMC,
SC-AFPC/UCET).

Apercu de notre effectif

La GCC comprend un effectif total de 4 554
employés. Le graphique B montre la répartition
des employés dans les cing régions, au college
de la GCC et dans la Région de la capitale
nationale (RCN).

Graphique B — Répartition des
emplois a l'échelle nationale

Terre-Neuve-et-

Pacifique, 946
Labrador, 875

A Centre et
College, 168 Arctique, 546

Maritimes, 967 RCN, 306
Québec, 746

Nota : Comme ['apercu de lorganisation tient compte de données du
17 avril 2007, il ne comprend pas le plus grand nombre d étudiants
généralement embauchés en été. Par exemple, le programme des
bateaux de sauvetage cotiers de la GCC embauche de 150 & 160
érudiants chaque ét¢,

Le tableau A indique la durée d’emploi a I’échelle
de la GCC de 2004 4 2007.

1ableau A — Durée d’emploi (2004-2007)

ANNEE IND. DET. SAIS. 0CC. ETUDIANT TOTAL
2004 3747 301 311 186 14 4 559
2005 3664 227 228 149 4271
2006 3770 252 287 150 4 466
2007 3784 332 275 146 17 4 554

Voir a 'annexe A la ventilation de la durée
d’emploi par région, ainsi que pour le College
de la GCC et la Région de la capitale nationale
(RCN) de la GCC.

La Garde cotiere compte sur un effectif diversifié,
professionnel et consciencieux pour atteindre

son objectif, qui vise 2 offrir des voies navigables
sécuritaires et accessibles. Les principaux groupes
professionnels chargés des services opérationnels
englobent les membres d’équipage des navires
(SC), les officiers de navire (SO), les agents des
Services de communication et de trafic maritimes
(RO), les membres du groupe Electronique (EL),
les techniciens divers (GT), de méme que les
manceuvres et hommes de métier (GL). Ensemble,
ces groupes représentent environ 80 % de leffectif
de la Garde cétiere. Le reste, soit 20 %, se

répartit entre les groupes professionnels chargés
de la gestion, de 'administration et du soutien
technique des opérations. Méme s’il faut recruter
environ 100 autres employés navigants (60 SC et
40 SO) pour armer en équipage les cinq nouveaux
navires qui viendront sajouter 2 la flotte, la part
relative du personnel opérationnel par rapport au
personnel de soutien devrait demeurer stable.

Le tableau B indique la répartition par groupe
professionnel de 2004 4 2007. Des cing groupes
professionnels qui représentent un risque accru,

le nombre d’officiers de navire (SO) et d’agents des
Services de communication et de trafic maritimes
(RO) a connu une augmentation marginale, le
nombre de membres d’équipage des navires (SC)
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et d’ingénieurs (EN) a diminué quelque peu, alors
que le nombre de membres du groupe Electronique
(EL) s’est maintenu.

Tableau B —
Répartition par groupe professionnel
pmf;:s“i';fmel 2004 2005 2006 2007
SC 1506 1359 1428 1474
1] 894 872 917 917
RO 366 357 376 384
EL 262 256 266 262
EN 70 65 66 68
EG 53 46 50 43
CR 226 207 206 213
GT 320 300 315 325
GL 324 288 319 314
AS 224 219 229 239
EX 32 29 29 38
LI 119 121 112 102
Etudiant 14 3 7 17
Autre 149 149 146 158
Total 4 559 4271 4 466 4 554

Nota : Les groupes GT, EN et EG apportent un soutien scientifique
et technique aux navires er aux infrastructures terrestres. Le groupe
des GT comprend les ingénieurs maritimes qui ont obtenu leur
dipléme du Programme d'ingénieur maritime du College de la Garde
cotiere. Le groupe des EN comprend des ingénieurs qui ont obtenu
leur diplome dans une université reconnue et qui peuvent devenir
membres d'une association d’ingénieurs du Canada. Le groupe

des EG comprend les techniciens ou les technologues des sciences de
Uingénierie, qui comptent un nombre croissant d employés ayant
obtenu un certificat d’une association technique canadienne.

Apergu par groupe d’4ge

Les employés de la fonction publique fédérale sont
plus 4gés que ceux du marché canadien du travail,
et ceux de la Garde cotiere ne font pas exception
a la regle. Comme I'indique le graphique C, notre
effectif se compose essentiellement d’employés

entre 40 et 49 ans (36,7 %), suivis de pres par

les employés entre 50 et 59 ans (34,2 %). Le nombre
d’employés faisant partie des autres groupes d’age est
sensiblement inférieur : 30 a 39 ans (14,9 %), 20 a
29 ans (9,2 %), 60 ans et plus (4,6 %), et moins

de 20 ans (0,4 %). Le pourcentage le plus élevé de
départs prévus au cours des cing prochaines années
se situera dans les groupes d’employés de 40 4 49 ans
et de 50 2 59 ans. Il faudra intensifier le transfert
des connaissances lors du remplacement d’employés

qui, dans certains cas, comptent au moins 30 ans
d’expérience au sein de la GCC. Il faut également
tenir compte du fait queen raison de I'avancement
des employés, qui se fait & un rythme plus rapide
quauparavant, il faudra porter une attention spéciale
au perfectionnement des compétences.

Graphique C —
Répartition par groupe d 'dge (2007)
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Départs a la retraite

révus et départs anticipés

La Garde cétiere fait face 2 un nombre sans
précédent de départs a la retraite. Pres de 25 %

de effectif en place sera admissible 2 la retraite
d’ici les cinq prochaines années. Si on compare
'admissibilité 2 la retraite et les départs a la retraite,
on arrive a mieux prédire le pourcentage de ceux
qui sont admissibles 2 la retraite et qui la prendront
vraisemblablement.
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Employés admissibles

Le milieu de la Garde cotiere

Le graphique D nous montre le nombre d’employés
admissibles a la retraite entre 2004 et 2007.

Graphique D — Admissibilité i la retraite

n 173 175

2004 2005 2006 2007
Années
- 60 ans et plus et 2 ans de service

B 55059 ¢t 30 ans de service
Le tableau C nous montre le nombre d’employés
qui deviennent admissibles 4 la retraite chaque

année, en plus de préciser les principaux groupes
professionnels touchés.

Tableau C — Admissibilité a la retraite

Total des membres de

61 26 39 14

134 363

2007 89

2008 40 28 16 9 2 62 157
2009 33 23 12 11 1 74 154
2010 38 40 10 18 1 12 179
201 61 50 11 19 3 74 218
2012 67 35 16 10 1 66 195
Total 328 237 91 106 22 482 1266

Nota : Les chiffres indiquent le nombre d'employés admissibles i la retraire.
On reconnait toutefois que certains de ces employés ne se prévaudront pas de
ce dyoit. Cette situation pourrait avoir des répercussions sur les années futures.

Attrition

Lattrition, qui comprend les employés prenant leur
retraite et les personnes quittant leur emploi pour
d’autres raisons (attrition résiduelle), est demeurée
relativement stable a la GCC au cours des quatre
derniéres années. Elle a atteint 3,4% en 2004,
4,0% en 2005, 3,9% en 2006 et 3,9 % en 2007.

En supposant que la tendance se poursuivra,

le nombre de départs prévus au cours des cinq
prochaines années sera de 1 070 employés, dont
629 dans les cinq groupes essentiels aux activités :
membres d’équipage de navires (SC), officiers de
navire (SO), agents des Services de communication
et de trafic maritimes (RO), membres du groupe
Electronique (EL) et ingénieurs (EN).

Graphique E —
Attrition réelle (2004 - 2007)

Pourcentage

2,6% 2,1%

2,4% 2,6%

2004 2007

2005 2006

Années
- Attrition résiduelle

B Dévarts i la retraite

Nota : Données fondées sur des données quinquennales; ['attrition
comprmd les de’pﬂrts & la retraite, les démissions, les mutations et
les déces.

Le tableau D ci-dessous nous montre les départs
prévus entre 2008 et 2012.
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Tableau D — Départs prévus

N
SC 46 46 47 56 63

258
SO 33 32 38 45 44 192
RO 20 18 16 16 18 88
EL 14 14 16 18 16 78
EN 3 3 2 3 2 13
EG 3 3 3 3 3 15
CR 12 11 14 15 12 64
GT 14 18 20 19 18 89
GL 13 17 21 21 22 94
AS 16 15 14 19 18 82
EX 6 5 5 4 6 26
LI 6 7 7 6 5 3l

Autre 11 10 8 7 8 44
Total 197 199 211 232 235 1074

Nota : Les calculs ne prennent pas en considération la croissance
ou la réduction anticipée de leffectif:

Besoins additionnels

Les pressions visant a remplacer les travailleurs qui
partent 2 la retraite seront compliquées a I'avenir
puisque la Garde cotiere devra embaucher du
personnel supplémentaire pour doter ses nouveaux
navires. Les cinq navires récemment approuvés
nécessiteront le recrutement d’environ 40 SO

et de 60 SC.

La GCC reconnait aussi qu'elle n’a pas assez

de personnel pour effectuer tous les travaux
supplémentaires de maintenance et de radoub

qui seront exigés. Elle devra donc augmenter les
ressources consacrées a ces activités a bord des
navires et a terre. On évalue les besoins actuels ainsi
que la possibilité de réaffecter des ressources pour
financer ces nouveaux postes. Le plan stratégique
de l'année prochaine présentera des données

réelles a ce sujet.

Le milieu de la Garde cotiere

Tableau E — Besoins additionnels

Groupe Départs Besoins
___&
SC 258 60 318
S0 193 40 233
EN 13 49 62

Sommaire des besoins projetés

pour les cinq prochaines années

Les besoins projetés de la GCC pour les cing
prochaines années, qui tiennent compte des départs
projetés et des besoins anticipés, représentent en
tout 1 227 employés, dont 778 ou 63,4 % font
partie des cinq groupes professionnels essentiels
aux activités (voir le tableau F).

1ableau F — Besoins projetés (2008)

GL 13
AS 16
EX 6
L 6
Autre 11
Total 197
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Laccent a été mis sur ces cinq groupes parce que
dans chaque cas, les contraintes du marché du
travail et les besoins en formation spécialisée
compliqueront encore davantage nos problemes
de recrutement et de maintien en poste.

En outre, il faut étre conscient du fait que les
départs a la retraite ont un effet domino; ils créent
des occasions de promotion pour d’autres employés
de lorganisation, mais ils entrainent également

des besoins connexes en matiere de dotation

et de formation. On devra tenir compte de ces
facteurs dans nos stratégies.

Représentation des

langues officielles

La représentation des deux langues officielles au
sein de la Garde coticre est demeurée relativement
constante depuis 2005 : environ 20 % des employés
déclarent le frangais comme premitre langue et
80 %, l'anglais. Le College de la Garde cotiere,
une institution enti¢rement bilingue, dispense des
programmes de formation bilingues aux éleves-
officiers. Pour de nombreux postes dans les cing
régions de la Garde cétiere, un certain niveau de
compétence est exigé.

Depuis cing ans, les investissements annuels totaux
de la Garde cotiere dans la formation linguistique
se chiffrent en moyenne 2 350 000 $, sans compter
les salaires des employés. A I’avenir, un plus grand
nombre de postes seront pourvus comme bilingues
impératifs. Aussi, la Garde cétiere doit-elle faire
preuve de dynamisme en offrant des possibilités

de formation linguistique, tandis que ceux et celles
qui souhaitent étre promus au sein de 'organisme
devront faire de leurs connaissances linguistiques une
priorité. Il sagit d’une priorité tout particulierement
importante dans le cas des personnes qui souhaitent
occuper des postes de gestion.

Au cours des quelques derniéres années, on a
déployé des efforts considérables pour s’assurer

que les gens répondent aux exigences linguistiques
de leur poste. Comme on peut le voir au tableau G,
le pourcentage d’employés qui satisfont aux
exigences de leur poste bilingue a augmenté

année apres année depuis 2004. La GCC fait
toutefois face 2 deux défis de taille, soit trouver

des candidats possédant les compétences techniques
requises et répondant aux exigences linguistiques
des postes vacants, et assurer la formation des
marins en francais. La GCC devra acquérir les
ressources nécessaires a 'interne si les sources
traditionnelles ne peuvent combler les besoins

en formation linguistique.

Iablean G — Titulaires qui satisfont
aux exigences de leur poste bilingue

Titulaires Pourcentage de
. Postes .
Année . satisfaisant ~ tous les postes
hilingues . -
aux exigences hilingues
2004 741 638 86,1
2005 724 637 88,0
2006 715 648 90,6
2007 735 685 93,2
Diversité

D’apres le rapport annuel 2007 de la Commission
canadienne des droits de la personne, les femmes,
les Autochtones et les personnes handicapées sont
encore bien représentés dans la fonction publique.
Cependant, les membres des minorités visibles
demeurent sous-représentés comparativement

a la population active. Compte tenu des
tendances actuelles en matiere d’embauche, les
lacunes continueront de croitre 4 moins que des
mesures correctives, directes et dynamiques ne

soient prises.*

4 Rapport annuel 2007 de la Commission canadienne des droits de la personne : http://www.chrc-ccdp.ca/publications/ar_2007_ra/toc_tdm-fr.asp?lang_update=1.
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Grice 4 ses efforts considérables, la GCC
accomplit des progres a ce chapitre. La
composition de son effectif saméliore par rapport
a loffre sur le marché de 'emploi au Canada,
méme si elle n'est pas encore représentative.
Comme I'indique le graphique F, de 2004 &
2007, la représentation des femmes a augmenté
en passant de 72,6 % a 82,5 % de loffre sur le
marché de 'emploi. La majeure partie de cette
hausse provient du groupe professionnel Equipages
de navires (SC). Au cours de la méme période,

la représentation des Autochtones a connu une
hausse en passant de 77,5 % 2 85,7 % de loffre
sur le marché de 'emploi, et la représentation

des personnes handicapées a connu une hausse
en passant de 90,1 % 4 93,8 % de l'offre sur

le marché de I'emploi.

Le milieu de la Garde cotiere

Méme si des résultats positifs ont été obtenus,

il reste encore d’importantes lacunes a combler,
dont le besoin d’accroitre la représentation des
minorités visibles qui, en 2007, natteignait que
70,5 % de l'offre sur le marché de I'emploi. Cela
reflete la sous-représentation de ce groupe dans la
fonction publique a I’échelle nationale. Et, méme
si la représentation des femmes dans le groupe
professionnel Equipages de navires (SC) est passée
de 37,8 % en 2004 4 50,7 % de l'offre sur le
marché de l'emploi actuel, on constate toujours
une importante lacune & combler.

Lembauche des années futures permettra  la
GCC de combler ces lacunes et de se doter d’un
effectif mieux harmonisé avec l'offre sur le marché
de I'emploi au Canada.

Graphique F — Représentation des quatre groupes visés par [ ’Equite’ en matiére d'emploi

Représentation —
Femmes (2004 - 2007)

%
S B 11,3% 82,5%
oo_ ’
2004 2005 2006 2007
Années
Représentation —

Autochtones (2004 - 2007)

85,7%

Pourcentage

2004 2005 2006

Années

2007

Représentation —
Personnes handicapées (2004 - 2007)

90,1% 95,4%

2004 2006
Années

Pourcentage

2005 2007

Représentation —
Minorités visibles (2004 - 2007)

12,9% 69,5% 69,7%

2004 2005 2006
Années

Pourcentage

2007

PLAN STRATEGIQUE DES RESSOURCES HUMAINES 2008-2011




Le milieu de la Garde cotiere

Résumé

La GCC amorce une période de changement et de
défis sans précédent. Un pourcentage élevé de nos
employés, dont bon nombre ont passé la majeure
partie de leur carriere & la GCC, partiront, ce qui
entrainera une perte importante du savoir collectif
et des compétences. Selon les taux d’attrition, I'an
prochain seulement, la GCC aura besoin de 195
employés, dont 116 appartiennent aux groupes
professionnels a risque, uniquement pour maintenir
les niveaux de dotation actuels. Ceci ne tient pas
compte de leffectif nécessaire pour les nouveaux
navires de la GCC. La dotation nous procure une
excellente occasion de faire des progres au chapitre

de la diversité de la population active. Compte
tenu de ce qui précede, il faut que la gestion des
ressources humaines demeure notre priorité absolue
afin d’avoir en place un personnel qualifié pour
remplir notre mandat.

Dans le cadre de ce plan, des mesures seront
prises pour préparer la Garde cotiere aux défis
associés au taux élevé d’attrition prévu au cours

: h . 3 3
des trois prochaines années et pour atténuer les
pressions particulieres associées aux cing groupes
professionnels au sein desquels le risque est le
plus élevé.

Les quatre stratégies de la Garde cotiere en matiére de ressources humaines sont les suivantes :

1. attirer et maintenir des effectifs qualifiés;

2. accroitre la diversité de nos effectifs;

3. se concentrer sur la formation, I'apprentissage et le perfectionnement professionnel,
4. améliorer /'uniformité nationale de la gestion des ressources humaines.
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STRATEGIE 1

Attirer et maintenir des effectifs qualifiés

Situation actuelle

Leffectif de la Garde cotitre se compose
essentiellement (environ 80 %) d’un bassin
relativement stable d’employés nommés pour une
durée indéterminée. Lautre 20 % se compose
d’employés saisonniers et nommés pour une durée
déterminée, d’employés occasionnels et d’étudiants.

Au cours des trois prochaines années, les
changements d’ordre démographique constitueront
la seule grande influence sur notre effectif. Ceux-
ci auront un profond effet sur chaque groupe
professionnel, dans chaque région, au College de
la GCC et dans la Région de la capitale nationale.

Au cours de cette période, la GCC doit se
concentrer sur les efforts de recrutement et de
maintien de leffectif dans toute lorganisation,

et miser sur ses récents succes dans les régions,
notamment sur I’actualisation des documents

de recrutement, la participation 2 des salons de
Pemploi, etc. La Garde cétiere devra prendre

des mesures de dotation précises et ciblées pour
atténuer les pertes anticipées parmi les cing groupes
professionnels présentant les plus grands risques
au chapitre des ressources humaines, soit SC,

SO, RO, EN et EL. Ces métiers sont essentiels
aux opérations. La Garde cotitre risque de perdre
20,3 % de son effectif au sein d’'un de ces groupes
d’ici 2011.

Ce que nous entendons faire

Avec le temps, il faudra attacher plus d’importance
a la constitution et a l'utilisation de bassins
d’employés qualifiés pour doter les postes. Ces
bassins ont toujours été utilisés pour certains
groupes professionnels comme les officiers de
navires et les membres d’équipage. Ils ont été gérés
au niveau régional et se sont révélés assez efficaces
pour répondre aux besoins réguliers de roulement de
personnel. Ultérieurement, nous devrons déterminer

si le recours a ces bassins serait efficace pour d’autres
secteurs et, dans 'affirmative, déterminer quel serait
le meilleur moyen pour les organiser et les gérer de
maniere & ce qu'ils soient équitables, accessibles pour
tous les employés visés, efficaces et efficients. Nous
devrons consulter les agents de négociation avant

de recourir davantage a ces bassins. De plus, nous
aurons davantage recours a la dotation collective,
qui est un mécanisme existant déja pour le personnel
navigant, comme un moyen efficace afin de recruter
des employés non navigants.

A mesure que nous allons nous éloigner du principe
de dotation fondée sur chaque poste 4 pourvoir,

il deviendra de plus en plus important pour les
employés de déterminer leurs options de mobilité
s'ils désirent tirer pleinement parti de tout I'éventail
de possibilités qui soffrira 2 eux. La mobilité

sera encouragée de maniere & pouvoir répondre
adéquatement 2 la demande régionale et saisonniere.

Emploi de durée temporaire

La Garde cétiere continuera de recourir a des
mesures d’emploi provisoires comme un moyen
efficace pour appuyer ses opérations. Elle continuera
d’attacher de 'importance a I’équité, a acces, a la
représentativité et a la transparence, de méme qu’a
la planification judicieuse des ressources humaines.

Les postes dotés pour une période déterminée et les
postes de durée temporaire continueront d’étre des
options de dotation importantes et légitimes qui
permettront & la GCC de répondre a ses besoins.
Le nombre d’employés saisonniers ou nommés
pour une durée déterminée, ainsi que le nombre
d’employés occasionnels, illustrent bien la nature
opérationnelle de la Garde cotiere et la nécessité
que ses batiments soient dotés d’un effectif complet
de membres d’équipage et d’officiers avant de
pouvoir quitter un port. Le recours & des employés
occasionnels continuera d’étre un instrument
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Stratégie 1 — Attirer et maintenir des effectifs qualifiés

nécessaire qui nous permettra de répondre a nos
besoins & court terme. Le recours a des employés
nommés pour une période déterminée et a des
employés nommés pour une durée temporaire
est demeuré relativement stable au cours des
quelques dernieres années et continuera de

I’étre dans 'avenir.

Graphique G — Durée déterminée
et durée temporaire
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En plus de recourir a d’autres mesures de
dotation temporaires, on continuera de recourir

a laffectation intérimaire. Outre le fait quelles
aident a pourvoir les principaux postes vacants,
les affectations intérimaires offrent d’intéressantes
perspectives de perfectionnement. Par une
surveillance réguliere, la Garde cétiere a remarqué
que les nominations intérimaires sont utilisées

en attendant la fin des processus de dotation

et de classification, ou lorsque des postes sont
dotés pendant quun employé est en congé de
longue durée, en affectation ou en détachement.
Cependant, le nombre d’affectations intérimaires
de plus d’'un an est trop élevé. Nous entendons
recourir moins aux affectations intérimaires qui
dépassent un an.

Tableau H — Nominations
intérimaires de plus d’un an

P A Nombre de Population
Année En mer . %
terre nominations  totale
2004 129 220 349 4359 8,0
2005 97 216 313 4119 7,6
2006 103 233 336 4309 7.8
2007 100 221 327 4391 7,4

Nota : Les employés occasionnels et les érudiants ne sont pas
compris dans ces chiffres, car ils ne sont pas admissibles & des
affectations intérimaires.

Le graphique H nous montre les nominations
intérimaires d’'une durée de 1 4 3 ans, d’'une durée

de 3 4 5 ans et de plus de 5 ans.
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Gmp/zique H — Nominations intérimaires
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Lemploi d’étudiants facilitera par ailleurs
lacquisition de compétences diverses a court
terme. La Garde cotiere emploie des étudiants
au moyen du Programme fédéral d’expérience
de travail étudiant (PFETE), ainsi que des
programmes d’alternance travail-études et

de stages (COOP).

Stratégie 1 — Attirer et maintenir des effectifs qualifiés

La GCC engage également des étudiants |’été

en vertu d’'un PFETE interne, le Programme des
bateaux de sauvetage cotiers. A P’avenir, la stratégie
de transition des étudiants constituera un moyen
efficace d’offrir des postes aux étudiants qui ont
acquis des connaissances de l'organisation.

La Garde cotiere continuera de contribuer

aux objectifs de renouvellement de la fonction
publique en s’intéressant tout particulierement
au perfectionnement des compétences en
leadership. Au cours des cinq prochaines années,
la GCC recrutera des candidats intéressés a
occuper des postes de haute direction par le
biais du Programme de stagiaires en gestion

et du Programme Cours et affectations de
perfectionnement.

Groupes a risque

La Garde cotiere se concentrera sur les groupes

a risque dans ses efforts de recrutement et de
maintien en poste des employés. Elle mettra
également en place des mesures pour des groupes
particuliers, comme suit :

Officiers de navire et équipages de navire
Nos besoins en matiere de SO et de SC au cours
des cinq prochaines années ont été estimés dans
le contexte du renouvellement de la flotte de la
GCC. D’ici 2012, nous prévoyons avoir besoin
d’environ 318 SC et 233 SO. Parmi les autres
stratégies de recrutement, on se penchera sur les
occasions de collaborer avec 'industrie afin de
promouvoir la profession maritime.

En 2008, pour répondre aux besoins de la GCC
de se doter en officiers de navire, le College de
la Garde cotitre a augmenté a 48 le nombre
d’éleves officiers admis comparativement au
nombre d’environ 15 4 25 normalement retenus
au cours des années précédentes. Le Programme
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de formation d’officiers de la Garde cotiere
canadienne (PFOGCC) est un programme

de quatre ans au terme duquel les diplomés se
voient décerner un dipléme en mécanique navale
ou en navigation. Ce programme prévoit une
formation en mer. De chaque nouveau groupe
d’inscrits au College, nous estimons que pres

de 77 % obtiendront leur diplome. Il faut

tenir compte de ce taux de réussite au moment
d’établir le nombre d’admissions pour remplacer
les SO qui seront admissibles  la retraite au cours
des années a venir.

La GCC réalise diverses initiatives
complémentaires pour favoriser apprentissage
et le perfectionnement, et assurer la pérennité
des connaissances en matiere d’opérations a
terre et en mer, ainsi quentre les administrations
régionales et centrale pour les questions

de gestion. La Flotte élabore I'initiative de
perfectionnement professionnel du personnel
navigant qui sera lancée en 2008-2009. Cette
initiative portera sur nos diverses activités et
offrira la possibilité de suivre un cheminement
professionnel riche et varié au sein de la

Garde cotiere.

On incitera les officiers de navire (navigation

et salle des machines) des niveaux inférieurs et
intermédiaires a accepter des postes a terre pour
une durée pouvant atteindre quatre mois dans les
régions ou a ’Administration centrale. Ces postes
a terre requerront une expertise de personnel
navigant professionnel et fourniront a ces officiers
de lexpérience pertinente en gestion maritime.
Ces affectations seront une condition préalable
aux fins de promotion aux postes supérieurs

de SO. Dans certaines situations également,

les SO de tous les niveaux doivent remplir une
affectation pour une durée déterminée ou une
affectation intérimaire a terre. Le cas échéant,

les postes sont dotés conformément aux processus
de sélection réguliers.

En vertu d’une approche progressive, les postes

a terre seront offerts par roulement. On prévoit
que, d’ici la fin de 2012, 60 a 70 stages de travail
auront eu lieu. A la conclusion du projet pilote,
on procédera a son évaluation et on envisagera
de faire de I'initiative de perfectionnement
professionnel du personnel navigant un
programme permanent de la GCC.

Par le passé, on a offert le Programme de
formation d’officiers pour membres d’équipage
(PFOME) au College de la Garde cotiere aux
SC qui possedent les certificats nécessaires.
Lobjectif est de créer des possibilités de
compléter le recrutement d’officiers en faisant
passer rapidement les SC 4 un poste de SO.

La GCC étudie la possibilité de rétablir le
programme PFOME.

Engagement

2008-2009

Lancer le projet pilote de
perfectionnement professionnel
du personnel navigant

Responsable

DG, Flotte

Agents des Services de communication

et de trafic maritimes

Le programme a 'intention des stagiaires
débutants des SCTM est un programme de
perfectionnement s’adressant aux nouvelles
recrues qui n'ont aucune expérience a titre
d’agent des SCTM. Il compte trois phases

de formation : la premiere phase se veut une
introduction au milieu des SCTM. Le débutant
passe deux semaines dans un centre désigné. La
deuxieme phase est un cours de 25 semaines au
College de la Garde cotiere qui comprend une
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formation théorique, une formation pratique et
des simulations. L'étudiant apprend les éléments
de base nécessaires pour mener a bien la troisieme
phase. Lorsqu’il obtient son diplome, I’étudiant
est affecté & un centre des SCTM pour une
formation en cours d’emploi, soit la troisieme
phase, d’'une durée de trois a sept mois, selon

le centre des SCTM.

Au cours d’une année type, on accepte 23
candidats au programme de formation. Le

taux d’obtention de dipléme du programme de
stagiaires débutants est d’environ 83 %, ce qui
est trés encourageant si l'on tient compte du

fait que les agents des SCTM figurent parmi les
groupes a risque. Il n'en reste pas moins qu’il faut
prendre en considération ce taux de réussite au
moment de déterminer le nombre d’inscriptions
nécessaires pour remplacer les agents des SCTM.

Un processus national de recrutement au
programme de stagiaires débutants des SCTM
a commencé en janvier 2008. Son objectif
consiste a établir pour les deux prochaines
années un bassin national de candidats ayant
été évalués de fagon partielle. Pour faire partie
du bassin national, un candidat doit réussir le test
d’aptitude aux SCTM, le test de saisie au clavier
et une entrevue de sélection. La Garde cotiere
est 'unique employeur et formateur d’agents des
SCTM au Canada. Le recrutement est essentiel
a la continuité de la prestation des services.

Un cours national de mise a jour des
connaissances en matiere de SCTM est en voie
d’élaboration pour appuyer le perfectionnement
professionnel de leffectif des SCTM. Un

cours pilote de perfectionnement est prévu
parallelement a I’élaboration d’une stratégie de
mise en ceuvre. I] faudra également établir un
profil des compétences pour sassurer que 'on
recrute des officiers des SCTM qui répondent

aux impératifs de formation technique du
programme pour le XXI¢ siecle. Un profil
d’apprentissage des officiers des SCTM a été
établi avec le concours d’un Groupe d’étude

patronal-syndical des SCTM.

Engagement Responsable
2008-2009
Elaborer un cours de perfectionnement DG, SM
et une stratégie de mise en ceuvre DE, College

a l'intention des agents des
SCTM existants

Membres du groupe Electronique

Le groupe EL est stable depuis cinq ans,

ce qui sexplique dans une large mesure par le
Programme de perfectionnement des techniciens
en électronique maritime (PELM). 1l sagit

d’un programme de perfectionnement pour

les nouveaux membres du groupe Electronique
embauchés au-dessous du niveau EL 05. Le
programme prévoit des lignes directrices sur
l'acquisition d’expérience, de connaissances et

de compétences par I'entremise d’affectations

de formation et de situations de travail. Un EL
integre le programme dés son embauche et y reste
jusqu’a ce qu’il atteigne le niveau de travail de la
GCC, soit EL 05. Il doit avoir obtenu un dipléme
d’un collége communautaire ou d’'un institut de
technologie agréé.

Le programme fera 'objet d’un examen en
2008-2009 pour assurer son succes continu
et préserver le nombre d’employés de cette
importante communauté.

Ingénieurs

La GCC emploie des ingénieurs navals (ou
mécaniciens de marine) certifiés par le fédéral
et des ingénieurs ayant suivi leur formation

a luniversité, qui peuvent tous deux devenir
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membres d’'une association provinciale
d’ingénieurs. Le recrutement et le maintien en
poste de ces ingénieurs devraient présenter des
difficultés croissantes et importantes. Uintensité
de ces difficultés variera d’une région a lautre.

En ce qui a trait 4 la capacité d’ingénieurs requis
a terre pour répondre aux besoins d’entretien

et de radoub de la GCC, on estime qu’a
I’échelle nationale il faudrait ajouter de 32 a

49 autres postes d’ingénieur a l'effectif approuvé
actuellement (15 4 23 ingénieurs navals certifiés
et 17 4 26 ingénieurs diplomés de l'université).

Ingénieurs diplomés d’une université

Une étude a été commandée au début de 2007
pour répertorier les principaux défis et occasions
liés aux besoins en ingénieurs de la GCC et au
marché du travail actuel et futur dans ce domaine
de spécialisation, ainsi que pour établir un cadre
pour un Programme de perfectionnement des
ingénieurs afin de relever ces défis et occasions.
Entre autres défis recensés, I’étude a fait
ressortir les départs a la retraite imminents, la
nécessité croissante de charger les ingénieurs de
la gestion de nouveaux grands projets, la baisse
du nombre de diplémés en génie au Canada, et
la concurrence accrue sur le marché du travail
des ingénieurs, en particulier dans le domaine
de 'architecture navale.

La GCC entreprendra I’élaboration d’un
Programme de perfectionnement des ingénieurs
au cours de l'exercice 2009-2010, lequel sera
dispensé en 2010-2011 et axé sur les éléments
suivants :
* augmenter le nombre d’ingénieurs qualifiés;
* recruter aujourd’hui de nouveaux employés
afin de combler la pénurie actuelle et future
d’ingénieurs;

* préparer les ingénieurs en vue des efforts accrus
qui seront nécessaires au cours des 5 a 10
prochaines années;

e contribuer a la transmission de connaissances
et de compétences techniques entre les anciens
et les nouveaux employés.

Le Programme de perfectionnement des
ingénieurs contribuera également a redorer

le blason de la Garde cétiere aupres des
diplémés universitaires qui pourraient devenir
des employés éventuels.

Engagement Responsable
2009-2010
Elaborer un Programme de DG, STI
perfectionnement professionnel DG, GPE

des ingénieurs

Officiers mécaniciens de marine et technologues/
techniciens en génie

Parmi ces groupes, on compte les SO (officiers
mécaniciens de marine en mer) et les GT
(officiers mécaniciens de marine a terre), tous
deux certifiés par des ingénieurs de Transports
Canada, ainsi que les EG (technologues/
techniciens en génie, notamment les technologues
et techniciens agréés en ingénierie), qui sont
agréés par une des associations techniques
canadiennes reconnues. D’importantes baisses

ont été enregistrées au sein des groupes GT
(environ 10 %) et EG (45 %) depuis cinq ans.

Ces réductions découlent de divers facteurs,

notamment :

* la décision de la GCC de pourvoir un plus
grand nombre de postes de GT et I’EG en
sollicitant des personnes admissibles au statut
de membre d’une association provinciale;
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Stratégie 1 — Attirer et maintenir des effectifs qualifiés

¢ une rémunération insuffisante,
comparativement a d’autres ministeres
ou au secteur privé, pour attirer et retenir
des officiers mécaniciens de marine a terre.
En particulier, ceux qui souhaitent étre
mutés d’un poste en mer (SO) a un poste a
terre (GT) doivent accepter une importante

baisse de salaire s’ils décident de rester au
sein de la GCC. D’autres postes a terre
offrent une rémunération plus élevée pour
un travail analogue;

* le défi croissant de recruter des candidats ayant
des compétences techniques et qui sont a la
fois représentatifs de la population diversifiée
du Canada en plus de répondre aux exigences
en matiere de langues officielles.

Ces défis seront examinés pour renverser cette
tendance a court et a long termes.
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STRATEGIE 2

Accroitre la diversité de nos effectifs

Situation actuelle constate encore des lacunes considérables, et

La Garde cétiere est résolue a étre une organisation la clé de notre succes consistera a prendre des
plus représentative, et elle sefforce constamment de engagements au niveau de la gestion.

créer un milieu de travail respectueux et accueillant
ot travaillent des employés ~ Pour parvenir a Iéquité de représentation par

_ diversifiés et représentatifs rapport a l'offre du marché du travail au pays, la
« Lavantage concurrentiel de la Garde de la population quelle Garde cétiere devra recruter 186 employés parmi
intelimmedii IR o dqen e denp
stratégie grace a laguelle la Garde cdtiére d’équité en matiere suivants : Autochtones, personnes handicapées,
continuera d'atteindre ses objectifs. » d’emploi aident la Garde minorités visibles et femmes. Le manque de
i4 cotiere 3 répondre A ses représentativité le plus flagrant concerne les femmes
~ George Da Pont, CommiSsaifeél besoins obérationnels et dans la catégorie des SC, puisque leur nombre se
champion de I'quité en matiére perationnels € L ) g i
dempli GG e T 3 embaucher les meilleurs chiffre 4 -126. Il importe également de signaler
talents qui soient. qu’il est particulierement difficile dans les petites
collectivités de recruter et de maintenir en poste
Grice 2 ses efforts de recrutement et de un effectif diversifié.
maintien en poste, la composition de leffectif
de la GCC, bien qulelle ne soit pas encore tout 3 Le tableau I nous montre la représentation a
fait représentative, sest améliorée relativement a la GCC des groupes désignés comparativement
I'offre du marché du travail. Méme si les tendances 2 loffre du marché du travail.

en matiere de représentation sont positives, on

Tableau I — Représentation des groupes désignés — Equite’ en matiére d emploi

Lacunes — Femmes Lacunes — Personnes handicapées
Groupe 2004 2005 2006 2007 Groupe 2004 2005 2006 2007
SC -153 -139 -148 -126 SC -4 -3 -3 1
S0 10 9 10 17 S0 -1 -1 -1 -1
RO 11 14 21 26 RO -2 -2 -2 -2
EL -21 -21 -21 -21 EL -9 -9 -8 -6
EN 0 0 -2 -1 EN 0 -2 -2 -3
Lacunes — Autochtones Lacunes — Minorités visibles
Groupe 2004 2005 2006 2007 Groupe 2004 2005 2006 2007
SC -23 -22 -15 -14 SC -4 -3 -3 1
S0 4 3 2 1 S0 -1 -1 -1 -1
RO 12 11 13 12 RO -2 -2 -2 -2
EL 3 5 6 6 EL -9 -9 -8 -6
EN 0 0 0 0 EN 0 -2 -2 -3
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En tant que partie intégrante du MPO, la GCC
procede a 'examen des politiques, des systemes

et des pratiques d’emploi tous les trois ans pour
répertorier les obstacles qui nuisent aux membres
des groupes désignés, et proposer des solutions
possibles. Les examens préalables ont révélé que la
Garde cotiere devait améliorer la responsabilisation
de ses gestionnaires, analyser plus en profondeur les
enjeux des catégories professionnelles pour réduire
les lacunes et redoubler d’efforts afin de créer un
milieu de travail diversifié et accueillant.

Ce que nous entendons faire

Il faudra des efforts concertés pour accroitre la
diversité des effectifs de la Garde cotiere. Pour tirer
le meilleur parti des possibilités actuelles et futures
du marché du travail, il est essentiel que la GCC
adopte une méthode de recrutement plus proactive.

La GCC continuera d’épauler chaque gestionnaire
afin d’améliorer le taux de participation au
marché du travail des Autochtones, des personnes
handicapées, des minorités visibles et des femmes.
Les efforts de recrutement seront déployés
conformément 2 ces valeurs de dotation dans

la fonction publique que sont I’équité, l'acces

et la transparence.

La Garde cétiere prendra par ailleurs des
engagements qualitatifs et quantitatifs dans le
cadre du Plan d’action de la direction en matiere
d’équité en emploi du ministere des Péches et
Océans qui porteront sur les recommandations
en matiere de sensibilisation. En sa qualité de
champion ministériel de I’équité en matiére
d’emploi, le Commissaire jouera un role clé dans
la mobilisation de la haute direction pour assurer
la mise en ceuvre du plan d’action.

La GCC devra étudier la possibilité d’éliminer

de son programme de formation des éleves-
officiers l'exigence relative 2 la connaissance de la
langue seconde, qui constitue la principale source
de perfectionnement des SO. Cette exigence

est pergue comme un obstacle important au
recrutement de membres des minorités visibles.
Etant donné que la GCC doit maintenir la capacité
de servir le public dans les deux langues officielles,

toute modification a I'exigence en matiére de
langue seconde aux fins du recrutement devra étre
assortie d’une formation linguistique accrue pour
assurer que nous continuons de répondre  nos
exigences linguistiques.

Nos efforts pour mettre en ceuvre tous les
engagements au titre du Plan d’action de la
direction en mati¢re d’EE, seront permanents.
Le MPO dispensera aux employés de la GCC
de la formation sur la diversité, Iéquité en
matitre d’emploi et les langues officielles

(sur une période de deux ans).

Engagement

2008-2009

Lancer un réseau de femmes
représentant les officiers de navires
et les membres d'équipage de navires
et offrant un programme de mentorat

2009-2010

Etendre & ses bureaux (p. ex. Vancouver, CAs
Winnipeg et St John’s) la participation

de la GCC au programme « Partenaires

du programme d'intégration au milieu

de travail »

Définir les exigences professionnelles
justifiées en vue d’une vision pour les
postes de navigants

Responsable

DG, Flotte

DG, Flotte
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STRATEGIE 3

Se concentrer sur la formation, I'apprentissage
et le perfectionnement professionnel

Situation actuelle

La Garde cétiere atteint ses objectifs grice
aux efforts de chacun de ses employés. En
investissant dans ses ressources humaines, la

Le College de la Garde cotiere canadienne assure
la formation et le perfectionnement du personnel

de la GCC depuis 1965. Cet établissement
bilingue dispense le Programme de formation

des éleves-officiers de la Garde cotiere, qui est la
principale source de recrutement des officiers de
navire, ainsi que des programmes professionnels

dans le domaine des SCTM, sans oublier des

programmes de formation hautement spécialisés

Garde cotiere maintient
des effectifs qualifiés

et professionnels qui
exécutent ses programmes
et fournissent ses services
selon ses normes.

Les employés doivent assumer la
responsabilité de leur perfectionne-
ment professionnel et avoir a coeur
I'amélioration constante de nos services.
|l appartient conjointement aux en matiere de recherche et sauvetage, d’intervention
employés et aux gestionnaires
d’évaluer les compétences actuelles

et de déterminer le besoin d’'un
perfectionnement ultérieur pour assurer
I'état de préparation opérationnelle.

environnementale, d’entretien et d’équipement
Pour atténuer les risques maritimes. La GCC considére son college comme
un atout important et tient  en faire le meilleur

afférents aux départs
établissement de formation possible.

imminents 2 la retraite

et 4 la concurrence accrue
sur le marché du travail, la GCC se concentrera
sur des initiatives de formation, d’apprentissage et
de perfectionnement professionnel pour maintenir
en fonction un effectif qualifié, compétent, averti
et professionnel.

La GCC réalise déja des investissements
considérables dans la formation, comme celle

qui est nécessaire pour I'agrément, la formation
technique dont le personnel de la Flotte a besoin
pour remplir ses fonctions, et les cours obligatoires
de la fonction publique et le développement des
compétences, afin que ses employés possedent

les compétences nécessaires pour remplir le
mandat de l'organisme. En étroite coopération
avec les employés, la GCC investit aussi dans
I"apprentissage et le perfectionnement professionnel
pour aider ses employés a atteindre leur potentiel
et leurs objectifs professionnels.

A l'avenir, la GCC aura de plus en plus besoin
de certains ensembles de compétences — les

7 oz L. , .
employés motivés qui sefforcent de les acquérir
seront en bonne posture et, dans le contexte
des politiques des ressources humaines, seront
appuyés par l'organisme.

Lune des priorités opérationnelles de la Garde
cotitre consiste 4 actualiser les certificats du
personnel navigant en fonction des exigences
réglementaires du Code international de gestion
de la sécurité. En raison de ses horaires de travail,
il n’est pas facile d’organiser la formation du
personnel navigant. Celle-ci est cotiteuse de
surcroft, en raison de la nécessité d’acquérir de
l'expérience pratique et de se doter d’équipements
spécialisés comme des simulateurs. Nous
continuerons d’améliorer notre approche de
prestation de cette formation pour en maximiser
Iefficacité et contréler les frais de l'organisme.

Les conditions d’agrément du personnel navigant

reposent sur :

e |e Réglement sur 'armement en équipage des navires,
en application de la Loi sur la marine marchande
du Canada;

e |'Ordonnance de la flotte de la Garde cotiere
canadienne n° 530.00;

e |es normes de formation des officiers et des équipages
de navire de la Garde cotiere canadienne (MP0/5730).

La GCC offre par ailleurs des programmes
de perfectionnement professionnel officiels
au personnel des SCTM et aux technologues
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en systemes électroniques. Le programme de
formation des débutants SCTM comporte

une formation théorique au College de la

GCC et une formation en cours d’emploi

dans divers centres du pays. PELM offre des
possibilités de formation en cours d’emploi et
de perfectionnement afin d’aider les participants
a acquérir des compétences techniques.

Le Plan de renouveau de la fonction publique

du Conseil privé stipule quau moins 90 % des
employés doivent avoir un plan d’apprentissage
individuel. Les plans d’apprentissage donnent
aux employés 'occasion d’établir et de définir
leurs objectifs professionnels, ainsi que de
discuter de leur plan avec leur supérieur pour
obtenir un apport précieux et prendre conscience
des débouchés que la GCC offre comme
employeur. En janvier 2008, la GCC a déclaré
un taux de 70 % pour I'exécution des plans
d’apprentissage des employés. La Garde cotiere
souhaite atteindre un taux de 90 % en 2008-2009
et maintenir ce taux par la suite.

En 2007-2008, quelque 4 millions de dollars —
soit en moyenne 843 $ par employé — ont été
consacrés aux dépenses de formation et de
perfectionnement (ce qui ne comprend pas les
12,1 millions de dollars affectés en 2007-2008
aux cofits opérationnels du College de la Garde
cotiere canadienne). Les 4 millions de dollars
ont été affectés A des cours de formation,

des séminaires, des conférences, aux frais de
déplacement liés 4 la formation, aux droits de
scolarité, a I’achat de livres et 2 I'adhésion 4 des
associations professionnelles. Certaines régions
organisent des semaines annuelles de formation
qui, en plus d’assurer une prestation efficace de la
formation, favorisent la constitution de réseaux et
fournissent un contexte propice a la mise sur pied
d’ateliers sur des sujets d’intérét commun.

Tableau | — Investissements dans la
formation des employés, par région

(en milliers de dollars)

2004- 2005- 2006- 2007-
2005 2006 2007 2008

Région

Terre-Neuve-

et-Labrador 6492 8228 7229 6453

Maritimes 9524 7830 7123 6883
Québec 890,1 7326 7664 5352
Centre et 4833 5504 6592 4574
Arctique
Pacifique 7412 7990 7839 6000
RCN 3912 6357 5734 5228
College 4859 5060 4711 3900
Total partiel 45933 48295 46892 38390
College

(établissement 105573 122226 120243 121054
de formation)

Total 151506 170521 167135 159444

Nota : Les pratiques actuelles de codage financier présentent des
limites quant & la saisie des cotits liés & la formation (c. & d.
heures supplémentaires, remplissage, etc.). Puisque les dépenses de
2007-2008 sont incomplétes (étant donné que les chiffres relatifs
a lexercice ne sont pas définitifs), les chiffres correspondent aux
dépenses aun 3 janvier 2008 et i une estimation des chiffves relatifs
au reste de l'exercice. Les chiffres relatifs i la semaine de formation
SOnt COMpPris.

Graphique I —

Formation en pourcentage du salaire

Pourcentage

PLAN STRATEGIQUE DES RESSOURCES HUMAINES 2008-2011



Ce que nous entendons faire Graphique ] — Organisation
En 2007-2008, la Garde cétiere a rédigé un cadre d ’ﬂpprentissage continu
national d’apprentissage et de perfectionnement. La

prochaine étape consistera a consulter les employés
Formation et

et les agents de négociation . Lemployé qui
La Garde cotiere est résolue a relativement au cadre, 2 la ﬁ perffctlonnementt: . s'instruit et
assurer 'amélioration permanente, vision et au plan d’action 2 re;uegczli,gfif?en I'organisation
I’épanouissemgnt et le perfectionnement proposé. A Pheure actuelle, % Al TS apprenante
e ses employes ¢t 11cE 0V AEHENN la formation est dispensée =
essentiel a I'accomplissement de son S
mandat en fonction de sa culture de dans tout l'organisme =
sécurité et de service. et les programmes ﬁ Cours structurés . Expérience de travail
nationaux de formation
de base sont fournis par le College de la GCC.
Le cadre garantira Puniformité des normes de >>> Temps >>>
formation, maximisera l'utilisation des ressources .
nationales communes de formation et favorisera les ~ Etant donné que chaque emploi et chaque personne
pratiques exemplaires dans tout le pays. Le cadre sont différen@ et quun cadre .de fqrmation globale
national aidera la GCC a devenir une organisation 1€ peut s’apphc.lue.r a chaque situation, la GCC
apprenante en plus de clarifier le réle du College SOUSCIIL AUX Principes sutvants :
relativement 2 la prestation de la formation
spécialisée et continue. 1) perfectic?nner nos employés pour améliorer
nos services;
2) nos dirigeants sont des formateurs —
Engagement Responsable nos formateurs sont des dirigeants;
2008-2009 3) la formation fait partie intégrante de
Consulter les gestionnaires, employés CA, Pacifique nos activités quotidiennes;
et agents de négociation relativement 4) la formation est axée sur les priorités;
au projet de cadre d'apprentissage et 5) lorganisme favorise et échange des

de perfectionnement, a la vision et au

olan ' action proposs pratiques exemplaires;

6) la formation est appuyée par des normes

. . claires, visibles et mesurables.
Le graphique qui suit nous montre la fagon dont

un agencement d’études et de formation auquel
on ajoute 'expérience professionnelle donnent lieu
a une organisation d’apprentissage continu. Une
organisation apprenante ne peut étre créée par la
scolarité a elle seule, pas plus que par I'expérience
professionnelle indépendamment de 'acquisition
de nouvelles compétences; les deux éléments
doivent se compléter.

Au cours des prochaines années, le College
sassurera que son programme didactique répond
aux besoins actuels et futurs de la GCC et qu’il
est en mesure de sadapter a I'évolution des
besoins opérationnels. Ses buts et responsabilités
seront revus et corrigés pour cadrer avec les
intéréts nationaux.
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Engagement

2008-2009

Elaborer le plan de transformation
du College de la GCC

Responsable

DE, College

En 2007, la Garde cétiere a lancé un programme

pilote national de perfectionnement en leadership.

Ce dernier offre 'occasion aux participants
possédant le potentiel voulu pour occuper des
postes du niveau de surintendant d’ici dix ans
d’aiguiser leurs compétences en leadership. Ce
programme sera offert dans les cing régions entre

février 2008 et février 2010. S’il se révele concluant,

on songera alors a loffrir au College de la GCC
et a ’Administration centrale pour répondre
aux besoins identifiés dans le plan des RH.

Engagement

2008-2009

Evaluer le Programme pilote de CA, T-N.
perfectionnement en leadership de Ia

Garde cotiere canadienne et déterminer

les prochaines étapes

Responsable

Lacquisition continue du savoir par tous les
employés est essentielle a leur épanouissement
et & leur capacité, a l'efficacité de l'organisme
et A une saine gestion des personnes. La GCC
sefforcera encore de veiller 4 ce que tous les
employés élaborent des plans d’apprentissage
individuels avec I'avis de leur supérieur.

Engagement

2008-2009

S'assurer que les employés de la
GCC ont tous un plan d’apprentissage
individuel

Responsable

DGs et CAs

PLAN STRATEGIQUE DES RESSOURCES HUMAINES 2008-2011




STRATEGIE 4

Ameliorer I'uniformite nationale de la gestion
des ressources humaines

Le rendement d’un employé se reflete
dans le rendement de l'organisme.

Si vous leur exprimez des attentes claires,
les employés seront plus motivés. Les
objectifs seront plus faciles a mesurer,

le moral sera meilleur et I'environnement
de travail sera plus agréable.

— Guide sur I'examen du rendement

de la GCC

Situation actuelle

La Garde cétiere a pris deux mesures importantes
pour améliorer 'uniformité nationale de la gestion
des ressources humaines : I’élaboration d’une
organisation régionale normalisée et I'instauration
d’un régime d’examen du rendement.

Lorganisation régionale
normalisée fait suite au
Rapport du vérificateur
général de 2007, a

de 2006 et au Sondage
aupres des fonctionnaires
fédéraux (SAFF). Elle
est au cceur des efforts
que nous déployons
pour que la GCC, en tant qu'organisme de
service spécial, se livre a ses activités de maniere
uniforme dans tout le pays. Lobjectif n’est pas
de tout normaliser au niveau opérationnel pour
le plaisir de normaliser, mais plutét de créer un
établissement authentiquement national dont
les milieux de travail présentent une grande
uniformité. Il est important de noter qu’il

ne s’agit pas d’un exercice de rationalisation.

Limplantation de cette organisation régionale
normalisée simplifiera les rapports hiérarchiques

et autorisera une gestion plus efficace des
ressources humaines, financi¢res et opérationnelles.
Lincidence devrait étre facile a gérer, étant

donné que la majeure partie de 'organisation

ne subira aucun changement. Les changements
démographiques et 'embauche importante
d’employés a laquelle on devra procéder au cours
des prochaines années faciliteront la mise en ceuvre
des correctifs requis par la GCC pour uniformiser
la structure, la classification et les fonctions.

I’Examen des services votés

Comme l'indiquent les résultats du SAFF, la
classification est une question que les employés
jugent prioritaire. La Garde cétiere élabore des
modeles nationaux de descriptions de travail pour
uniformiser les compétences essentielles et réduire
le nombre de descriptions de travail utilisées.

Il s'agit [a d’une approche nouvelle pour elle :

les descriptions sont généralement plus courtes

et résument les exigences de travail au lieu de
comporter des listes interminables de tAches

a accomplir.

En 2007-2008, la GCC a élaboré un nouveau
régime d’examen du rendement. Il fait suite aux
résultats du SAFF 2005, qui ont révélé la nécessité
de revitaliser la planification du rendement et de
sassurer que les employés font tous l'objet d’'un
examen annuel du rendement. La GCC a créé ce
régime suivant I’avis d'une équipe consultative qui
comprenait des représentants de toutes les régions
et des syndicats.

Ce que nous entendons faire

Le modele d’organisation sera annoncé en 2008
apres les séances d’information a I'intention des
agents de négociation. On sattend a ce que la
transition soit terminée au cours des prochaines
années, ce qui permettra d’améliorer l'efficacité,
'uniformité et I'interopérabilité, et de tirer parti
des pratiques exemplaires pour rehausser le niveau
global de prestation des services aux Canadiens.
En outre, la Garde cotiere se dotera d’'une méthode
afin d’assurer 'uniformité nationale des futurs
changements organisationnels.

Garde cotiere canadienne — www.ccg-gee.ge.ca



Engagement Responsable
2008-2009
Amorcer la migration vers DGs et CAs
des organisations normalisées
2009-2010
Poursuivre la migration vers DGs et CAs

des organisations normalisées

La GCC élaborera des modeles nationaux de
descriptions de travail pour tous les postes, tiche
quelle devrait terminer en 2010. Elle continuera
de solliciter la contribution des agents de
négociation et de collaborer avec ses partenaires
de lextérieur pour que ces modeles demeurent a
jour et satisfassent aux exigences réglementaires.
En outre, la GCC établira des priorités nationales
pour orienter |’élaboration des modeles nationaux
de descriptions de travail pour le reste des postes
a terre et pour amorcer leur élaboration. Elle
compte actuellement 134 descriptions de travail qui

sappliquent a 2 216 postes de 'organisme, dont les
467 postes de RO et 48 des 50 postes de SO.

Engagement Responsable
2008-2009
Terminer I'élaboration des modéles DG, Flotte
nationaux de descriptions de travail pour DG, STI

les postes techniques et les postes de
personnel navigant

Le régime national d’examen du rendement
sera mis en place en 2008 pour encourager les
examens annuels de rendement des employés

et les plans d’apprentissage personnels. Des
séances d’information aideront les gestionnaires
et les employés 4 redécouvrir la valeur des
examens du rendement en facilitant ’analyse
de la formation prescrite, de la formation

de perfectionnement ou des deux, ainsi que
I’élaboration de plans d’apprentissage.

On conseille vivement aux gestionnaires et aux
employés de tirer tout le parti possible des plans
d’apprentissage individuels et de leurs discussions
sur le rendement en établissant des liens entre les
tAches quotidiennes et les activités clés qui sont
définies dans les descriptions de travail.

Engagement

2008-2009

Mettre en ceuvre le régime d’examen
du rendement de la GCC

Responsable

DGs et CAs

L AVENIR

La Garde cotiere est une institution nationale

qui contribue a assurer la sécurité, la protection

et Paccessibilité des voies navigables canadiennes
pour tous les usagers. Elle met en oeuvre des
programmes et fournit des services indispensables
a la sécurité des Canadiens. Latout principal

de l'organisme continue d’étre son effectif
professionnel et dévoué qui se soucie de son travail
et qui ceuvre en fonction de sa devise, soit Sécurité
d abord, service constant.

Le Plan stratégique des ressources humaines
2008-2011 de la Garde cotiere canadienne

couvre une période de profonde métamorphose
tant & 'intérieur qu’a extérieur de la Garde
cotiere. Notre potentiel d’adaptation, a I’échelle
individuelle et collective, sera la clé de votite de
notre succes. Pour relever les défis énoncés dans le
présent plan stratégique, il faudra pouvoir compter
sur un puissant leadership et sur 'engagement
sans reldche de tous pour faire de la gestion des
ressources humaines une véritable priorité.
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ANNEXE A — DUREE DE L’EMPLOI,
V4
PAR REGION (2004-2007)

Pacifique
ANNEE  IND.
2004 823
2005 817
2006 851
2007 844

Centre et Arctique

ANNEE
2004
2005
2006
2007

Québec

ANNEE
2004
2005
2006
2007

IND.
422
404
413
411

IND.
496
493
503
504

DET.
101
87
98
90

DET.
29
16
10
22

DET.
81
53
45
36

SAIS.

115
83
103
97

SAIS.

152
116
142
137

Maritimes
0CCAS. ETUD. TOTAL ANNEE IND. DET.  SAIS. OCCAS. ETUD.
26 5 955 2004 928 7 44 31 0
12 0 916 2005 893 8 42 75 0
15 0 964 2006 882 6 42 124 1
10 2 946 2007 867 58 40 2 0
Terre-Neuve-et-Labrador
0CCAS. ETUD. TOTAL ANNEE IND. DET.  SAIS. OCCAS. ETUD.
28 1 595 2004 716 64 0 20 5
13 0 516 2005 698 50 0 9 2
13 1 540 2006 733 84 0 17 2
16 0 546 2007 734 115 0 15 11
Collége de la Garde cétiere
0CCAS. ETUD. TOTAL ANNEE IND. DET.  SAIS. OCCAS. ETUD.
33 0 762 2004 164 3 1 5 0
24 0 686 2005 162 2 0 12 0
42 0 732 2006 157 1 1 6 0
69 0 746 2007 152 0 1 15 0

Région de la capitale nationale

ANNEE IND. DET.  SAIS. OCCAS. ETUD.

2004 238 17 0 10 1
2005 236 10 1 7 1
2006 246 9 0 19 3
2007 272 11 0 19 4

TOTAL
1010
1018
1055

967

TOTAL
805
759
836
875

TOTAL
173
176
165
168

TOTAL
266
255
277
306
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ANNEXE B — RECAPITULATION DES

STRATEGIES ET DES ENGAGEMENTS
A \

DE LA (FARDE COTIERE

Engagement Responsable
Stratégie 1 — Attirer et maintenir des effectifs qualifiés
2008-2009
Lancer le projet pilote de perfectionnement professionnel du personnel navigant DG, Flotte
2009-2010
Elaborer un cours de perfectionnement et une stratégie de mise en ceuvre pour les agents des SCTM existants DG, SM: DE, College
Elaborer un Programme de perfectionnement professionnel des ingénieurs DG, STI; DG, GPE
Engagement Responsable
Stratégie 2 — Accroitre la diversité de nos effectifs
2008-2009

Lancer un réseau de femmes représentant les officiers de navires et les membres d'équipage de navires

et offrant un programme de mentorat s, it

2009-2010

Etendre & ses bureaux (p. ex. Va‘ncouver., Winnipgg et St John’§) la participation de la GCC au programme CAs

« Partenaires du programme d’intégration au milieu de travail »

Définir les exigences professionnelles justifiées en vue d’une vision pour les postes de navigants DG, Flotte
Engagement Responsable

Stratégie 3 — Se concentrer sur la formation, I'apprentissage et le perfectionnement professionnel
2008-2009
Consulter les gestionnaires, employés et agents de négociation relativement au projet de cadre

d’apprentissage et de perfectionnement, a la vision et au plan d’action proposé GA, Pacifique

Elaborer le plan de transformation du Collége de la GCC DE, College

S'assurer que les employés de la GCC ont tous un plan d’apprentissage individuel DGs et CAs

2009-2010

Evaluer le _Programme pilote de perfectionnement en leadership de la Garde cotiere canadienne et déterminer CA T-N.

les prochaines étapes ’
Engagement Responsable

Stratégie 4 — Améliorer I'uniformité nationale de la gestion des ressources humaines
2008-2009

Amorcer la migration vers des structures organisationnelles régionales normalisées DGs et CAs
Terminer |'élaboration des modeéles nationaux de descriptions de travail pour les postes techniques DG, Flotte
et les postes de personnel navigant DG, STI
Mettre en ceuvre le régime d’examen du rendement de la GCC DGs et CAs
2009-2010

Poursuivre la migration vers des structures organisationnelles régionales normalisées DGs et CAs
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ANNEXE C —
STRUCTURE DE GESTION DE LA GCC

Organigramme de la GCC représentant la structure de gestion

Commissaire de
la Garde cotiere
canadienne

Sous-
commissaire

CA,

CA, Terre-
CA, Centre et CA, CA,

" p i, Neuve-et-
Pacifique Arctique Québec Maritimes Blirador

DG, Flotte

Directrice
exécutive

du Collége
de la GCC
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