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MESSAGE D’HUBERT T. LACROIX,
PRESIDENT-DIRECTEUR GENERAL, CBC/RADIO-CANADA

CBC/Radio-Canada a choisi de placer I'inclusion et la diversité au coeur de ses activi-
tés. C’est pourquoi nous avons pris ’engagement de refléter la diversité canadienne dans
notre programmation et dans nos activités publiques, de méme que dans nos efforts de
recrutement et dans la composition de nos effectifs. Cet engagement est mis de I’avant dans
toutes nos actions. C’est donc avec plaisir que je vous présente notre Plan national pour
I'inclusion et la diversité 2012-2015.

Alors que notre plan précédant mettait I’accent sur les principes fondamentaux de
notre engagement et jetait les bases permettant d’en assurer le succeés futur, cette nouvelle
version démontre toute la mesure des efforts que nous entendons déployer pour passer a
I’étape suivante, soit du respect des regles d’équité en matiére d’emploi aux efforts straté-
giques et proactifs. Pour nous aider a y arriver, nous continuerons a collaborer de prés avec
les syndicats au sein du Comité mixte de I’équité en matiere d’emploi (CMEME). En 2009,
nous avons mis en place un nouveau modeéle de gouvernance comportant des comités pour
I'inclusion et la diversité dans nos Services francgais, anglais et institutionnels. Ce nouveau
modeéle de gouvernance nous a aidés a faire des progrés dans plusieurs domaines, assurant
une représentation de la diversité a 'antenne et augmentant celle des femmes au sein de la
Société. Nous excellons aussi dans la collecte et dans I’'analyse de données sur nos effectifs,
ainsi qu’en matiére de consultation et de collaboration avec les parties intéressées. Toutes
ces nouvelles sont des plus stimulantes.

Mais il reste encore beaucoup a faire. En comparant la représentativité de notre
main-d'ceuvre avec la population canadienne, nous constatons certains écarts sur le plan du
recrutement et du maintien des effectifs d’origine autochtone, des personnes handicapées et
des personnes faisant partie des minorités visibles. Ce dossier requiert encore notre atten-
tion.

C’est un enjeu auquel nous nous attaquons déja. Nous venons tout juste d’effectuer
un examen a 360 degrés de nos systemes de gestion, de nos politiques et de nos pratiques
et procédures des RH qui affectent le recrutement et le maintien de ces quatre groupes
désignés.

Les trois prochaines années s’annoncent riches en défis, mais j’ai confiance que le
Plan national pour linclusion et la diversité 2012-2015 contient les mesures qui nous
permettront de combler tout écart quant a la représentativité de notre main-d’ceuvre et qui
nous rendront encore davantage a I’écoute et représentatif de la population canadienne.

Hubert T. Lacroix
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INTRODUCTION

En tant que radiodiffuseur public du Canada, CBC/Radio-Canada évolue continuellement pour
refléter les visages et les voix changeantes de notre pays, et répondre aux besoins de ses auditoires variés. En
2011, la Société a lancé son plan stratégique quinquennal, Stratégie 2015 : Partout, Pour tous, allant ainsi de
'avant dans le paysage meédiatique changeant et soumis a I'influence des nouvelles technologies, a la
présence croissante des médias sociaux et aux changements démographiques majeurs qui touchent le
Canada. Bien que notre mandat demeure le méme, la Stratégie 2015 articule un nouvel énoncé de mission et
des principes directeurs qui visent, entre autres, que CBC/Radio-Canada « soit reconnue comme le chef de
file dans I'expression de la culture canadienne... en offrant du contenu canadien de qualité, original et
novateur, qui rassemble tous les Canadiens.»

Le mandat et la mission de la Société reposent essentiellement sur la création d’un milieu de travail
inclusif en matiére de diversité et représentatif, ou les employés sont respectés et appréciés. Qui plus est,
depuis que la Loi sur I'équité en matiere d’emploi a été adoptée en 1986, CBC/Radio-Canada a mis en ceuvre
des mesures pour assurer I'égalité en milieu de travail et augmenter la représentation des membres de quatre
groupes désignés, soit les femmes, les Autochtones, les personnes handicapées et les minorités visibles. Les
énonceés de vision et de mission de notre service Personnes et Culture illustrent notre engagement a I'égard de
I'inclusion et de la diversité.

En 2011, la Commission canadienne des droits de la personne avait procédé a une vérification de
I’équité en matiére d’emploi qui avait pour objectif d’évaluer les progrés de la Société quant a la représentation
des quatre groupes désignés et au respect de la Loi sur I'équité en matiere d’emploi. Bien que la Société
respectait cinq des neuf exigences prévues par la Loi, des mesures supplémentaires étaient nécessaires pour
assurer une pleine conformité a la Loi. Deux mesures clés ont été prises, soit I'Examen des systemes d’emploi
(ESE) et la mise a jour du Plan national pour I'inclusion et la diversité 2012-2015.

L’ESE, qui est maintenant terminé, avait pour objectif d’examiner les systémes, les politiques et les
pratiques d’emploi afin d’évaluer leurs incidences sur 'emploi et la progression des quatre groupes désignés
au sein de I'effectif de la Société. L’examen a aussi permis d’analyser nos mesures d’adaptation aux besoins
spéciaux afin de s’assurer d’une entiére participation des employés dans le lieu de travail. L’'ESE a donné lieu
a plusieurs recommandations qui constituent la base des objectifs qualitatifs de la version mise a jour du Plan
national pour I'inclusion et la diversité 2012-2015.

PLAN NATIONAL POUR L’INCLUSION ET LA DIVERSITE 2012-2015

A Péchelle nationale, 'équipe de gestion des talents et de la diversité, qui reléve du groupe

Personnes et Culture, a comme mandat de s’assurer que la Société concentre ses efforts pour attirer, recruter
et développer une main-d’ceuvre diversifiée. L’équipe a été un moteur dans I'’émergence d’une culture
d’entreprise favorisant la diversité grace au développement et a la mise en ceuvre du Plan national sur la
diversité et I'équité en matiére d’emploi 2009-2012. Cet exercice a permis d’obtenir les principaux résultats
suivants :

o Modele de gouvernance permettant de s’assurer que la diversité demeure au rang des priorités

° Mécanismes de contrdle et de responsabilisation faisant en sorte que les mesures sont mises
en ceuvre correctement.

° Outils de recrutement pour aider les gestionnaires a trouver des candidats issus de la diversité.

° Modules de formation sur la diversité et I'équité sur le lieu de travail.

Le nouveau Plan, dont la description débute a la page 15, cerne les six domaines sur lesquels nous
concentrerons nos efforts au cours des trois prochaines années : le leadership; le suivi et la responsabilisation,
le recrutement et la sélection, la formation et le perfectionnement, la gestion des talents, les communications,
I'image de marque et les activités extérieures. Les objectifs et les activités de chacun de ces domaines sont
basés sur les recommandations clés provenant de I'Examen des systemes d’emploi, ainsi que des résultats de
la plus récente analyse des effectifs. Le Plan inclut aussi des initiatives issues du plan précédent, qui n’ont pas
éte réalisées. Pour chaque activité, on indique 'unité/la fonction responsable du développement et de la mise
en ceuvre de I'approche préconisée.

En développant le Plan national pour I'inclusion et la diversité, nous avons tenu compte des principes
de la Loi canadienne sur les droits de la personne et de la Loi sur I'équité en matiére d'emploi. Toutefois, nous
avons aussi prévu des mesures destinées a favoriser I'inclusion afin d’assurer une diversification accrue de
I'effectif a tous les échelons de la Société pour que celle-ci reflete véritablement le visage démographique
changeant du Canada. Au moment de finaliser le Plan, nous avons aussi pris en compte les consultations
menées aupres des membres du CMEME, des différents comités pour I'inclusion et la diversité, et des générali-
stes de Personnes et Culture, avant d’obtenir I'approbation finale de la vice-présidente, Personnes et Culture.
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MISE EN CEUVRE ET SUIVI DU PLAN
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Le Plan sera examiné et adapté chaque année par un groupe de travail national sur la
diversité et par le CMEME lequel est composé de représentants de la direction et des syndi-
cats de CBC/Radio-Canada. La Société décidera en fin de compte des modifications a
apporter au Plan.

Les progres seront évalués par le Bureau national de la conformité RH, qui comparera
les résultats obtenus avec les objectifs fixés. Les progrés seront mesurés en fonction des
données sur la représentation des employés, qui sont présentées dans le Rapport annuel sur
I’équité en matiere d’emploi et dans les analyses annuelles sur I'effectif, et dont les résultats
indiquent si I’écart dans la représentativité de la main-d’ceuvre se réduit. En plus des données
numériques, on conservera des dossiers sur les activités touchant les communications, la
consultation, le suivi et la révision du Plan, ainsi que sur leurs résultats et toute mesure prise
subséquemment. De plus, une nouvelle analyse de I'effectif sera préparée en 2013 et 2014,
afin de mettre a jour les objectifs quantitatifs en fonction des plus récentes données du recen-
sement.

La mise en ceuvre des initiatives prévues dans le Plan devrait permettre d’engager un
effectif plus solide et plus représentatif de la population a CBC/Radio-Canada. Toutefois,
compte tenu des contraintes financiéres résultant du Plan d’action pour la réduction du déficit
(PARD) et du réaménagement des effectifs auxquels nous sommes soumis actuellement, le
Plan devra peut-étre étre modifié de fagon continue en fonction de I’évolution des exigences
et des résultats atteints.
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NOTRE MAIN-D’CEUVRE ACTUELLE
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Observations

Le tableau 1 de la page 8 présente 'ensemble des effectifs de la Société et la représenta-
tion des quatre groupes désignés par catégorie professionnelle en septembre 2009. Les données
sur la population active disponible sont fondées sur les résultats du recensement de 2006.

Le tableau 2 de la page 9 présente 'ensemble des effectifs de la Société et la représenta-
tion des quatre groupes désignés par catégorie professionnelle en avril 2012. Les données sur la
population active disponible sont fondées sur les résultats du recensement de 2006.

Une comparaison entre les tableaux 1 et 2 indique qu’il y a eu une augmentation de
I'ensemble des effectifs de la Société. Toutefois, seulement deux des quatre groupes désignés —
les minorités visibles et les femmes — ont vu leur représentation augmenter de maniere marginale,
tandis que la représentation des personnes handicapées et celles des Autochtones a diminué. En
général, il 'y a pas eu de progrés important vers I'atteinte d’'une main-d’ceuvre totalement
représentative des groupes désigneés, sauf dans le cas des femmes dont la représentation dépasse
maintenant la disponibilit¢é dans lindustrie. A moins d’un effort concerté de recrutement et
d’embauche, les écarts actuels dans les trois autres groupes désignés continueront de grandir.

Objectifs et mesures

OBJECTIFS DE RECRUTEMENT A COURT TERME

Le Plan établit les objectifs de recrutement™ pour les groupes désignés sous-représentés,
le cas échéant, en fonction de la plus récente analyse de la main-d’ceuvre (avril 2012). L’atteinte de
ces objectifs de recrutement a court terme dépend du nombre d’occasions d’embauche qui se
présenteront, de la disponibilité de candidats qualifiés pour les pourvoir et de notre capacité de les
recruter. Nos efforts seront donc axés sur des initiatives stratégiques a fort impact.

OBJECTIFS DE REPRESENTATION A LONG TERME

L’objectif a long terme de la Société est toujours la représentation équitable des quatre
groupes désignés. Cela signifie qu’il faut atteindre un niveau de représentation au moins égal a la
disponibilité de la population active canadienne dans toutes les catégories professionnelles et a
tous les niveaux (sauf pour les femmes dont la sous-représentation concerne seulement deux
catégories professionnelles — travail de bureau, métiers techniques) au cours des trois prochaines
années. Les mesures décrites dans le Plan ont pour but de faire en sorte que nous atteignons ces
objectifs de représentation.

** Les objectifs de recrutement sont quantifiés aux pages 10-12 de ce document.
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INCLUSION e

DVERSITE

LEADERSHIP

OBJECTIF

S’assurer que ’Equipe de la
haute direction (EHD), les
gestionnaires de premiére
ligne et intermédiaires, et
les syndicats s’engagent

et participent pleinement
dans Patteinte des objectifs
du Plan.

ACTIVITE

Continuer a utiliser le CMEME
comme forum de discussion sur

les questions liées a la diversité,

y compiris les fagons de créer des
postes et des occasions de
promotion pour les membres des
groupes désignés (tirer parti des
sujets abordés dans les conventions
collectives; p. ex., développement
des talents communautaires, etc.).

RESPONSABILITE ANNEE

Personnes et Culture 2012-2015

(P.etC)

Revoir le modele de gouvernance

pour accroitre I'engagement, I'efficacité
et I'impact de chaque comité sur
I’inclusion et la diversité.

P. et C. — Gestion des 2012
talents et développement
organisationnel (GTDO)

Intégrer la diversité comme critere
dans les prix actuels.

Equipe de haute direction 2013
(EHD)

Mettre en ceuvre un programme
annuel de champions de la diversité
pour reconnaitre et souligner

le leadership

P.etC. 2014

SUIVI ET RESPONSABILISATION

OBJECTIF

Mettre en ceuvre des
indicateurs de rendement,
des indicateurs clés et de
meilleurs moyens
d’auto-identification

pour assurer la réussite
du Plan.

ACTIVITE

Obtenir le soutien de 'EHD concernant
I’obligation d’assigner la responsabilité
aux gestionnaires recruteurs (y compris
le président-directeur général et 'EHD),
la responsabilité d’établir et d’atteindre
des objectifs de recrutement précis et
des stratégies de sensibilisation pour les
postes ou il y a sous-représentation d’un
ou plusieurs groupes désignés.

RESPONSABILITE ANNEE

V.-P.-P.etC. 2012

Fournir aux gestionnaires et aux RH des

rapports sur le personnel et des indicateurs

clés pour assurer le suivi des taux de
représentation permettant de mesurer
I’efficacité des stratégies de recrutement.

GTDO 2012

Mettre en ceuvre et a jour les systémes de
suivi des candidats tout au long du processus
de recrutement et de promotion, y compris

un recensement culturel.

GTDO 2012-2013

Fournir des comptes rendus sur la mise
en ceuvre du Plan par les comités sur
I'inclusion et la diversité, dont le CMEME.

GTDO 2012-2015

—
~
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RECRUTEMENT ET SELECTION

OBJECTIF

Réduire les écarts de
représentation des divers
candidats en s’assurant
que les objectifs de
Pexercice d’embauche
axé sur la diversité sont
communiqués
efficacement aux
responsables du
recrutement et de
P’embauche.

ACTIVITE RESPONSABILITE

Mettre en ceuvre un processus national de P.etC.
recrutement centralisé et en tirer parti pour

accroitre I'efficacité du recrutement axé sur

la diversité.

ANNEE

2013

Mettre a jour la politique de dotation en GTDO
personnel et le portail RH @ ma portée

pour les gestionnaires afin qu’ils incluent

I'obligation pour ces derniers de fixer

des objectifs annuels de diversité dans

I’embauche pour les groupes désignés

qui sont sous-représentés dans des

catégories professionnelles précises

(conformément a la Loi sur I'équité en

matiére d’emploi).

2013

Soutenir les gestionnaires dans I'exercice P. et C. — Services
annuel visant a établir les objectifs d’embauche anglais (SA), Services
et de promotion, vérifier les résultats a I'aide francgais (SF), groupes
des rapports appropriés et les sensibiliser a institutionnels (Gl)

cet enjeu, le cas échéant.

2012-2015

Développer des bassins de talents internes SA, SF, GI
issus de la diversité : p. ex., employés
occasionnels/temporaires, ou candidats

vedettes qui n’ont pas été embauchés,

mais avec qui nous désirons rester en contact.

2012-2015

Créer et maintenir des partenariats avec des SA, SF, Gl
organismes d’employabilité sans but lucratif en

leur donnant des accés au module d’agents

recruteurs dans Taleo pour nous référer

directement leurs candidats.

2012-2015

Organiser des activités de recrutement et y SA, SF, GI
participer : p. ex., portes ouvertes, foire d’emplois

ciblant les candidats issus de la diversité, foires

d’emplois des universités, etc.

2012-2015

Dans le cadre de la mise en ceuvre du centre V.-P.-P.etC.
national de recrutement, établir des cibles

quantitatives de diversité dans la GRD afin que

les objectifs d’embauche du personnel du

recrutement viennent soutenir les activités.

2013

Mettre en ceuvre un modeéle d’entrevue GTDO
automatisé qui comprendra des directives sur

la maniére de tenir I'entrevue, des questions

ddment formulées portant sur des compétences
précises ainsi que des conseils et des outils

pour I'évaluation des candidats.

2013

Développer une présence reflétant la diversit¢ ~ GTDO
et une stratégie de sensibilisation sur les médias
sociaux pour attirer et atteindre des candidats

issus de la diversité.

2013

INCLUSION &7

DVERSITE
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RECRUTEMENT ET SELECTION (suite)

OBJECTIF

ACTIVITE RESPONSABILITE

Mesurer I'efficacité des stratégies SF - Centre de
d’affichages ciblées (dans Taleo) graces recrutement, Gl
aux rapports disponibles, les sources

d’affichages dans Taleo et les

renseignements fournis par les

candidats dans la présélection

et s’ajuster en conséquence.

ANNEE

2012-2015

Organiser des activités a I'interne visant les ~ SF — Centre de
groupes cibles (p. ex : Présentation et visite ~ recrutement
de la Maison de Radio-Canada, ou

programme de candidatures recommandées

issues des groupes cibles) selon le besoin

des secteurs et clients.

Lorsque
demandé par
les partenaires
d’affaires

Maintenir une solide présence sur le web SF
axée sur la diversité (p. ex., ajout de liens

sur les médias sociaux vers des activités

de la Société en matiére de diversité,

affichage systématique de postes a pourvoir

sur des sites de diversité, etc.).

2012-2015

Devenir un mentor pour les candidats SF — Centre de
d’Alliés Montréal afin de positionner recrutement
CBC/Radio-Canada comme employeur

de choix, principalement pour les

nouveaux arrivants.

2013

Développer des outils et des programmes SA
axés sur notre image de marque en matiere

de diversité et faciliter I'inclusion de candidats
issus de la diversité (p. ex., vidéo, stage,

mentorat a I'interne et de I'extérieur,

orientation, etc.).

2012-2015

S’assurer que les comités de sélection sont  P. et C.
représentatifs en ce qu’ils comptent au moins

un membre issu de la diversité et qu’il soit

présent en personne ou par téléconférence,

lorsque cela est possible.

2013

Développer une stratégie de communication P. et C.
pour rappeler aux gestionnaires que,
conformément a la politique sur I’équité en
matiere d’emploi, les gestionnaires recruteurs
doivent conserver un dossier contenant de
l'information sur les entrevues avec les membres
des groupes désignés et les raisons pour
lesquelles ils n’ont pas été sélectionnés.

De plus, la stratégie de communication peut
inclure des informations spécifiques liées a la
diversité et a 'embauche contenues dans des
conventions collectives spécifiques.

2013

Modifier la section portant sur la diversité du P.et C.-GTDO
Guide des entrevues axées sur le comportement

eny intégrant des éléments du document de la

Commission canadienne des droits de la personne

(CCDP) intitulé Guide de présélection et de

sélection des employés et, le cas échéant, des

pratiques exemplaires d’autres institutions

fédérales

2012
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FORMATION ET PERFECTIONNEMENT

OBJECTIF

Premier objectif :

Accroitre la sensibilité et la
connaissance de tous les
employés en matiére
d’information, de politiques
et de procédures concernant
Pinclusion et la diversité.

Deuxieme objectif :

Fournir la formation et
Pinformation nécessaires
aux personnes qui mettront
en czuvre les initiatives

du Plan.

ACTIVITE

Développer et mettre a jour des programmes

de formation destinés aux employés, aux
gestionnaires recruteurs et au personnel des

RH (p. ex., formation en ligne sur la sensibilisation

a la diversité, a la politique sur la non-discrimination
et I'obligation de prendre des mesures d'adaptation,
aux outils du systeme de suivi des candidatures,
etc.).

RESPONSABILITE ANNEE

P.et C.-GTDO 2012-2015

Intégrer de I'information dans la GRD afin
d’encourager les gestionnaires a tenir des
entretiens de rétroaction continue afin de
cerner les employés qui pourraient profiter

de cours de formation pour assurer leur
développement et les encourager a les suivre,
et discuter de leur perfectionnement
professionnel.

P.et C.-GTDO 2013

Mettre en ceuvre des activités d’encadrement
et de perfectionnement :

- Encadrer les gestionnaires de
premiére ligne sur les meilleures
pratiques de sélection
et recrutement.

- Encadrer et sensibiliser les
gestionnaires de premiére ligne
al'importance et a la valeur
ajoutée d’une équipe diversifiée.

- Codévelopper des recruteurs sur la
recherche de candidats diversifiés,
partage des meilleures pratiques de
recrutement des personnes issues
des groupes cibles.

SF - Centre de
recrutement

2012-2013

Former des groupes de discussion avec les

employés de Radio-Canada issus de la diversité

pour bonifier nos stratégies d’attraction et de
recrutement.

SF - Centre de
recrutement

2013

Mettre en ceuvre une planification de la releve
qui tient compte des objectifs liés a la diversité,
ainsi qu’une formation sur les sensibilités
culturelles pour les entrevues d’embauche.

SA 2013-2014

» 21
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FORMATION ET PERFECTIONNEMENT (suite)

OBJECTIF ACTIVITE

Mener une campagne de sensibilisation
aupres des employés, du personnel RH et
des gestionnaires (p. ex., module sur la
diversité dans Prét a gérer, réunion annuelle
des RH, conférences, meilleures pratiques
d’entrevue, diners-causerie etc.).

RESPONSABILITE

SA - Comité sur I'inclusion
et la diversité, Gl

ANNEE

2012-2015

Obtenir de I'aide pour créer une liste de
références pratique, rapide et conviviale
recensant les outils, les renseignements

et les ressources disponibles immédiatement
(aide-meémoire pour savoir ou les trouver).

Gl - Directeur RH

2012-2015

Créer un dossier électronique qui deviendra
un lieu de référence contenant les articles sur
la diversité jugés pertinents par I’équipe des
RH nationales. Fournir un résumé général,
verbal et écrit, des ajouts a la liste des articles
de référence aux conseillers des RH.

Gl - Adjoint administratif
du directeur RH

GESTION DES TALENTS

OBJECTIF ACTIVITE

S’assurer que la diversité
fait partie de toutes les
activités et de tous les
programmes de la gestion
des talents, de ’acquisition
des talents aux stratégies
de maintien des effectifs.

Développer un module/une composante
sur la diversité pour le programme
d’intégration et développer une stratégie
de communication afin de s’assurer qu’il
est offert a tous les nouveaux employés,
partout au Canada.

RESPONSABILITE

P.et C. GTDO

2012-2015

ANNEE

2014

Inclure des questions plus spécifiques

liées a la diversité dans les questionnaires
des entrevues de départ et ajouter au moins
une question sur I'obligation de prendre des
mesures d’adaptation pour aider les experts

en diversité et en équité a cerner les obstacles

possibles en matiere de diversité a
CBC/Radio-Canada

P.et C. GTDO

2013

INCLUSION et

DVERSITE
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COMMUNICATIONS, IMAGE DE MARQUE ET ACTIVITES EXTERIEURES

OBJECTIF

Premier objectif :
Augmenter la sensibilité
des employés face aux
initiatives de la Société
en matiére d’inclusion
et de diversité.

Deuxiéme objectif :
Positionner
CBC/Radio-Canada
comme un leader et un
employeur de choix pour
la diversité en milieu

de travail.

ACTIVITE

Ajouter dans les affichages de postes ou
dans les réponses automatiques transmises
aux candidats et dans toutes les lettres d’offre
d’emploi une déclaration faisant état de la
volonté de CBC/Radio-Canada de prendre

des mesures d’adaptation.

Continuer a souligner et & promouvoir cinq
a sept événements soutenant la diversité

tout au long de I'année.

Donner aux employés des comptes rendus
sur les progrés du Plan au moyen des
plateformes de communication interne.

Revoir et développer tout le matériel
concernant le recrutement et les activités
extérieures (communications, kiosques,
brochures, affiches, feuillets d’information,
vidéos, site Internet, portail IO! calendrier
des activités extérieures, etc.) pour tenir
compte de la diversité dans les effectifs.

Elaborer une proposition de valeurs
d’employés (PVE) pour la diversité et
I'intégrer a I'image de marque d’employeur.

RESPONSABILITE ANNEE

P.et C.-GTDO
P.etC.-GTDO
P.etC.-GTDO
P.et C.-GTDO
P.etC.-SA

2012

2012-2015

2012-2015

2013

2012-2015

@ 25
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INTRODUCTION

Les Services immobiliers de CBC/Radio-Canada reconnaissent I'importance d’offrir des installa-
tions bien adaptées et poursuivront leurs efforts dans les années a venir pour mettre en ceuvre les meilleures
pratiques d’aménagement intérieur en matiére d’accessibilité, selon les fonds mis a leur disposition, les
risques a gérer et les occasions qui se présentent. De plus, conformément a la Iégislation, CBC/Radio-
Canada continuera a étre proactive pour ce qui est de I'accessibilité a ses immeubles.

Le présent document fait état du progres réalisé en matiere d’accessibilité dans les immeubles de
CBC/Radio-Canada pour la période 2009-2012 et la projection pour 2012-2015.

CONTEXTE

CBC/Radio-Canada occupe 76 édifices au Canada. Nous sommes propriétaires de 27 d’entre eux
et locataires de 49. Cela représente un total 4 120 000 pieds carrés. Divers codes, normes et lois s’appliquent
lorsqu’on procede a la construction, a la rénovation ou au réaménagement de bureaux, notamment ceux-ci :

- le Code national du batiment;

- les codes du batiment provinciaux;

- la Loi canadienne sur les droits de la personne;

- la Politique sur la gestion des biens immobiliers du Secrétariat du Conseil du Trésor du Canada;

- la norme relative a la Conception accessible pour I'environnement béti de I’Association canadienne
de normalisation (CSA-B651);

- le Code national de prévention des incendies.

La politique du Conseil du Trésor s’applique aux sociétés d’Etat comme CBC/Radio-Canada. Conformément
a cette politique, nous devons porter attention aux éléments suivants :

- les entrées d’immeuble;

- les ascenseurs;

- les espaces publics;

- les aires de travalil et les salles de conférence;

- les portes et les couloirs intérieurs;

- les toilettes;

- les téléphones publics;

- les refroidisseurs d’eau et les fontaines;

- les sorties de secours de tous les secteurs accessibles;
- la signalisation spéciale;

- le nombre de places de stationnements accessibles.

INCLUSION et

DIVERSITE
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LE POINT SUR LES REALISATIONS DEPUIS 2009

Depuis 2009, la Société a investi environ un million de dollars afin d’améliorer I'accessibilité pour les
personnes a mobilité restreinte. Cet investissement était basé principalement sur les évaluations fournies par
Les Entreprises Betty Dion Itée, reconnu dans le domaine de I'accessibilité et du design universel pour les
édifices de Montréal et Toronto. On a également tenu compte des travaux effectués dans d’autres
immeubles, comme ceux de St. John’s et de Sudbury, ou nous avons rénové avec succes les toilettes du
rez-de-chaussée et du premier étage, et modifié les portes d’entrée, et ce, malgré un certain nombre de défis
en matiére d’accessibilité. Nous avons également fait des investissements additionnels — pour plus d'un
million de dollars — afin de reconfigurer entierement les immeubles de Sherbrooke, Trois-Rivieres, Saguenay
et Rimouski. Nous avons pris en considération la norme CAN/CSA-B651 pour tous ces travaux.

Un montant d’environ 100 000 dollars a aussi été investi dans les évaluations d'autres immeubles,
notamment a Calgary, Edmonton, Yellowknife, Ottawa, Fredericton, Moncton et Charlottetown. Les rapports
de ces évaluations nous ont été utiles pour déterminer 'ordre des priorités suivantes :

Catégorie 1 : Conditions liées a la santé et sécurité

Catégorie 2: Situations a court et a moyen termes, lorsque des corrections rapides et a moindre co(t
seraient possibles

Catégorie 3:  Situations a long terme

Nous avons aussi incorporé des considérations ayant trait a I’accessibilité dans une évaluation de la
signalisation bilingue. La signalisation a Sherbrooke, Trois-Rivieres, Saguenay et Rimouski a été entierement
revue en raison de la nouvelle configuration de ces immeubles. A Montréal, lors du projet de revitalisation du
corridor au Niveau A, la signalisation a été revue pour la nomenclature des locaux donnant sur le corridor ainsi
que pour les aspects directionnels. La signalisation dans les immeubles suivants a également été revue :
Saskatoon, Régina, Edmonton, Winnipeg, St. Boniface, Charlottetown, Fredericton et St. John’s.

N
~
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OBJECTIFS ET PLANS D’ACTION POUR LES TROIS PROCHAINES ANNEES

Les budgets annuels ont été établis, mais ils sont sujets au financement disponible. Une
somme de 250 000 dollars a été reportée pour 2012-2013, en plus de 125 000 dollars prévus pour
I'installation, a une hauteur accessible, d’une signalisation bilingue en frangais, en anglais et en braille.
La disponibilité de ces sommes est sujette a I’approbation finale du budget.

Comme nous I'avons mentionné précédemment, Les Entreprises Betty Dion Itée ont procédé
a une inspection approfondie des établissements de Montréal, de Toronto, de Corner Brook, de Gander,
de Grand Falls, de St. John’s ainsi que plus récemment, des édifices de Calgary, Edmonton, Yellow-
knife, Ottawa, Fredericton, Moncton et Charlottetown, en fonction de la norme B651. Certains des
éléments mentionnés dans I'inspection étaient liés a I’« exploitation » de 'immeuble : il s’agit d’éléments
de base qui devraient faire I'objet d’'une intervention de la part de I'équipe de I’'Exploitation des
immeubles des Services immobiliers. Méme si certains de ces projets en immobilisations et ponctuels
concernent le simple remplacement d’équipement, nous tenons compte de I'accessibilité.

Les projets présentés en 2009-2010 et qui ne sont pas terminés feront partie des travaux a compléter a
partir de 2012.

Lors des déménagements d’Halifax, les nouveaux réaménagements tiendront également compte de
I’accessibilité.

Vous trouverez ci-dessous nos objectifs et nos plans d’action :

1. Continuer d’intégrer a la liste de nos projets les éléments des rapports des Entreprises Betty
Dion Itée de Betty Dion, résoudre prioritairement les situations énumérées de la catégorie 1,
puis ensuite, selon une grille d’analyse de risques, procéder aux améliorations des catégo
ries 2 et 3.

2. Continuer d’étre vigilants et d’améliorer I'accessibilité dans tous nos aménagements et
rénovations en utilisant la norme CAN/CSA-B651.

3. Continuer de renforcer et d'utiliser le guide de cette norme pour le nouvel affichage.

4. Continuer d’informer et de former le personnel et les médias des principes techniques a
appliquer, notamment par I'entremise de formation en aménagement pour I'équipe de projet
interne et celle de SNC-Lavalin O&M).

5. Lorsque les fonds le permettent, résoudre les situations des catégories 2 et 3 énoncées
dans les rapports des Entreprises Betty Dion Itée.

6. Lorsque les fonds le permettent, continuer les évaluations des autres batiments appartenant
a CBC/Radio-Canada ainsi que des espaces loués, pour ensuite procéder aux travaux
requis par ordre de priorité et selon une approche fondée sur I'analyse de risques.

7. Elaborer un plan de communication relatif aux réalisations des Services immobiliers nation
aux de CBC/Radio-Canada.

INCLUSION &7

DIVERSITE






ANNEXE II o
LISTE DES TRAVAUX REALISES DEPUIS 2009

VILLE AMELIORATIONS DATE D’ACHEVEMENT

Calgary Accessibilité de I'entrée nord 2011
Remplacement du monte-escalier intérieur 2011
Ajout d’une rampe en bordure du trottoir a I'entrée principale 2011

Iqaluit Agrandissement du stationnement pour les personnes handicapées 2011

Montréal Toilettes B74 (Radio) En cours
Marquage de couleur contrastante des marches et des rampes d’escalier 2011-2012
Modifications de la hauteur des stations manuelles En cours
Développement d’un plan d’évacuation En cours
Signalisation des voies d’évacuation En cours
Marches et rampes d’escalier 2009-2010

St. John’s Abaissement des poignées d’alarme-incendie 2009-2010
Plan de sécurité incendie pour les employés a mobilité réduite 2009-2010

Sudbury Toilettes accessibles au rez-de-chaussée et premier étage, porte et voies de 2011
circulation vers le premier étage, entrée principale du rez-de-chaussée
(rue MacKenzie).

Toronto Plan de sécurité incendie pour les employés a mobilité réduite En cours
Zones de refuge (signalisation, etc.) En cours
L4 Washroom operators pour les personnes handicapées 2011-2012
Remplacement de I'ascenseur Simcoe avec Cadillac Fairview En cours
Ascenseur Glenn-Gould pour personnes handicapées 2011
Remplacement des portes extérieures 2011
Déplacement de la sortie d’urgence de I'’entrée de la rue Front 2009-2010
L1 (Musée et théatre Graham-Spry) : peinture de la colonne/du 2009-2010
rebord de la vitre

Vancouver Toilettes, entrées, ascenseurs, salle des nouvelles, etc. 2009

Other Installation d’une signalisation directionnelle bilingue a Sherbrooke 2009
Installation d’une signalisation directionnelle bilingue a Saskatoon et Regina 2009-2010
Installation d’une signalisation directionnelle bilingue a Trois-Rivieres 2010
Installation d’une signalisation directionnelle bilingue a Edmonton, Winnipeg, 2010-2011
St.Boniface et Charlottetown
Installation d’une signalisation directionnelle bilingue a Saguenay 2011
et a Montréal (corridor nord, niveau A)
Installation d’une signalisation directionnelle bilingue a Fredericton et St.John’s 2011-2012
Installation d’une signalisation directionnelle bilingue a Rimouski En cours
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