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Résumeé
Quatrieme cohorte de Diriger en
élevant les autres : Programme des
cercles de mentorat (DEAPCM)

Diriger en élevant les autres : Programme des cercles de mentorat (DEAPCM)
est un mouvement puissant, porté par les gens, qui redéfinit le développement
du leadership et favorise I'excellence inclusive au sein de la fonction publique
fédérale et de 'Equipe de la Défense. En tant que plus importante initiative de
mentorat de groupe congcue pour les membres du Groupe des matériels, de
I'Equipe de la Défense et du gouvernement du Canada, DEAPCM joue un rdle
essentiel dans la formation de leaders inclusifs qui prénent le changement,
défendent la diversité et favorisent des milieux de travail innovant et favorisant la
sécurité psychologique des employés.

Plus qu'un simple programme, DEAPCM est une réussite en matiere de
collaboration et de leadership en action. Depuis ses modestes débuts en 2020, il
a évolué pour devenir un parcours d'autonomisation qui investit dans chaque
participant en lui offrant une expérience d'apprentissage intégratif fondée sur
des pratiques soutenues par la science. Ces pratiques garantissent que le
développement du leadership ne se limite pas aux aspects théoriques et qu'il
peut étre immeédiatement appliqué dans des situations concretes.

Par le biais de cercles de mentorat en petits groupes, de classes de maitre, de
séances de questions et réponses organisées lors des salons hebdomadaires
ouverts, d'espaces en ligne dédiés aux communautés de pratique sur LinkedIn
et de groupes de discussion sur MS Teams, DEAPCM permet aux participants
d'acquérir en temps réel des compétences en leadership qu'ils peuvent
directement utiliser au sein de leur organisation et de leur équipe.

Le succes que connait le programme s'explique par son modele issu de la base,
rationalisé et porté par les gens. La force de DEAPCM réside dans la diversité de
ses participants, qui apportent a chaque cercle des perspectives,
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des expériences et des points de vue différents. Cet apprentissage par les pairs
crée des occasions de collaborer et de créer des liens qui transcendent les
frontiéres traditionnelles entre les équipes et les ministéres et favorisent une
culture commune d'apprentissage et de leadership au sein du Groupe des
matériels, de 'Equipe de la Défense et de la fonction publique.

Avec la quatrieme cohorte, qui a participé au programme de septembre a
décembre 2024, DEAPCM a démontré sa capacité de fournir un espace
sécuritaire ou les leaders inclusifs peuvent se montrer courageux et entreprendre
ou poursuivre leur cheminement en leadership. Les conversations franches et les
partages d'expériences auxquels ils ont pris part ont contribué a leurs
apprentissages et ont été une source d'inspiration mutuelle, ce qui a eu des
répercussions durables sur le développement du leadership au sein de leurs
équipes et organisations. Au fil du temps, I'incidence du programme s'amplifiera,
car les leaders seront outillés pour mettre en ceuvre des changements durables
et accroitre la force et la résilience au sein de leur organisation.

Pour la cinquieme cohorte, le programme cherchera a accroitre la participation
des membres du Groupe des matériels et a encourager les ambassadeurs de la
culture a établir des liens plus étroits a tous les échelons du Groupe des
matériels, en veillant a ce que les objectifs du programme — Connecter, Elever et
Inspirer — demeurent au coeur des initiatives de développement du leadership
mises en ceuvre au sein de ce groupe.

En conclusion, DEAPCM continuera a tirer parti de ses réussites, ce qui lui
permettra de consolider son réle de pionnier dans la formation des leaders
inclusifs d'aujourd’hui et de demain. Ce programme est un témoignage vivant
du pouvoir de la collaboration, de I'innovation et du leadership axé sur les
personnes. La réussite de DEAPCM, au fil de son évolution et de son
développement, sera mesurée par sa capacité continue a former des leaders qui
feront du Groupe des matériels, de 'Equipe de la Défense et de la fonction
publique des entités plus inclusives, adaptables et résilientes.

Pour en savoir plus:

o GC Wiki: https://wiki.gccollab.ca/Le_bureau_de_diversit%C3%A9_et_inclusion

e Courriel: liftingasyoulead-dirigerenelevantlesautres@forces.gc.ca

e Intranet: https:;//materiel.mil.ca/fr/services-organisationnels-
personnel/bureau-diversite-inclusion.page
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Reconnaissance du territoire

Située dans le Bureau de la diversité et de l'inclusion (BDI) du Groupe des
matériels de la Défense nationale, I'équipe de DEAPCM reconnait
respectueusement que ses locaux d'Ottawa se trouvent sur le territoire non cédé
de la Nation algonquine Anishinabeg, présente en ces lieux depuis des temps
immeémoriaux.

Les Algonquins sont les gardiens et défenseurs traditionnels du bassin
hydrographique de la riviere des Outaouais et de ses affluents. Nous saluons leur
longue tradition d’accueil dont ont bénéficié de nombreuses nations dans ce
magnifique territoire et nous Nnous engageons a défendre et a promouvoir la voix
et les valeurs de notre nation hote.

Nous respectons et affirmons les droits fondamentaux et les droits issus de
traités de tous les peuples autochtones de I'ensemble de ce territoire. Nous
reconnaissons l'oppression historique exercée sur les territoires, les cultures et les
premiers peuples de ce qui est appelé aujourd’hui le Canada et croyons
fermement que les arts contribuent au processus de guérison et de
décolonisation que nous poursuivons ensemble.

Cette reconnaissance ne devient significative que lorsqu’elle est associée a des
relations responsables et a des actions éclairées. |l ne s'agit que d'une premiere
étape pour honorer les terres non cédées sur lesquelles nous exercons Nos
activités. Nous continuons a honorer les peuples, les anciens et les ancétres
autochtones de cette terre.
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Message de la sous-ministre
adjointe et de la fondatrice

Message de notre sous-ministre adjointe, Nancy
Tremblay, et de la chef de section sur la diversité
et I'inclusion, Samantha Moonsammy, Groupe
des matériels, Défense nationale

Le Bureau de la diversité et de l'inclusion est fier de présenter le rapport sur la
quatrieme cohorte de Diriger en élevant les autres : Programme des cercles de
mentorat (DEAPCM), qui résume les réalisations du programme en 2024 et met
en évidence son impact croissant, entre autres sur le Groupe des matériels. Plus
gu’une initiative axée sur le développement du leadership, DEAPCM constitue
un investissement stratégique dans la création d'un effectif plus fort, plus inclusif
et mieux apte a créer des liens. Chaque cohorte nous permet d'élargir des
réseaux, de cultiver des talents et de renforcer des bassins de leaders potentiels
susceptibles de contribuer directement a la réussite de nos organisations.

Avec sa quatrieme cohorte, I'édition de 2024 de DEAPCM a atteint de nouveaux
sommets, en doublant le taux de participation par rapport a 'année précédente
et en permettant de forger des milliers de liens significatifs entre ministéeres et
organisations. En élargissant le programme a des participants extérieurs au
Groupe des matériels pour y inclure des membres de 'Equipe de la Défense et
d’'autres ministeres, DEAPCM contribue a éliminer les cloisonnements et favorise
la collaboration entre 'Equipe de la Défense et le secteur public. Cette croissance
stratégique renforce notre écosystéme de leadership, améliore le processus
décisionnel grace a de nouvelles perspectives et stimule I'innovation a tous les
niveaux.

La réussite du programme et I'approche inclusive délibérée adoptée a I'échelle
pangouvernementale ont été reconnues aux plus hauts niveaux, notamment par
le greffier du Conseil privé, M. John Hannaford, qui a prononcé un discours a
I'occasion des cérémonies d'ouverture et de remise des diplémes de la
quatrieme cohorte. Plus qu'une occasion d'apprentissage, DEAPCM est une
plateforme qui facilite la création de réseaux influents et la progression de
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carriere, en plus de donner aux leaders les moyens d'avoir un impact durable en
permettant aux participants d'établir des liens avec des pairs de tous les
échelons d’autres ministéres, qu'ils soient étudiants ou cadres.

Les avantages du programme vont bien au-dela du développement du
leadership individuel. DEAPCM contribue au maintien des effectifs, améliore
'engagement du personnel et renforce une culture de leadership inclusif, des
facteurs clés du rendement opérationnel. Lorsque les leaders, quel que soit leur
niveau, ont le sentiment d'étre soutenus et de disposer d'un réseay, ils prennent
des décisions plus puissantes et mieux éclairées et demeurent dévoués a leurs
réles, ce qui entraine un succes organisationnel durable.

Nous souhaitons que ce rapport sur la quatrieme cohorte de DEAPCM vous incite
a investir dans les personnes, les réseaux et le leadership qui sont a lI'origine de la
réussite a long terme. L'avenir de notre organisation passe par un leadership
audacieux et inclusif — des leaders capables de créer des liens, bien outillés et
préts a faire face aux défis avec confiance. Plus qu'un programme, DEAPCM est
un catalyseur de changement, un pont entre le potentiel et les possibilités, et
une force motrice permettant d’'accroitre la souplesse, le caractére innovateur et
le rendement de l'effectif.

Si vous souhaitez devenir mentor ou envisagez de parrainer de nouveaux leaders,
participer a DEAPCM devrait en constituer la premiere étape. Nous vous invitons
a participer a ce programme qui faconne I'avenir du leadership.

Que vous cherchiez a jouer un réle de mentor, a parrainer des talents émergents
ou a entreprendre votre propre cheminement en leadership, DEAPCM est votre
premier pas vers la construction d'un avenir plus solide ou les liens jouent un réle
prépondérant. Joignez-vous a nous pour former la prochaine génération de
leaders.

Nancy Tremblay Samantha Moonsammy
Sous-ministre adjointe Chef de section, Bureau de la diversité et de I'inclusion
Groupe des matériels Groupe des matériels
Ministere de la Défense nationale Ministére de la Défense nationale
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Notre vision

Un engagement passionné a I'égard du
changement

Diriger en élevant les autres : Programme des cercles de mentorat a été créé en
2021, a la suite de consultations auprés de membres du Groupe des matériels qui
souhaitaient disposer d'un espace dédié au mentorat, au réseautage et a
I'échange d'informations. Les résultats obtenus grace a I'approche de pointe du
programme concernant l'aspect humain de nos activités sont conformes aux
exigences en matiere de politiques et de rapports énoncées dans 'appel a
I'action du greffier du Conseil privé, les Engagements 2020-2021 du sous-
ministre en matiére de diversité et d'inclusion, la Stratégie d'équité en matiere
d’emploi, de diversité et d'inclusion du SMA(RH-Civ) et la Stratégie d'évolution de
la culture de la Chef — Conduite professionnelle et culture (CCPC). Ces
consultations ont permis a I'équipe de DEAPCM de faire efficacement le lien
entre les politiques et la pratique ainsi que de traduire des principes essentiels
de diversité et d'inclusion en aptitudes au leadership concrétes, applicables dans
le monde réel.

Compte tenu du réle qui lui incombe d’anticiper les besoins futurs de I'Equipe de
la Défense, le Groupe des matériels a une responsabilité et une occasion uniques
de faconner I'avenir des Forces armées canadiennes. Le Groupe des matériels est
un précurseur de l'effort de transformation de I'Equipe de la Défense en une
force diversifiée, adaptable et inclusive. Cette démarche s'inscrit parfaitement
dans le cadre de la mission visant a constituer I'Equipe de la Défense du futur, au
sein de laquelle le leadership, I'innovation et l'intégration revétent une
importance capitale.

DEAPCM joue un role essentiel dans la concrétisation de cette vision et constitue
une initiative clé vers l'atteinte de I'objectif stratégique plus large du Groupe des
matériels, qui consiste a faconner 'avenir de I'Equipe de la Défense. Dans un
monde en rapide évolution, I'innovation émerge souvent de la périphérie, et non
du centre. DEAPCM refléte cette innovation en proposant aux participants un
mouvement issu de la base et porté par les gens dont le contenu et les
expériences proviennent des personnes elles-mémes.
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Le soutien du Groupe des matériels a DEAPCM illustre son approche avant-
gardiste a I'égard du développement du leadership. En élargissant I'accés au
programme a I'ensemble de 'Equipe de la Défense et de la fonction publique, le
Groupe des matériels élargit son impact et crée un précédent en démontrant la
facon dont le leadership inclusif peut étre cultivé a tous les échelons du
gouvernement et de 'Equipe de la Défense. En outre, en repoussant les limites
propres aux modeéles d'apprentissage traditionnels et en exploitant le pouvoir
collectif des personnes, DEAPCM favorise un environnement d’'apprentissage
dynamique et organique qui évolue avec ses participants. Il s'agit
essentiellement d'un organisme vivant, faconné et remodelé par les idées, les
expériences et les points de vue des personnes concernées grace a un processus
de collaboration. Sa conception inspirée d'une analyse comparative entre les
sexes Plus et s'inscrivant dans une optique d'amélioration continue, de
consultation et de développement continu garantit que le contenu demeure
pertinent et que son évolution suit celle de notre organisation et de la société.

Cette approche axée sur les gens permet a DEAPCM de faire efficacement le lien
entre les politiques et la pratique ainsi que de traduire des principes essentiels de
diversité et d'inclusion en aptitudes au leadership concrétes, applicables dans le
monde réel. Les dirigeants du Groupe des matériels veillent non seulement a ce
gue ce programme soutienne le développement des leaders de tous niveaux,
mais qu'il contribue également a former la prochaine génération de leaders qui
faconneront et guideront les forces de I'avenir.

DEAPCM est a la fois agile et rentable, son colt de base de 15 000 dollars étant
principalement alloué aux enseignants recrutés pour animer les classes de
maitre. Le programme est géré par trois employés a temps plein du Bureau de la
diversité et de I'inclusion, cette tache représentant 25 % de leur charge de travail
globale. Les seuls colts supplémentaires engendrés par le programme
concernent les services d'interprétation offerts lors des classes de maitre et des
cérémonies d'ouverture et de cléture. Cette structure efficace permet a DEAPCM
d’avoir un véritable impact, tout en nécessitant des colts minimes.

Les trois objectifs fondamentaux de DEAPCM — Connecter, Elever et Inspirer —
constituent les piliers qui soutiennent cette initiative innovante portée par les
gens. Ces objectifs fournissent la structure nécessaire au développement de
leaders qui incarnent les valeurs d'inclusion, d'adaptabilité et de résilience, et
sont essentiels a la transformation du Groupe des matériels, de 'Equipe de la
Défense et de la fonction publique de facon plus large.
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e Connecter: L'objectif « Connecter » a pour but de créer une communauté
forte et interconnectée, formée de participants provenant d’horizons divers,
afin de favoriser un espace de collaboration ouvert a tous. En prenant part a
des cercles de mentorat par des pairs et a des discussions de groupe, les
participants nouent des relations significatives, ce qui les aide a surmonter
leur isolement et leur donne du pouvoir. Ces liens sont a la base de
'engagement du Groupe des matériels a créer une culture inclusive au sein
de laquelle des voix différentes sont entendues et valorisées, et ou le
leadership prospére a tous les échelons.

o Elever : Avec I'objectif « Elever », DEAPCM se concentre sur I'amélioration du
potentiel de leadership des participants en leur donnant acces a des
ressources essentielles, a des formations et a des possibilités d'avancement
professionnel. Il dote ainsi les groupes sous-représentés de moyens de
progresser au sein de I'organisation, tout en s'attaquant aux obstacles
systémiques et en veillant a outiller des leaders issus de la diversité en vue de
leur réussite. Cet objectif est conforme a la mission du Groupe des matériels
de constituer un bassin de leaders capables de faconner 'avenir de ce
groupe, de 'Equipe de la Défense et de la fonction publique de facon plus
large, en dotant le personnel des compétences nécessaires pour surmonter
de nouveaux défis avec assurance et compétence.

e Inspirer : Grace a l'objectif « Inspirer », DEAPCM incite les participants a
partager leurs expériences, ce qui favorise une culture de motivation et de
résilience. En s'inspirant des réussites et des difficultés vécues par leurs pairs,
les participants sont incités a poursuivre leurs propres objectifs de carriere et
a préner le changement. L'accent mis par le programme sur le leadership
inclusif permet aux participants de devenir des modéles et d'inspirer des
changements positifs au sein de leur équipe et de leur organisation. Le
soutien du Groupe des matériels garantit que cette culture de leadership
inspirant s'étend au-dela de DEAPCM et crée un effet d'entrainement au sein
de 'Equipe de la Défense et a I'extérieur de celle-ci.
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Le réle du Groupe des matériels dans le cadre de DEAPCM constitue une
démonstration claire de son leadership dans la création d'une Equipe de la
Défense inclusive, innovante et préte a affronter les défis de I'avenir. En mettant
en ceuvre des initiatives issues de |la base et portées par les gens telles que
DEAPCM, ce groupe se fait le champion de la transformation des forces armées,
en veillant a ce que les futurs leaders possédent les outils, I'état d'esprit et les
compétences nécessaires pour diriger de maniére inclusive et efficace. DEAPCM
est une initiative vivante qui continue de croitre, de s'adapter et d'innover, a
I'image de |la nature évolutive de I'organisation elle-méme.

En appuyant DEAPCM, le Groupe des matériels construit I'avenir de 'Equipe de la
Défense et démontre que l'innovation, lI'inclusion et le leadership sont essentiels
au prochain chapitre gu’entreprendront 'Equipe de la Défense et la fonction
publique du Canada.
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Conception de DEAPCM

Une fagon différente d’envisager le mentorat

Diriger en élevant les autres : Programme des cercles de mentorat (DEAPCM)
adopte a I'’égard du mentorat une approche innovante intégrant I'apprentissage
traditionnel et des méthodes contemporaines, collaboratives et évolutives.
DEAPCM se distingue par son modele hybride, qui integre des activités en
personne, des apprentissages virtuels, des cercles dirigés par des pairs et des
classes de maitre animées par des experts. Il en résulte une expérience
dynamique, inclusive et accessible, adaptée aux leaders du Groupe des
matériels, de 'Equipe de la Défense et de la fonction publique canadienne, quel
gue soit leur niveau.

Objectifs du programme

DEAPCM a pour but de réunir une communauté dynamique et diversifiée
d’apprenants issus de différents ministeres, organisations et régions afin qu'ils
tissent des liens, partagent leurs expériences, acquierent de nouvelles
connaissances et prennent part a un processus de croissance collective.

Le programme a pour but de cultiver le développement du leadership a tous les
niveaux en proposant une gamme compléte d'activités, des occasions de
mentorat entre pairs et la possibilité de créer des liens professionnels
permanents. Les participants amélioreront ainsi leurs compétences en matiere
de leadership, accroitront leur capacité de collaboration et feront I'acquisition
d’'outils pratiques qui les aideront a induire des changements dans leur milieu de
travail.

Composantes du programme

Les divers éléments clés de DEAPCM contribuent a offrir une expérience
d'apprentissage équilibrée :

e Lancement du programme et processus d’'inscription : La participation au
programme commence par un processus d'inscription facile et une séance
d'information estivale, au cours de laquelle les participants potentiels
peuvent en apprendre davantage sur le programme, ses objectifs et |la
maniere dont il ssharmonise avec leurs objectifs de perfectionnement
professionnel
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Séance « Rencontrez les membres de votre cercle » : Une fois inscrits, les
participants sont présentés a leurs cercles de mentorat par les pairs. Ces
cercles constituent le coeur du programme et offrent des possibilités de
conversations approfondies et de collaboration tout au long des dix semaines
du programme.

Cérémonie d'ouverture : Le programme commence officiellement par une
cérémonie d'ouverture ayant pour but d'accueillir les participants et de
présenter la structure du programme ainsi que les attentes liées aux séances
a venir.

Programme de dix semaines : Le programme s'articule autour de cinqg
thémes distincts, chacun axé sur le perfectionnement de différents aspects
du leadership et de I'épanouissement personnel. Ces themes sont abordés
par le biais d'activités en direct et autoguidées afin d'offrir une flexibilité et de
maintenir 'engagement des participants.

o Déroulement du programme : Le programme de dix semaines est offert a
I'aide de guides de discussion qui constituent la base des discussions des
cercles de mentorat et de classes de maitre dirigées par des experts sur
des sujets essentiels liés au leadership.

Apprentissage entre pairs et salons : Les participants ont la possibilité
d'assister a des salons hebdomadaires facultatifs, soit des rencontres
virtuelles informelles leur permettant de réfléchir, d'’échanger entre eux et
d'approfondir les liens tissés dans le cadre du programme. Ces salons
ameéliorent I'expérience d'apprentissage et créent des possibilités de dialogue
et de soutien.

Activités en personne : Des activités en présentiel organisées dans plusieurs
villes clés du Canada ont permis aux participants de se rencontrer en
personne, de discuter d'enjeux locaux et de prendre connaissance des
perspectives régionales.

Espaces numériques : Divers outils numeériques ont été utilisés pour favoriser
la communication et |la collaboration tout au long du programme,
notamment des espaces dédiés sur LinkedIn, un clavardage sur MS Teams et
un site GCwiki, ou les participants peuvent poursuivre des conversations,
partager des ressources et réseauter, pendant la durée du programme et par
la suite.

Bureau de la diversité et de l'inclusion — Rapport sur la quatrieme cohorte de DEAPCM



Grace a cette approche hybride et intégrée, DEAPCM offre un environnement
d'apprentissage complet et adaptable qui tient compte des divers besoins des
participants, indépendamment de leur emplacement géographique ou de leur
niveau au sein de leur organisation. La combinaison unique d'activités en
personne et virtuelles, ainsi que I'accent mis sur le mentorat et 'apprentissage
entre pairs, font de DEAPCM une initiative de développement du leadership
innovant et efficace.
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C

Conception rationalisée et évolutive

DEAPCM a été délibérément concu de facon a ce qu'il puisse évoluer et étre suivi
par des milliers de participants tout en ne nécessitant qu'un soutien minimal. Il
ne compte que deux employés a temps plein du Bureau de la diversité et de
I'inclusion du Groupe des matériels, dont le travail est complété par des
volontaires en microaffectation, ce qui assure un fonctionnement efficace. Les
cercles autodirigés, qui accueillent des discussions fructueuses entre participants
sans recours a des animateurs, constituent un élément clé de la conception du
programme. Des intervenants externes sont également recrutés pour animer
des classes de maitre et enseigner des compétences essentielles, ce qui réduit le
besoin de faire appel a des ressources internes.

L'administration du programme est également rationalisée, malgré la croissance
de celui-ci. Un employé administratif est nécessaire pour gérer les inscriptions,
affecter les participants aux cercles et fournir un soutien administratif tout au
long du programme. Un expert en données volontaire au sein du Groupe des
matériels fournit également une aide lors d'une ou deux journées pour aider a
répartir les participants dans les cercles afin de créer des groupes diversifiés.
Cette structure efficace permet au programme d’atteindre un large public tout
en maintenant des colts opérationnels faibles et en offrant des expériences
d'apprentissage de haute qualité.

Classes de maitre : séances dirigées par des experts dans le
but de susciter des conversations et de renforcer les
capacités de leadership

L'une des principales caractéristiques de DEAPCM est la série de classes de
maitre, congue pour présenter aux participants des perspectives d'experts sur
des sujets essentiels liés au leadership. Ces séances, animées par des spécialistes
du secteur et des leaders d'opinion, portent sur un large éventail de thémes
abordés dans le cadre des différents cercles. Chaque classe de maitre sert a la fois
d'occasion d'apprentissage fondamental et de catalyseur pour des conversations
significatives dans le cadre du programme.
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Les classes de maitre sont programmeées de facon stratégique pour présenter
chague théme du programme et préparer le terrain en vue des discussions. Les
participants ont ainsi la possibilité d'apprendre directement auprés de
professionnels de haut niveau ayant une grande expérience dans leur domaine.
Ces séances donnent lieu a de précieux apprentissages et fournissent des
stratégies concrétes que les participants peuvent immédiatement appliquer
dans le cadre de leur cheminement en leadership. Les classes de maitre, outre le
fait de fournir un contenu spécialisé, suscitent également une exploration et un
échange plus approfondis entre les participants.

Pour assurer un apprentissage continu, les experts qui animent les classes de
maitre participent également aux salons DEAPCM, ou ils engagent des
conversations plus informelles et interactives avec les participants. Cette formule
dynamique permet aux participants de poser des questions, de discuter,
d'approfondir les themes abordés lors des classes de maitre, d'obtenir des
informations supplémentaires et de nouer des liens personnels avec les experts.

Les classes de maitre de la quatrieme cohorte portaient sur les thémes suivants:

e Classe de maitre 1- Le pouvoir du parrainage : Naviguer pour avancer dans
votre carriere
o Cette séance a exploré le réle essentiel du parrainage dans le parcours
professionnel et a enseigné aux participants comment trouver des
mentors qui les aideront a faire progresser leur carriere et a tirer parti des
possibilités de leadership offertes au sein de la fonction publique.

e Classe de maitre 2 — Leadership inclusif : Construire des cultures
d’'appartenance
o Cette classe de maitre a enseigné aux leaders des stratégies pour mettre
en place des équipes inclusives et favoriser une culture ou tous les
employés se sentent valorisés et soutenus, et ou ils sont en mesure de
donner le meilleur d'eux-mémes.

e Classe de maitre 3 — Dites moins, obtenez plus : Maitriser la négociation
efficace
o Lors de cette séance axée sur le pouvoir de la communication stratégique
et de I'écoute pour obtenir de meilleurs résultats dans les milieux
professionnels, les participants ont appris I'art de la négociation.

Bureau de la diversité et de l'inclusion — Rapport sur la quatrieme cohorte de DEAPCM



e Classe de maitre 4 - Les valeurs et I'éthique du travail sur les droits de la
personne dans la fonction publique fédérale
o Cette séance a exploré les considérations éthiques du travail sur les droits
de la personne et a fourni aux participants les connaissances et les
compeétences nécessaires pour faire face a ces enjeux complexes tout en
respectant les valeurs fondamentales et les normes éthiques de la
fonction publique.

e Classe de maitre 5 - Autocompassion et neuroplasticité
o Cette classe de maitre sur la neuroplasticité et 'autocompassion a
présenté des outils pratiques destinés a améliorer la résilience,
I'intelligence émotionnelle et I'épanouissement personnel.

Ces classes de maitre compléetent les cing thémes abordés lors des cercles de
mentorat, créant une expérience d'apprentissage holistique intégrant des points
de vue d'experts et des discussions entre pairs. Le fait d'intégrer ces classes de
maitre a DEAPCM procure aux participants des connaissances approfondies ainsi
gu'un solide réseau de collégues sur lesquels ils pourront s'appuyer pour assurer
leur épanouissement personnel et professionnel.
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Séances en cercles

Favoriser l'apprentissage collaboratif et |a
diversité des points de vue

Les cercles de mentorat constituent un élément clé de DEAPCM. lls permettent
aux participants de prendre part a des discussions significatives, de poser des
guestions et d'échanger des idées. Grace a ces forums dynamiques, les
participants peuvent non seulement exprimer leurs idées, mais également
obtenir de précieux conseils de personnes exercant des réles influents au sein de
diverses organisations. En encourageant des conversations ouvertes,
courageuses et axées sur la recherche de solutions, les cercles créent un
environnement ou les enjeux cruciaux liés au milieu de travail peuvent étre
abordés tout en favorisant activement la diversité et l'inclusion.

DEAPCM propose une approche unique de l'apprentissage axé sur les pairs,
contrairement au modeéle de mentorat traditionnel caractérisé par un échange
de connaissances unidirectionnel, et concoit plutét 'apprentissage comme étant
un processus collaboratif. Les participants apportent leur expertise, font part de
leurs expériences personnelles et apprennent en échangeant les uns avec les
autres. Cela favorise un environnement d'apprentissage riche ou toutes les voix
sont valorisées.

La structure collaborative des cercles facilite également I'établissement de liens
entre tous les ordres de gouvernement et tous les ministéres. Les participants
interagissent avec des pairs qui occupent divers réles, en sont a diverses étapes
de leur carriere et travaillent dans différents secteurs, ce qui élargit leurs
perspectives sur les défis et les solutions. Ces échanges entre collegues de
différents ministéres renforcent 'empathie et la compréhension mutuelles, et
exposent les participants a de nouvelles perspectives et a de nouvelles
approches.

Les liens créés élargissent non seulement le point de vue des participants, mais
contribuent également a cultiver un sentiment de solidarité; ils sont ainsi en
mesure de partager des idées, d'apprendre les uns des autres et de se soutenir
mutuellement dans leur quéte de croissance. Ce réseau de perspectives diverses
enrichit I'expérience des leaders et favorise leur croissance personnelle et
professionnelle, ce qui leur sera utile tout au long de leur carriére.
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En réunissant des personnes dont les antécédents et les expériences varient, les
séances du cercle offrent un espace sUr et inclusif pour discuter des défis et des
possibilités qui se présentent en milieu de travail. Les participants nouent des
relations avec des personnes qui leur offriront un soutien continu tout au long
de leur cheminement en leadership, et ce, longtemps apres la tenue des cercles.
Ces séances consolident les réseaux essentiels a la progression professionnelle et
aident les participants a tirer parti de nouvelles possibilités de réussite.

En garantissant que chaque participant dispose des ressources et du soutien
dont il a besoin pour s'épanouir, ce modele holistique d'apprentissage
collaboratif et de mentorat contribue a la réussite des personnes et de
I'organisation.
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Guides de discussion

Apprentissage structuré pour la tenue de
conversations constructives

Les guides de discussion de DEAPCM ont été congus de fagcon a étre structurés,
accessibles et stimulants, et a aider les participants a aborder les principaux
themes liés au leadership tout au long du programme. Ces guides ont servi de
base aux apprentissages, aux réflexions et aux discussions, garantissant que tous
les participants, quels que soient leur style d'apprentissage ou leurs besoins en
matiere d'accessibilité, puissent participer pleinement au programme.

Les guides de discussion sont des outils d'apprentissage exhaustifs qui facilitent
les discussions entre pairs, les cercles de leadership et la réflexion. Chaque guide
a été soigneusement élaboré pour refléeter DEAPCM, présenter des réflexions et
des questions clés, et proposer des exercices pratiques en vue d'approfondir la
compréhension et I'application des concepts de leadership.

Les guides de discussion sont plus que de simples documents a lire —ils
constituent un élément clé favorisant des expériences d'apprentissage
stimulantes, réfléchies et inclusives. Qu'ils aient été utilisés de facon structurée
dans le cadre des cercles de leadership, des discussions entre pairs ou a des fins
de développement personnel, ces guides ont joué un réle essentiel pour :

e Encourager une réflexion approfondie — Des questions stimulantes et des
études de cas ont aidé les participants a appliquer des concepts de
leadership a des scénarios concrets;

e Appuyer les facilitateurs — Les animateurs des cercles et les modérateurs ont
recu des documents clairs et structurés pour garantir la tenue de discussions
efficaces et inclusives;

* Promouvoir la collaboration intersectorielle — Des guides ont été concus
pour encourager le dialogue entre les ministeres, de facon a éliminer les
cloisonnements et a favoriser un apprentissage partagé;

e Créer une ressource d'apprentissage durable — Grace a une bibliotheque
d'apprentissage toujours grandissante, les participants peuvent poursuivre
leur cheminement en leadership au-dela du programme et accéder a divers
documents en cas de besoin.
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Les guides de discussion ont été élaborés en plusieurs formats afin de garantir
un acces équitable au plus grand nombre de participants possible :

e Documents PDF accessibles — Concus pour étre compatibles avec les lecteurs
d’écran et les technologies adaptées, afin que les participants de tous niveaux
puissent les consulter pleinement;

e Présentations PowerPoint — Créées pour aider les facilitateurs des cercles a
orienter les discussions, elles offrent un moyen visuel et structuré de
présenter les concepts clés;

e Bibliotheque d'apprentissage numérique — Une ressource en ligne dédiée ou
les participants peuvent accéder aux guides actuels et publiés par le passé,
permettant un apprentissage a la demande et un perfectionnement continu

du leadership.

Les guides de discussion évoluent constamment en fonction des commentaires
formulés par les participants de chaque cohorte, des progres réalisés dans le
domaine de I'accessibilité et des tendances en matiére de leadership. En offrant
les documents dans un plus grand nombre de formats, en affinant le contenu et
en intégrant les pratiques exemplaires, DEAPCM s’engage a fournir des outils
d'apprentissage de haute qualité, inclusifs et percutants, qui renforcent les
capacités des leaders de tous les niveaux.
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Salons DEAPCM

Des espaces propices a la création de liens, a la
réflexion et a la croissance

Les salons DEAPCM sont des espaces interactifs et accueillants ou les
participants peuvent se réunir sur une base facultative une heure chaque
semaine. Ces séances informelles ont permis aux participants de créer des liens,
de mener des réflexions et d'entrer en relation avec des pairs en dehors des
activités structurées organisées dans le cadre du programme, ce qui a permis de
renforcer I'approche hybride proposée a la quatrieme cohorte de DEAPCM.

Contrairement aux séances d'apprentissage traditionnelles, les salons ont été
animeés par les participants, créant un environnement détendu tout en étant
propice aux discussions. Lorsque les participants souhaitaient approfondir leur
compréhension du matériel didactique, obtenir des conseils aupres de leurs
pairs ou explorer les défis du leadership en temps réel, les salons ont offert un
espace unique pour le faire.

Qu'est-ce qui rend les salons uniques?

o Participation réguliere et flexible — Les participants pouvaient assister a leur
guise aux salons organisés chaque semaine et prendre part aux discussions
ou simplement observer et apprendre des autres lorsque ceux-ci
partageaient leurs expériences, posaient des questions et discutaient de
sujets clés ou de themes abordés dans les cercles.

e Discussions guidées et dialogue ouvert — Bien que les discussions engagées
dans le cadre des salons aient souvent porté sur les principaux
enseignements des classes de maitre et les theémes du programme, les
salons ont également offert une plateforme ou les participants ont pu
discuter de défis concrets liés au leadership et partager des connaissances.

 Nouveaux échanges avec les enseignants des classes de maitre - La
possibilité d'échanger a nouveau avec les enseignants des classes de maitre a
constitué I'un des points forts des salons. Les participants ont ainsi eu une
occasion rare de dialoguer avec des experts dans un cadre informel, de poser
des questions complémentaires et d'approfondir certains concepts liés au
leadership.
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o Réseautage et collaboration pangouvernementale — Les salons sont devenus
un espace essentiel pour établir des relations entre les ministéres, les
organisations et les niveaux de leadership. Les participants y ont noué des
liens professionnels, échangé des idées et établi des réseaux a long terme qui
se sont poursuivis au-dela du programme.

e Apprentissage et soutien entre pairs — En partageant leurs expériences, leurs
défis et leurs solutions, les participants ont pu bénéficier de perspectives
diverses tout en renforcant leur propre développement en matiere de
leadership.

Les salons DEAPCM n’'étaient pas simplement un prolongement du programme;
ils constituaient un pilier essentiel de sa réussite. lls ont favorisé un sentiment
d'appartenance, de communauté et de collaboration, et ont permis aux
participants non seulement d’'apprendre les uns des autres, mais aussi de se
soutenir mutuellement dans leur cheminement en leadership.

En offrant un environnement constant, stimulant et dirigé par les participants,
les salons ont contribué a rendre I'expérience du programme plus dynamique,
interactive et efficace — une expérience qui a encouragé les leaders de cette
cohorte a poursuivre leur démarche d'apprentissage une fois le programme
acheve.
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Possibilités de réseautage

a4

offertes a la quatrieme cohorte
de DEAPCM

L'un des principaux piliers de DEAPCM est sa capacité a favoriser I'établissement
de liens significatifs entre les ministéres, les organisations et les niveaux de
leadership grace a de multiples moyens de réseautage au sein de la
communauté DEAPCM, dans le cadre du programme et lors des activités
complémentaires. Pour la quatrieme mouture du programme, les possibilités de
réseautage se sont accrues, en veillant a ce que les participants puissent nouer
des relations, échanger des idées et développer leurs réseaux professionnels,
tant virtuellement qu’en personne.

Les principales occasions de réseautage offertes aux participants étaient les
suivantes:

e Activités en personne : La quatrieme cohorte de DEAPCM a participé a des
rencontres en personne dans le but de renforcer les liens et d'élargir les
cercles professionnels a I'intérieur et a I'extérieur du Groupe des matériels.
Ces activités ont permis la tenue de conversations organiques,
I'établissement de liens de mentorat et I'apprentissage entre pairs. Une
journée de réseautage et une journée de planification stratégique en
personne ont eu lieu a Ottawa et des séances supplémentaires ont été
organisées par certains membres locaux de DEAPCM dans plusieurs villes du
Canada.

e Salons virtuels et miniclasses de maitre : Afin de maintenir les liens au-dela
des séances programmeées, les participants et les membres des cohortes
précédentes ont acces a des salons virtuels et a des miniclasses de maitre
une fois le programme terminé. Ces espaces interactifs ont facilité les
discussions continues, le partage des connaissances et un engagement plus
profond a I'égard de thémes clés liés au leadership.

e Collaboration pangouvernementale : Le fait d'élargir la participation au
programme en permettant & des membres de 'Equipe de |la Défense et
d’autres ministeres d'y prendre part, les participants ont eu la possibilité
d’accéder a un vaste réseau de professionnels, ce qui a eu pour effet
d’'éliminer les cloisonnements et de favoriser la collaboration au sein de la
fonction publique.
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e Groupe LinkedIn : Un groupe LinkedIn créé pour la quatrieme cohorte de
DEAPCM a offert aux participants un espace leur permettant de poursuivre
leur réseautage et leur développement de carriére ainsi que de partager des
ressources pendant leur participation au programme et par la suite. Cette
plateforme a permis aux finissants de demeurer en contact, de se soutenir
mutuellement dans leur cheminement en leadership et de collaborer avec les
membres des cohortes ultérieures.

 Mentorat et relations avec les pairs : Les cercles d’'apprentissage structurés
de DEAPCM et les conversations avec les mentors ont fourni aux participants
I'occasion de nouer des relations professionnelles durables et de bénéficier de
perspectives diverses et d'expériences partagées.

o Réseaux dirigés par des participants : Certains participants a DEAPCM ont
créé leurs propres réseaux pour créer des liens et se soutenir, notamment un
réseau consacreé aux participants neurodivers et un groupe de mentorat
professionnel, afin de bénéficier d'un soutien entre pairs au-dela de DEAPCM.

L'offre de possibilités de réseautage structurées et informelles a permis aux
participants de la quatrieme cohorte de DEAPCM d'établir des liens solides et
durables qui se sont poursuivis au-dela du programme. En plus de soutenir
I'avancement professionnel des participants sur le plan individuel, ces réseaux
contribuent a la création d'une communauté de leadership plus axée sur la
collaboration, plus mobilisée et plus innovante au sein du gouvernement.
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Programmation hybride

Assurer la participation des leaders de toutes les
régions du pays

La quatrieme cohorte de DEAPCM a été concue sur la base d'un modele hybride
combinant des activités en personne et une programmation virtuelle flexible.
Cette approche a assuré une accessibilité a I'échelle nationale et a permis aux
participants de toutes les régions du Canada de bénéficier des activités du
programme, indépendamment des contraintes géographiques. Grace a
l'intégration des deux modeles, le programme offert a la quatrieme cohorte a
bénéficié d'une portée élargie, a eu un impact accru et a donné lieu a un
véritable dialogue national sur le leadership qui reflétait la diversité de la main-
d’'ceuvre canadienne.

Notre approche intersectionnelle reconnait que le développement du leadership
doit tenir compte de facteurs sociaux, culturels et économiques qui se
recoupent. En ancrant les activités programmeées dans les expériences uniques
des différentes régions, le programme destiné a la quatrieme cohorte de
DEAPCM a favorisé des discussions qui faconneront I'évolution de la cinquieme
cohorte. Les perspectives fournies par les participants provenant de différents
endroits ont permis d'apporter des améliorations clés au programme et de faire
en sorte qu'il demeure pertinent au regard des possibilités et défis émergents en
ce qui a trait au leadership.

Activités en personne : Impact régional et enseignements
clés

Dans le but d'optimiser la participation et |la représentation régionale, des
activités en personne ont été organisées dans certaines villes clés du Canada a
I'intention des membres de la quatrieme cohorte de DEAPCM. Chaque lieu a été
choisi non seulement pour son accessibilité, mais également pour les
perspectives uniques qu'il apportait a la conversation sur le leadership.
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e Vancouver : Puisque cette ville est considérée comme étant le centre
d'innovation et de transformation du secteur public, les séances de
Vancouver ont mis l'accent sur le leadership adaptatif et la collaboration
intersectorielle. Les discussions qui ont eu lieu dans cette région serviront a
orienter I'approche qui sera utilisée pour la cinquieme cohorte de DEAPCM
en vue d'intégrer 'agilité en matiére de leadership dans les prochaines
éditions.

e Toronto: La plus grande ville du Canada a rassemblé des voix diverses issues
de différents secteurs, soulignant I'importance du réseautage, du parrainage
et du mentorat aux échelons supérieurs. Les enseignements tirés des
rencontres de Toronto ont encouragé l'organisation d'un plus grand nombre
d'occasions de réseautage pour les futures cohortes.

e Montréal: En raison de la main-d’ceuvre bilingue et du dynamisme culturel
distinct de Montréal, les activités qui s'y sont tenues ont renforcé
'engagement de DEAPCM a assurer une accessibilité en ce qui a trait aux
langues officielles ainsi qu'un leadership inclusif. Les rétroactions recues de
cette région ont directement donné lieu a des améliorations supplémentaires
concernant la prestation du programme dans les deux langues.

o Halifax: Halifax étant un centre stratégique de la fonction publique sur la cote
Est, les rencontres qui y ont été organisées ont mis l'accent sur le réle du
leadership régional dans le processus décisionnel a I'échelle nationale. Les
principales conclusions formulées lors des activités tenues a Halifax ont
éclairé les efforts de DEAPCM visant a s'assurer que les bassins de leaders
potentiels refletent pleinement la diversité géographique du Canada.

Un modele pour l'avenir

En organisant des activités en personne tout en maintenant une programmation
virtuelle solide, le programme de la quatrieme cohorte a rendu possible la
création de liens interrégionaux qui se sont étendus bien au-dela des séances
individuelles. Les conversations, les idées et les collaborations mises de I'avant
dans chaque ville ont été intégrées a la programmation des activités en ligne afin
gue tous les participants, quel que soit leur lieu de résidence, puissent bénéficier
d'un éventail complet de discussions.
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Cette approche d'un océan a l'autre a jeté les bases pour la cinquiéme cohorte de
DEAPCM, garantissant que la prochaine itération du programme continue
d’avoir une portée nationale, d'adopter une approche intersectionnelle et d'étre
inclusive en ce qui a trait a son exécution. Le modele hybride demeure la pierre
angulaire de 'engagement de DEAPCM a fagconner 'avenir du leadership au
Canada.
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Accent accru mis sur
I’accessibilité et les langues
officielles pour la quatriéme

cohorte de DEAPCM

DEAPCM a pris d'importantes mesures pour améliorer I'accessibilité et
I'inclusivité des activités proposées a la quatrieme cohorte, en veillant a ce que
tous les participants — indépendamment de leur préférence linguistique, de leur
neurodivergence ou de leurs autres besoins en matiere d'accessibilité — puissent
participer pleinement au programme. Ces améliorations renforcent
'engagement de DEAPCM a assurer un acces équitable et une participation
significative pour tous.

Les principales améliorations apportées étaient les suivantes:

e Amélioration de I'acceés dans les deux langues : Tous les documents du
programme, y compris les guides de discussion et les présentations
PowerPoint destinés aux animateurs de cercles, ont été rendus entierement
accessibles dans les deux langues officielles. En garantissant I'égalité d'acces
aux ressources, DEAPCM a respecté les principes énoncés dans la Loi sur les
langues officielles en favorisant un environnement ou les participants
pouvaient participer dans la langue de leur choix sans se heurter a des
obstacles.

e Services de transcription pour les salons et les conversations de mentorat :
Le fait de fournir des transcriptions écrites a amélioré 'accessibilité pour les
participants sourds ou malentendants, ainsi que pour les personnes qui
traitent lI'information plus efficacement au moyen d'un texte et pour les
personnes qui bénéficient de la possibilité de revoir le contenu a leur propre
rythme.

e Services d'interprétation offerts lors des classes de maitre : Des services
d'interprétation en direct, en francais, en anglais ainsi qu'en langue des
signes américaine (ASL) et en langue des signes québécoise (LSQ), ont
permis a tous les participants, quels que soient leur langue principale ou
leurs besoins en matiére d'accessibilité, de participer pleinement aux
discussions, ce qui a renforcé 'engagement de DEAPCM en faveur du
bilinguisme et de I'accessibilité.
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« Documents adaptés aux personnes neurodivergentes : Les diapositives
PowerPoint structurées et faciles a suivre pour les animateurs des cercles ont
fourni une plus grande clarté et réduit la charge cognitive, ce qui s'est révélé
bénéfique pour les participants neurodivergents qui sont plus a 'aise avec un
contenu plus structuré et visuellement soutenu.

e Guides de discussion accessibles : Des versions accessibles des guides de
discussion ont été créées afin que tous les participants, y compris les
personnes handicapées, aient un acces €gal aux discussions et aux
expériences d'apprentissage, et ainsi favoriser un environnement plus inclusif
et plus favorable.

En intégrant les considérations relatives a I'accessibilité et aux langues officielles
dans la fagcon dont son programme est concu, DEAPCM continue d’éliminer les
obstacles, d'améliorer 'engagement et d'offrir une expérience de
développement du leadership inclusive. Ces améliorations, en plus d'étre
conformes aux politiques fédérales en matiere d'accessibilité et de langues,
établissent également une norme pour favoriser un effectif diversifié et équitable
ou toutes les voix sont entendues et valorisées.
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C
Approche collaborative
intégrant I'analyse comparative

entre les sexes Plus (ACS Plus)

Diriger en élevant les autres : Programme des cercles de mentorat (DEAPCM)
adopte délibérément une approche collaborative, intersectionnelle et inclusive,
tant dans sa conception que dans I'examen de son contenu. En intégrant des
perspectives diverses a chaque étape de sa conception, le programme garantit
gue son Mmatériel et ses activités refletent les diverses expériences vécues par
tous les participants.

Ce processus de conception inclusif permet au programme de remédier aux
difficultés uniques auxquelles sont confrontées les personnes issues d’horizons
différents, en favorisant un environnement ou chacun peut apprendre, évoluer
et contribuer a la réussite du programme. La participation de diverses voix
garantit que personne n'est exclu de la conversation, ce qui fait de DEAPCM un
espace dynamique pour l'apprentissage et le développement du leadership.

Cette approche est conforme aux exigences de I'analyse comparative entre les
sexes Plus (ACS Plus) en intégrant une perspective intersectionnelle dans la
structure du programme. L'ACS Plus, qui prend en compte de multiples facteurs
identitaires tels que le sexe, la race, le handicap, I'age et d'autres éléments, est au
coeur du processus d'élaboration du contenu de DEAPCM. Le cadre collaboratif
du programme garantit que le matériel et les séances sont congus de fagon a
étre inclusifs et a répondre aux divers besoins de tous les participants, plutdt que
d'adopter un modele unique.

En examinant activement l'impact des différents facteurs identitaires sur les
expériences de leadership, DEAPCM favorise un environnement ou l'inclusion
constitue une priorité et ou chaque participant peut prendre part au
programme d'une facon qui a un sens et qui est pertinente pour lui. Cette
démarche promeut I'ACS Plus en plus de s'y conformer, ce qui crée une
expérience de développement du leadership véritablement représentative et
équitable.
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C

DEAPCM intégre intentionnellement une vaste approche de collaboration a
plusieurs étapes clés afin de garantir que les commmentaires des participants sont
constamment utilisés pour affiner et améliorer le programme. Cette approche
collaborative commence par les formulaires de rétroaction recueillis toutes les
deux semaines pendant la durée du programme et que les participants peuvent
utiliser pour faire part de leurs idées et de leurs suggestions d'amélioration en
temps réel. Cette boucle de rétroaction continue permet d'évaluer de facon
permanente l'efficacité du programme et fournit des informations précieuses sur
ce qui fonctionne bien et sur ce qui devrait étre modifié.

La derniere rétroaction recueillie a la fin du programme est ensuite examinée par
un groupe restreint de volontaires issus des cohortes précédentes qui se
réunissent en personne ou virtuellement lors d'une journée stratégique au cours
de laquelle ils cernent les domaines clés a améliorer et travaillent en
collaboration pour adapter le programme a la cohorte suivante, en veillant a ce
gu'il demeure pertinent et efficace.

Les guides de discussion ont été entierement revus et mis a jour en 2024 par
I'équipe du Bureau de la diversité et de l'inclusion et par d'anciens participants
gui connaissent bien DEAPCM. Cette révision s'est concentrée sur l'ajout de
nouveaux exercices destinés a favoriser des conversations plus approfondies
entre les participants, I'enrichissement de la bibliotheéque d'apprentissage par
I'ajout de ressources supplémentaires et 'amélioration du vocabulaire utilisé
dans 'ensemble du matériel afin d'en garantir l'inclusivité.

Notamment, pour la quatrieme cohorte, des changements importants ont été
apportés dans le but d’'améliorer I'accessibilité et de garantir la conformité du
programme avec les lignes directrices du Conseil du Trésor en matiere
d’accessibilité. Ainsi, des guides de discussion accessibles ont été créés afin que
tous les participants aux cercles, quelles que soient leurs capacités, puissent
bénéficier pleinement de I'expérience d'apprentissage. De plus, des diapositives
PowerPoint ont été concues a l'intention des animateurs des cercles dans le but
de leur fournir des ressources claires et accessibles pour guider les conversations.
Ces mises a jour refletent 'engagement du programme a créer un
environnement inclusif ou tous les participants se sentent valorisés et soutenus,
et ou I'amélioration continue est intégrée dans la conception du programme.
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Quatrieme cohorte de DEAPCM

Données démographiques et expérience des
participants

Dans le cadre de son engagement a I'égard de l'inclusion et de la diversité, et
conformément aux objectifs fondamentaux du programme (Connecter, Elever
et Inspirer), I'équipe de DEAPCM a recueilli les rétroactions et les données des
participants tout au long des dix semaines du programme. Ces données ont été
utilisées pour tracer un profil démographique des participants, fournir une
image claire de la grande variété de groupes auxquels le programme s'adresse,
et recenser les éléments sur lesquels le programme pourrait se concentrer a
I'avenir. Ces informations permettent également de mettre en évidence les
schémas ou tendances susceptibles d'influer sur les résultats et |'efficacité de
I'expérience de mentorat par les pairs dans le cadre de DEAPCM. Cette analyse
vise a cibler les facteurs qui contribuent a la réussite du programme et les
domaines a améliorer. Cette analyse vise a cibler les facteurs qui contribuent a la
réussite du programme et les domaines a améliorer.

Sources des données

e Les données quantitatives de ce rapport ont été recueillies a partir des
formulaires d'inscription a DEAPCM (produits dans Microsoft Forms), des
formulaires de rétroaction écrite quinzomadaire (formulaire de la semaine 1
produit dans Microsoft Forms et formulaires des semaines 2 a 5 produits dans
Formulaires GC) et des formulaires de rétroaction écrite finale (Microsoft
Forms). Les données démographiques qui figuraient dans les formulaires
d'inscription a DEAPCM ont été validées a I'aide de la liste finale des
participants afin d’en garantir I'exactitude.

e |Les données qualitatives fournies dans le présent rapport ont été recueillies
de la facon décrite ci-dessus, avec I'ajout des données issues des salons
DEAPCM hebdomadaires offerts aux participants pendant toute la durée du
programme.

e Au total, 422 participants ont soumis un formulaire de rétroaction écrite
finale (40,0 % des participants).
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Expérience globale — Quatrieme cohorte

o De facon générale, les participants de la quatrieme cohorte ont trouvé que
DEAPCM leur avait fourni I'occasion de réseauter avec des personnes
susceptibles de les soutenir au sein de leur ministere ainsi qu'a I'extérieur de
celui-ci, d'acquérir de nouvelles compétences et de mieux comprendre leurs
collegues.

e Des participants se sont montrés particulierement enthousiastes a l'idée
d'établir des liens avec d'autres membres de la fonction publique fédérale et
de 'Equipe de la Défense, soulignant que ces liens contribuaient & accroitre
I'efficacité de leurs équipes par la résolution collective de problémes et le
partage d'idées par-dela les cloisonnements.

e De nombreux participants ont déclaré que DEAPCM leur avait donné
confiance en leurs aptitudes au leadership et leur capacité a contribuer a la
réussite de leur équipe.

Participation globale

e Nombre de participants: 1054
o Séances en anglais: 880
o Séances en francais: 174

e Ministeres représentés: 62

o Cercles:157

Langue

e Les participants ont pu demander de participer a des cercles en anglais ou en
francais
o 83,5 % ont demandé a participer a un cercle en anglais;
o 16,5 % ont demandé a participer a un cercle en francais.
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Emplacement

e Les membres de la quatrieme cohorte de DEAPCM se trouvaient dans
différentes régions du pays ainsi qu'a I'étranger. Les groupes les plus
importants se trouvaient dans les régions suivantes :

o Région de la capitale nationale (RCN) : 41,7 %

Centre (Québec et Ontario) : 27,2 %

Cote OQuest : 11,2 %

Prairies : 10,9 %

Atlantique : 8,3 %

[¢]

[¢]

[¢]

[¢]

Groupes visés par I'équité en matiere d'emploi

e De nombreux membres de la quatrieme cohorte de DEAPCM se sont
identifiées comme appartenant a un groupe visé par I'équité en matiere
d’emploi. Sur les 963 personnes qui ont répondu a cette question (91 % des
participants) :

o 76 % étaient des femmes;

o 43 % appartenaient a une communauté racisée;

o 20,4 % se sont identifiées comme ayant un handicap;

o 10,4 % étaient membres de la communauté 2ELGBTQ;
o 6,2 % étaient des Autochtones;

e 7,3 % des participants ne se sont identifiés a aucun groupe visé par I'équité en
matiere d'emploi.

Expérience et postes occupés au sein du gouvernement

e Années d'expérience des participants au sein de la fonction publique fédérale
et de 'Equipe de la Défense
o Ensemble: ~1553 années
o Moyenne: 8,98 années

e Les membres de la quatrieme cohorte de DEAPCM appartenaient a divers
groupes professionnels, les principaux étant les suivants:
o AS - Services administratifs : 22 %
o PM - Administration des programmes : 18,3 %
o EC - Economique et services de sciences sociales : 16,3 %
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Représentation de 'Equipe de la Défense

20,4 % des participants a I'édition de cette année de DEAPCM étaient des
membres de 'Equipe de la Défense (MDN/FAC);

Sur ces 20,4 %, un peu plus d'un quart (26,6 %) étaient des militaires, les
autres étaient des civils;

Parmi les officiers militaires qui ont participé au programme,
o 18,5 % étaient des officiers supérieurs;
o 23,1 % étaient des officiers subalternes;
o 30,8 % étaient des adjudants, des officiers mariniers ou des sous-officiers
supérieurs;
o 27,7 % étaient des militaires du rang subalternes.
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Theémes ayant suscité le plus grand intérét

Les thémes abordés ont été classés par ordre de préférence comme suit :

1.Parrainage et développement de carriere

2.Leadership inclusif

3.Maitriser 'art de la négociation

4. Diversité, équité, inclusion et accessibilité : une approche sincere
5.Neuroplasticité et autocompassion

Meilleure compréhension des themes

Les participants ont indiqué que le contenu du programme leur avait permis de
mieux comprendre les themes abordés. Voici ce qu'ils ont dit :

Je comprends mieux la facon dont le parrainage peut contribuer a
I'avancement professionnel : 75,1 %

J'ai approfondi mes connaissances en matiére de leadership inclusif: 81,5 %

Je comprends mieux comment prendre part a une négociation gagnant-
gagnant: 74,4 %

Je comprends mieux comment une organisation diversifiée et inclusive
profite a tous : 82,7 %

J'ai une meilleure compréhension de I'autocompassion et de la
neuroplasticité : 67,1 %
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Application des connaissances acquises

A lissue du programme, nous avons demandé aux participants d'indiquer
comment ils appliquaient ou avaient l'intention d'appliquer les compétences
gu'ils avaient acquises grace a DEAPCM. Voici leurs réponses :

* 49 % ont déclaré avoir élargi (ou avoir I'intention d'élargir) leurs réseaux
professionnels;

e 88 % ont déclaré étre davantage disposés a jouer un role de leader et a
prendre des mesures délibérées pour créer un lieu de travail plus diversifié et
plus équitable;

e 66 % ont déclaré avoir plus confiance en leur capacité a défendre leurs
intéréts dans le cadre d'un processus de négociation;

e 85 % ont déclaré chercher activement a en savoir plus sur les personnes
différentes d'eux;

e 82 % ont déclaré étre mieux en mesure d'utiliser le changement en tant
gu’occasion d'innover et de partager leurs connaissances et leurs
compétences.

Perception des éléments de DEAPCM

Cercles
A l'issue du programme, les participants ont trouvé que les cercles étaient :

e Crédibles:81%

e Pratiques:75%

o Pertinents:77 %

e Utiles a leur travail : 70 %

Classes de maitre
A l'issue du programme, les participants ont trouvé que les classes de maitre
étaient :

e Crédibles: 86 %

e Pratiques:75%

e Pertinentes: 83 %

e Utiles a leur travail : 73 %
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Salons
A llissue du programme, les participants ont trouvé que les salons étaient :

e Crédibles:56 %

e Pratiques:50 %

e Pertinents:52 %

e Utiles a leur travail : 45 %

Possibilités de réseautage offertes

A llissue du programme, les participants ont trouvé que les possibilités de
réseautage offertes étaient :

e Crédibles: 63 %

e Pratiques:58 %

e Pertinentes: 61 %

e Utiles a leur travail : 56 %
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Cercles

Cercle 1: Parrainage et développement de carriere

Le parrainage est un outil qui offre des possibilités s'étendant au-dela du
mentorat traditionnel dans la mesure ou le parrain tire activement parti de son
influence pour promouvoir I'avancement professionnel d'une personne. En plus
d'aider les personnes a progresser dans leur carriére, cette approche joue un réle
crucial dans I'avancement des groupes sous-représentés. Le parrainage et le
développement de carriere s'inscrivent dans une méme dynamique et créent
des possibilités de croissance tout en favorisant un lieu de travail plus inclusif et
équitable.

Avant et apres
Compréhension du parrainage et du développement de carriere par les
participants:

@ Avant le cercle Apres le cercle
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*Les chiffres représentent des pourcentages
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Application possible des connaissances

Nous avons demandé aux participants dans quelle mesure ils estimaient pouvoir
appliquer les connaissances qu'ils avaient acquises dans le cadre de ce cercle.
Voici ce qu'ils ont dit :

e J'ai confiance en ma capacité a appliquer efficacement dans mon travail les
nouvelles connaissances ou compétences acquises grace a ce cercle : 47 %

e Je suis motivé(e) a appliquer ce que j'ai appris dans mon travail : 68 %

e J'ai une idée ou des plans quant au moment, au lieu et a la maniére dont
Jj'appliquerai dans mon travail les connaissances que j'ai acquises grace a ce
cercle: 48 %

Contenu du cercle
De facon générale, les participants ont trouvé que le contenu de ce cercle était :

o Crédible:78%

e Pratique: 65%

o Pertinent:74%

o Utile a leur travail : 63%

Guides de discussion
Nous avons demandé aux participants de nous faire part de leurs commentaires
sur les guides de discussion. Voici ce gu'ils ont dit :

o J'ai bien compris les concepts clés : 75 %

e Les activités du cercle étaient intéressantes et ont maintenu mon attention:
71 %

e J'ai pu faire le lien entre les nouveaux apprentissages et les connaissances
gue j'avais acquises dans le cadre de mes expériences antérieures : 68 %

e J'ai eu l'occasion de collaborer et d'échanger des idées avec d'autres
participants: 72 %
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Observations
e Selon les commentaires recueillis a la fin du programme, « Parrainage et
développement de carriere » a été le theme préféré des participants cette

année, 30 % d'entre eux ayant indiqué que c'était celui qu'ils avaient trouveé le
plus intéressant.

e Des participants ont trouvé tres utile d'en apprendre davantage sur le
parrainage et ont jugé que le fait d'acquérir des connaissances sur ce theme
leur avait donné des moyens d'agir.

e Des participants ont mentionné gu'’ils souhaiteraient avoir un plus grand
nombre d'outils pratiques leur permettant d’'appliquer les aspects théoriques
du parrainage dans leur propre carriere et sur leur lieu de travail.
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Cercle 2 : Leadership inclusif

Le leadership inclusif consiste a favoriser une culture du travail ou chaque
personne se sent valorisée, respectée et en mesure de contribuer au meilleur de
ses habiletés. Les leaders inclusifs présents a tous les échelons d'une
organisation créent activement des milieux favorisant un sentiment
d'appartenance et de sécurité psychologique, ou les différents points de vue
sont accueillis et acceptés.

Plutdét que de se concentrer uniquement sur les résultats, les leaders inclusifs
accordent la priorité a la facon dont les résultats sont obtenus, en veillant a ce
gue les processus décisionnels soient équitables, transparents et collaboratifs. lls
reconnaissent que des équipes diversifiées favorisent I'innovation, augmentent
la capacité de résoudre des problemes et améliorent le rendement global de
I'organisation.

Plus qu'une responsabilité éthique, le leadership inclusif est désormais un
impératif au sein des organisations. Lorsque les employés se sentent vus,
entendus et soutenus, ils sont plus mobilisés, plus productifs et plus dévoués a
I'’égard de leur travail. En misant sur I'inclusivité, les organisations se dotent
d'équipes plus fortes, affichent des taux plus élevés de maintien en poste et
créent des lieux de travail ou chacun a la possibilité de s'épanouir.

Avant et aprés
Compréhension du leadership inclusif par les participants:
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Application possible des connaissances

Nous avons demandé aux participants dans quelle mesure ils estimaient pouvoir
appliqguer les connaissances qu'’ils avaient acquises dans le cadre de ce cercle.
Voici ce gu’ils ont dit :

» Jai confiance en ma capacité a appliquer efficacement dans mon travail les
nouvelles connaissances ou compétences acquises grace a ce cercle : 57 %

« Je suis motivé(e) a appliquer ce que jai appris dans mon travail : 78 %

o Jai une idée ou des plans quant au moment, au lieu et a la maniere dont
j'appliquerai dans mon travail les connaissances que j'ai acquises grace a ce
cercle : 40 %

Contenu du cercle
De fagcon générale, les participants ont trouvé que le contenu de ce cercle était :

Crédible : 72 %
Pratique : 64 %
Pertinent : 76 %

Utile a leur travail : 64 %

Guides de discussion
Nous avons demandé aux participants de nous faire part de leurs commentaires
sur les guides de discussion. Voici ce qu’ils ont dit :

e Jai bien compris les concepts clés : 79 %

e Les activités du cercle étaient intéressantes et ont maintenu mon attention :
70 %

+ Jai pu faire le lien entre les nouveaux apprentissages et les connaissances
gue j'avais acquises dans le cadre de mes expériences antérieures : 67 %

o Jaieu l'occasion de collaborer et d’échanger des idées avec d’autres
participants : 64 %
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Observations
¢ Selon les commentaires formulés a lissue du programme, le lead ership
inclusif s’est classé au deuxieme rang des thémes jugés les plus intéressants
cette année, 24 % des répondants l'ayant classé parmi leurs deux themes
préférés et seulement 9 % ayant déclaré qu'il s'agissait du theme qu’ils
avaient trouveé le moins intéressant (le taux le plus bas pour cette cohorte).

» Des participants ont mentionné avoir beaucoup appris grace aux discussions
sur ce théeme et que celles-ci les avaient encouragés a exercer un contréle sur
les éléments qu’ils avaient la possibilité de changer au sein de leur équipe et
dans leur milieu de travail, plutdét que de se concentrer sur ceux qu’ils ne
peuvent pas changer.

e Bien que des participants aient trouveé la classe de maitre particulierement
intéressante, ils ont mentionné ne pas avoir eu suffisamment de temps pour
passer en revue la totalité du contenu abordé dans les cercles.
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Cercle 3 : Maitriser I'art de la négociation

La négociation est une compétence fondamentale utilisée dans d'innombrables
aspects de la vie personnelle et professionnelle. Au travail, les négociations
peuvent prendre de nombreuses formes, notamment lorsqu’il s’agit de
demander des congés, de participer a une formation en langue seconde,
d’obtenir une promotion ou de rechercher une affectation dans un autre
ministere. Une négociation efficace ne consiste pas a gagner ou a perdre, mais a
trouver des solutions mutuellement avantageuses, valables pour toutes les
parties concernées.

La négociation joue un rdle essentiel dans la promotion de lieux de travail
equitables. Les leaders inclusifs utilisent la négociation non seulement pour
défendre leurs intéréts, mais également pour faire en sorte que des possibilités
soient offertes aux autres. lls abordent les discussions avec empathie, pratiquent
I’écoute active et s’engagent a comprendre les différents points de vue. En
concevant les négociations comme étant un moyen de résoudre les problemes
de facon collaborative plutét qu’'un conflit, ces leaders contribuent a instaurer la
confiance, a consolider les relations sur le lieu de travail et a créer une culture de
transparence et d’équité.

Maitriser I'art de la négociation permet aux gens d’exprimer leurs besoins en
toute confiance, de composer avec la dynamique du lieu de travail et d’avoir des
incidences positives et durables au sein de leur équipe et de leur organisation.

Avant et apreés
Compréhension de la négociation par les participants :
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Application possible des connaissances

Nous avons demandé aux participants dans quelle mesure ils estimaient pouvoir
appliqguer les connaissances qu'’ils avaient acquises dans le cadre de ce cercle.
Voici ce gu’ils ont dit :

» Jai confiance en ma capacité a appliquer efficacement dans mon travail les
nouvelles connaissances ou compétences acquises grace a ce cercle : 54 %

+ Je suis motivé(e) a appliquer ce que jai appris dans mon travail : 76 %

o Jai une idée ou des plans quant au moment, au lieu et a la maniere dont
j'appliquerai dans mon travail les connaissances que j'ai acquises grace a ce
cercle : 46 %

Contenu du cercle
De fagcon générale, les participants ont trouvé que le contenu de ce cercle était :

Crédible : 80 %
Pratique : 74 %
Pertinent : 76 %

Utile a leur travail : 66 %

Guides de discussion
Nous avons demandé aux participants de nous faire part de leurs commentaires
sur les guides de discussion. Voici ce qu’ils ont dit :

e Jai bien compris les concepts clés : 81 %

e Les activités du cercle étaient intéressantes et ont maintenu mon attention :
69 %

+ Jai pu faire le lien entre les nouveaux apprentissages et les connaissances
gue j'avais acquises dans le cadre de mes expériences antérieures : 68 %

o Jaieu l'occasion de collaborer et d’échanger des idées avec d’autres
participants : 67 %
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Observations
¢ Selon les commentaires recueillis a I'issue du programme, « Maitriser l'art de
la négociation » s’est classé au troisieme rang des themes jugeés les plus
intéressants cette année, 24 % des répondants I'ayant classé parmi leurs
themes préférés (tout juste derriére le lead ership inclusif, mentionné par 25 %
des répondants).

* Des participants ont déclaré que les discussions sur ce théme leur avaient
permis de se doter d’outils pratiques qu’ils pourraient appliquer dans leur
milieu de travail. lls ont tout particulierement souligné le travail réalisé par
'enseignante de la classe de maitre et ont mentionné qu'ils auraient aimé
bénéficier de plus de temps avec elle.

¢ Des participants ont mentionné qu’ils auraient souhaité que le contenu du
cercle et celui de la classe de maitre se recoupent davantage.
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Cercle 4 : Diversité, équité, inclusion et accessibilité : Une
approche non performative

La diversité, I'équité, I'inclusion et I'accessibilité (DEIA) sont plus gu’'un simple
cadre ou programme; il s’agit d’'une valeur partagée qui doit étre intégrée dans
le tissu méme de la culture et des activités d’'une organisation. La DEIA
représente un engagement profond a créer des lieux de travail ou toutes les
personnes, guels que soient leurs antécédents ou leurs expériences, sont
valorisées, soutenues et mises en mesure de réussir.

o Ladiversité fait référence a la présence de personnes ayant des profils
démographiques et culturels diversifiés et possédant des expériences
diverses, afin de pouvoir bénéficier d’'un riche éventail de perspectives sur le
lieu de travail.

e L’équité va au-dela de I'égalité en reconnaissant et en éliminant les obstacles
systémiques afin que tous les employés aient un accées équitable aux
possibilités, aux ressources et a 'avancement professionnel.

e L’inclusion garantit que chaque personne se sente accueillie, respectée et en
mesure de contribuer pleinement, ce qui favorise un sentiment
d’appartenance au sein de 'organisation.

e L’accessibilité est la pratique qui consiste a faire en sorte que l'information,
les activités et les environnements puissent étre utilisés par le plus grand
nombre de personnes possible, d'une maniére qui a un sens pour elles et qui
leur donne des moyens d’agir.

Pour étre efficace, la DEIA doit étre plus qu’un ensemble de politiques ou
d’initiatives superficielles; elle nécessite une approche sincére. Cela signifie que
les organisations et les leaders doivent aller au-dela des gestes symboliques et
prendre des mesures concréetes pour éliminer les préjugés, mettre en ceuvre des
politiques inclusives et favoriser une culture propice a l'apprentissage continu et
a la responsabilisation. La DEIA doit étre pergue non pas comme un programme
avec une date de début et de fin, mais comme une valeur fondamentale
commune qui s’inscrit dans tous les aspects du milieu de travail.

Les leaders inclusifs jouent un réle crucial dans ce processus en préconisant
activement des pratiques équitables en milieu de travail, en s’attaquant aux
préjugés inconscients et en veillant a ce que les diverses voix soient non
seulement entendues, mais également valorisées dans la prise de décision. lls
défendent la DEIA en tant que responsabilité collective permanente qui
nécessite un engagement a tous les échelons de I'organisation.

Bureau de la diversité et de I'inclusion — Rapport sur la quatrieme cohorte de DEAPCM



Un lieu de travail véritablement inclusif est un endroit ou la DEIA n’est pas une
initiative isolée, mais un élément central du fonctionnement de I'organisation, ce
qui en fait une valeur dynamique et évolutive qui stimule I'innovation, renforce
les équipes et accroit 'engagement et la capacité d’'agir de I'effectif.

Avant et apreés
Compréhension de la diversité, de I'équité, de l'inclusion et de I'accessibilité
(DEIA) par les participants :

@ Avant le cercle Apres le cercle
60 54
50
40

50
30 27 27
20 13 16
° o M 7
! =

Trés faible Faible Modérée Elevé Trés élevée

*Les chiffres représentent des pourcentages
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Application possible des connaissances

Nous avons demandé aux participants dans quelle mesure ils estimaient pouvoir
appliqguer les connaissances qu'’ils avaient acquises dans le cadre de ce cercle.
Voici ce gu’ils ont dit :

» Jai confiance en ma capacité a appliquer efficacement dans mon travail les
nouvelles connaissances ou compétences acquises grace a ce cercle : 54 %

+ Je suis motivé(e) a appliquer ce que jai appris dans mon travail : 87 %

o Jai une idée ou des plans quant au moment, au lieu et a la maniere dont
j'appliquerai dans mon travail les connaissances que j'ai acquises grace a ce
cercle : 43 %

Contenu du cercle
De fagcon générale, les participants ont trouvé que le contenu de ce cercle était :
e Crédible: 75 %
+ Pratique : 65 %
e Pertinent:75 %
o Utile a leur travail : 64 %

Guides de discussion
Nous avons demandé aux participants de nous faire part de leurs commentaires
sur les guides de discussion. Voici ce qu’ils ont dit :

e Jai bien compris les concepts clés: 78 %

¢ Les activités du cercle étaient intéressantes et ont maintenu mon attention :
67 %

« Jai pu faire le lien entre les nouveaux apprentissages et les connaissances
gue j'avais acquises dans le cadre de mes expériences antérieures : 65 %

e Jaieu l'occasion de collaborer et d’échanger des idées avec d’autres
participants : 67 %
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Observations
¢ Selon les commentaires recueillis a I'issue du programme, « Diversité, équité,
inclusion et accessibilité : une approche sincere » a été classé au quatrieme
rang des cing themes jugés les plus intéressants cette année, seulement 13 %
des répondants I'ayant classé en premiére position et 18 % en derniére
position.

+ Des participants ont trouvé que ce théme avait donné lieu aux discussions les
plus approfondies avec les membres de leur cercle et ont mentionné avoir
acquis une meilleure compréhension des expériences de leurs colléegues au
sein de 'Equipe de la Défense et de la fonction publique fédérale.
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Cercle 5 : Neuroplasticité et autocompassion

Le changement est inévitable dans la vie et en milieu de travail. Qu’il s'agisse de
s’adapter au travail a distance, de passer a un modéle hybride ou de retourner au
bureau, ces transitions peuvent remettre en question I'équilibre entre la vie
personnelle et la vie professionnelle. Le leadership inclusif joue un role essentiel
dans la gestion efficace de ces changements.

La neuroplasticité désigne la capacité du cerveau a changer et a s’adapter tout
au long de la vie. Grace au pouvoir de la neuroplasticité, nous pouvons nous
exercer a étre plus compatissants envers nous-mémes. L’'autocompassion est
une qualité essentielle des leaders inclusifs, car les personnes dépourvues
d’autocompassion sont moins ouvertes et moins flexibles. Les leaders qui ont
beaucoup de compassion pour eux-mémes sont mieux a méme de guider leurs
equipes face aux changements et de les aider a concevoir ces situations comme
des occasions de croissance.

Grace au pouvoir de la neuroplasticité, toutes les personnes peuvent apprendre
a devenir des leaders compatissants et inclusifs ainsi qu’a instaurer des cultures
propices a la flexibilité, a la sécurité psychologique et a la résilience sur leur lieu

de travalil.

Avant et apreés
Compréhension de la fagon de piloter sa carriere en composant avec le
changement par les participants :

Avant le cercle Apres le cercle

50 46 45

40 34

30 23

20 18 15
10 7 4 6

1
0 — | | |

Trés faible Faible Modérée Elevé Trés élevée
*Les chiffres représentent des pourcentages
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Application possible des connaissances

Nous avons demandé aux participants dans quelle mesure ils estimaient pouvoir
appliqguer les connaissances qu'’ils avaient acquises dans le cadre de ce cercle.
Voici ce gu’ils ont dit :

» Jai confiance en ma capacité a appliquer efficacement dans mon travail les
nouvelles connaissances ou compétences acquises grace a ce cercle : 51 %

+ Je suis motivé(e) a appliquer ce que j'ai appris dans mon travail : 61 %

o Jai une idée ou des plans quant au moment, au lieu et a la maniere dont
j'appliquerai dans mon travail les connaissances que j'ai acquises grace a ce
cercle :37 %

Contenu du cercle
De fagcon générale, les participants ont trouvé que le contenu de ce cercle était :
e Crédible : 66 %
¢ Pratique :59 %
¢ Pertinent : 66 %
o Utile a leur travail : 57 %

Guides de discussion
Nous avons demandé aux participants de nous faire part de leurs commentaires
sur les guides de discussion. Voici ce qu’ils ont dit :

e Jai bien compris les concepts clés : 68 %

¢ Les activités du cercle étaient intéressantes et ont maintenu mon attention :
59 %

« Jai pu faire le lien entre les nouveaux apprentissages et les connaissances
gue j'avais acquises dans le cadre de mes expériences antérieures : 62 %

e Jai eu l'occasion de collaborer et d’échanger des idées avec d’autres
participants : 67 %
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Observations
¢ Selon les commentaires recueillis a I'issue du programme, « Neuroplasticité et
autocompassion » est le théme que les participants ont trouvé le moins
intéressant cette année, 43 % des répondants I'ayant classé en derniere
position et seulement 9 % en premiere position.

» Des participants ont trouvé utile le matériel sur ce theme et auraient aimé
obtenir un plus grand nombre d’outils leur permettant de mettre en pratique
'autocompassion.

¢ lls ont également souligné l'intérét suscité par les éléments de fin de
programme portant sur ce théme et inclus dans le guide de discussion et ils
ont mentionné qu’ils auraient souhaité disposer de plus de temps pour
synthétiser les enseignements généraux qu’ils ont tirés du programme.
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C
Recommandations pour 2025 -
Cinguieme cohorte de DEAPCM

Renforcer I'impact du programme et accroitre la
participation des membres du Groupe des
matériels

Diriger en élevant les autres : Programme des cercles de mentorat (DEAPCM) a
connu un succes retentissant en favorisant un leadership inclusif au sein de
I'Equipe de la Défense et du gouvernement du Canada. Au moment ol nous
amorcons les préparatifs en vue d’accueillir la cinquieme cohorte, nous nous
engageons a tirer parti de ces réalisations et a étendre la portée du programme,
en particulier au sein du Groupe des matériels. Sur la base des commentaires
formulés par les participants et des enseignements tirés des cohortes
précédentes, les recommandations suivantes sont proposées pour améliorer
I'expérience de DEAPCM, accroitre la participation des membres du Groupe des
matériels et remédier aux principaux défis opérationnels.

1- Soutenir 'organisation d’un plus grand nombre d’activités
locales en personne

Avantages

Les activités en personne organisées a I'échelle locale donneront lieu a des
interactions plus riches et plus dynamiques, en plus de permettre aux
participants de tisser des relations plus étroites et de mieux approfondir les
thémes du programme. Ces activités offrent également aux participants
I'occasion d’appliquer les enseignements du programme en temps réel et
d’échanger avec de hauts responsables dans un contexte local, ce qui accroit
'impact du programme.

Bureau de la diversité et de I'inclusion — Rapport sur la quatrieme cohorte de DEAPCM



Comment nous mettrons en ceuvre cette recommandation

Des activités stratégiques en personne seront programmeées pendant DEAPCM,
en se concentrant sur les villes clés a forte représentation, notamment Ottawa,
Toronto, Vancouver, Montréal, Halifax et Ed monton. Ces activités consisteront en
des possibilités supplémentaires de réseautage, en des séances de
perfectionnement professionnel et en des discussions sur la planification
organisationnelle, ce qui aura pour effet de renforcer 'accent mis par le
programme sur le lead ership inclusif.
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2- Mettre en place une structure pour soutenir les
communauteés de pratiques

Avantages

Les communautés de pratiques permettent la constitution de réseaux
autonomes de leaders inclusifs en fonction de leurs intéréts, de leurs passe-
temps ou de leurs expériences professionnelles. Dirigées par des volontaires de
DEAPCM, les communautés de pratique favorisent I'apprentissage entre pairs,
'accompagnement professionnel et le partage des connaissances. Cette
structure permet aux participants d’élargir leurs réseaux, de se soutenir
mutuellement et de poursuivre leur processus d’acquisition de connaissances
une fois le programme terminé.

Voici quelques exemples de communautés de pratique qui pourraient étre mises
sur pied :

« Employés noirs — Un espace ou les professionnels noirs peuvent discuter de
I’évolution de leur carriere, de leurs expériences en milieu de travail et de la
défense de leurs intéréts.

o Parents - Un réseau ou les membres du personnel qui sont aussi parents
peuvent se réunir pour discuter de stratégies pour assurer un équilibre entre
vie professionnelle et vie privée et de politiques favorables a la famille.

* Professionnels neurodivergents — Un groupe de soutien pour les employés
neurodivergents qui souhaitent échanger des idées, discuter de mesures
d’adaptation en milieu de travail et offrir ou obtenir des conseils en matiere
de carriere.

¢ Femmes et leadership - Une communauté regroupant des femmes qui
aspirent a des postes de direction et qui occupent de tels postes, et qui
souhaitent devenir mentors ou bénéficier de l'aide d’'un mentor, partager
leurs expériences et perfectionner leurs compétences en leadership.

¢ Professionnels en début de carriere — Un groupe composé de personnes qui
entrent sur le marché du travail qui s’appuient les uns les autres en ce qui a
trait au développement de carriere, au réseautage et au mentorat.

o Employés 2ELGBTQIA+ — Un espace sar ou les professionnels membres des
communautés 2ELGBTQIA+ s’appuient mutuellement et discutent de
I'inclusion en milieu de travail.
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¢ Santé mentale et bien-étre — Un groupe axé sur la santé mentale au travail,
les stratégies de résilience et les pratiques d’autogestion de la santé.

« Employés autochtones — Un espace ou les professionnels autochtones
peuvent se réunir, partager leurs exp ériences et promouvoir la sensibilisation
culturelle.

Comment nous mettrons en ceuvre cette recommandation

Nous officialiserons la mise en place de communautés de pratique en nous
appuyant sur la programmation actuelle et les communautés existantes, et
continuerons d’inviter des experts et de partager des ressources lors des séances
ouvertes a tous les participants de DEAPCM, anciens et actuels. Nous
encouragerons eégalement la création de communautés de pratique de DEAPCM
par les participants sur des sujets sp écialisés tels que la neurodivergence, la
progression de carriére et d’autres themes que dirigeront d’anciens participants
a DEAPCM. Nos espaces numeériques (p. ex., GCwiki et Linked In) favoriseront les
communautés de pratique.
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3- Faire croitre la communauté LinkedIn

Avantages

La croissance de la communauté DEAPCM sur Linked In offrira aux participants
de la cinquiéme cohorte, aux anciens participants et aux autres intervenants une
plateforme leur permettant de demeurer en contact, de partager de précieuses
informations et d’amplifier 'impact de DEAPCM. Au fil de I'évolution du
programme, cette communauté deviendra un lieu essentiel pour mobiliser les
membres du Groupe des matériels, de 'Equipe de la Défense et de la fonction
publigue, promouvoir un lead ership inclusif et soutenir I'apprentissage continu.

Comment nous mettrons en ceuvre cette recommandation

Le groupe LinkedIn de DEAPCM, qui compte déja plus de 500 membres,
continuera d’évoluer et de croitre avec l'arrivée de la cinquieme cohorte. Nous
nous emploierons a gérer et a cultiver activement cet espace en encourageant la
participation continue des participants actuels et des membres des anciennes
cohortes. Ce groupe sera un lieu de partage de contenu sur le leadership,
d’exemples de réussite et de stratégies réalisables que les participants pourront
mettre en ceuvre dans leurs organisations.

Pour développer cette communauté, les membres du Groupe des matériels
seront encourageés a partager leurs exp ériences personnelles de DEAPCM ainsi
gue leurs points de vue et leurs réalisations en ce qui a trait au lead ership, ce qui
permettra d’étendre la portée du programme et d’élargir son influence aupres
d’autres ministeres. Nous exploiterons également les fonctionnalités de LinkedIn
telles que les activités en direct, les sondages et les discussions pour impliquer
les membres et inviter de nouveaux participants a la conversation.
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4- Améliorer les communications sur Canada.ca

Avantages

En continuant a communiquer les réussites, les id ées et les ressources de
DEAPCM sur Canada.ca, le programme gagnera en visibilité au sein de 'Equipe
de la Défense et au-dela, ce qui favorisera une meilleure compréhension des
avantages liés a un lead ership inclusif.

Comment nous mettrons en ceuvre cette recommandation

Nous continuerons a collaborer avec les équipes chargées des communications
au sein du gouvernement pour présenter sur la plateforme Canada.ca des mises
a jour, des témoignages et du contenu pertinent concernant DEAPCM. Cette
stratégie aura pour effet de promouvoir la participation du Groupe des matériels,
de faire connaitre I'impact du programme et d’encourager une participation plus
large de 'ensemble de 'Equipe de la Défense et de la fonction publique.
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5- Vidéo sur la réussite de DEAPCM : Présenter I'impact du
programme et susciter un engagement accru

Avantages

La création et la diffusion d’'une vidéo sur la réussite de DEAPCM permettront de
mettre en évidence les réalisations, les connaissances et les ressources du
programme, et d’accroitre sa visibilité au sein de I'Equipe de la Défense ainsi qu’a
I'extérieur de celle-ci. Cette vidéo devrait mettre en scéne du personnel civil et
militaire du Groupe des matériels, présenter les avantages concrets d'un
leadership inclusif et encourager une participation plus large.

Comment nous mettrons en ceuvre cette recommandation

Nous collaborerons avec les équipes chargees des communications au sein du
gouvernement pour produire et promouvoir la vidéo sur Canada.ca et d’autres
plateformes officielles. En intégrant des témoignages, des histoires de réussite et
les points forts du programme, nous démontrerons I'impact de DEAPCM,
encouragerons la participation des membres du Groupe des matériels et
inciterons davantage de membres de I'Equipe de la Défense et d’employés du
secteur public a simpliquer.

6- Recruter un nouveau champion francophone

Avantages

Un nouveau champion francophone veillera a ce que DEAPCM soit inclusif et
accessible a tous les membres, et que le contenu et les séances soient offerts
dans les deux langues. Il assurera également la direction des activités en francais,
en veillant a ce que les participants des régions francophones bénéficient d’'un
soutien et d'une expérience adaptés a leurs besoins.

Comment nous mettrons en ceuvre cette recommandation

Nous désignerons un nouveau leader francophone parmi les membres du
groupe Ex moins 1 ou de niveau supérieur pour diriger les salons francophones,
coorganiser des activités et promouvoir le programme auprés des communautés
francophones. Ce champion soutiendra également la création de ressources en
francais et veillera a ce que le contenu du programme soit diffusé de maniere
transparente et bilingue.
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7- Accroitre la participation des membres du Groupe des
matériels

Avantages

Une plus grande participation des membres du Groupe des matériels feraen
forte que le programme bénéficie de la diversité, de I'expertise et du potentiel de
leadership présents dans ce secteur clé de 'Equipe de la Défense. Elle permettra
également de renforcer la culture du leadership inclusif au sein du Groupe des
matériels, conformément a ses objectifs consistant a créer un effectif préta
relever les défis de l'avenir.

Comment nous mettrons en ceuvre cette recommandation

Nous collaborerons avec I'equipe de formation du Directeur — Coordination de la
gestion du Groupe des matériels (DCGGM) en vue d'intégrer DEAPCM au
Programme de perfectionnement des cadres et envisagerons de I'ajouter au
parcours d'apprentissage de la gestion de projet en tant que formation
obligatoire. Les ambassadeurs de la culture au sein du Groupe des matériels
joueront également un role essentiel dans la promotion de DEAPCM a tous les
echelons de l'organisation, en plus de contribuer a stimuler I'intérét a I'égard du
programme, a encourager les inscriptions et a favoriser un environnement qui
valorise le développement du leadership.

8- Représentation delibéréee du Groupe des materiels dans le
matériel promotionnel

Avantages

Le fait de mettre en évidence le Groupe des matériels sur le matériel
promotionnel de DEAPCM augmentera sa visibilité et encouragera davantage de
membres a s’inscrire au programme. Cela démontrera également 'engagement
du Groupe des matériels a I'égard du développement du leadership et de
'inclusion.

Comment nous mettrons en ceuvre cette recommandation

Nous nous efforcerons de mettre en évidence la représentation du Groupe des
matériels dans tous les documents promotionnels et de marketing, en veillant a
ce que les membres du personnel civil et militaire soient mis en valeur. Nous
dresserons également une liste des membres du personnel du Groupe des
matériels qui ont déja participé a DEAPCM, et nous les contacterons pour obtenir
des témoignages et contribuer a la promotion interne du programme.
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9- Plan de communication du Groupe des matériels pour
une sensibilisation et un engagement accrus

Avantages

Une stratégie de communication interne compléte permettra de s’assurer que
tous les membres du Groupe des matériels connaissent DEAPCM et
comprennent sa valeur. Des communications claires et cohérentes auront pour
effet d’accroitre I'intérét a 'egard du programme, d’augmenter la participation et
d’accroitre 'engagement de I'organisation a I'’égard du programme.

Comment nous mettrons en ceuvre cette recommandation

Nous élaborerons un plan de communication ciblé incluant les bulletins
d’'information internes, les courriels et les plateformes intranet. Ce plan mettra
I'accent sur les avantages de DEAPCM pour les personnes et les organisations,
encouragera la participation et soulignera le leadership du Groupe des matériels
dans la formation de l'effectif futur. Grace a des campagnes internes et a une
coordination avec les ambassadeurs de la culture, nous améliorerons la visibilité
du programme et augmenterons la mobilisation a tous les niveaux au sein du
Groupe des matériels.

10- Offrir aux travailleurs de quarts et aux réservistes d’autres
plages horaires pour participer aux cercles

Avantages

Le fait d’'offrir d’autres plages horaires aux travailleurs de quarts et aux réservistes
pour participer aux cercles rendra DEAPCM inclusif et accessible a tous les
membres du personnel, quel que soit leur horaire de travail. Cela permettra
d’élargir le nombre de participants et de s’assurer que les possibilités de
développement du leadership sont offertes a toutes les personnes qui souhaitent
participer au programme.

Comment nous mettrons en ceuvre cette recommandation

Nous étudierons les possibilités d’organiser des séances de cercles
supplémentaires en dehors des heures de bureau habituelles, éventuellement le
soir ou les fins de semaine, pour répondre aux besoins des travailleurs de quarts
et des réservistes. Cette flexibilité garantira que DEAPCM demeure inclusif et
accessible a toutes les personnes qui souhaitent y participer et acquérir des
compeétences en matiere de leadership.
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Conclusion

La mise en ceuvre de ces recommandations permettra de faire en sorte que
DEAPCM continue d'évoluer, de croitre et de prospérer en tant qu'initiative de
premier plan pour le développement d’'un leadership inclusif au sein du Groupe
des matériels et, de facon plus large, de I'Equipe de la Défense et de la fonction
publique. En tenant compte des rétroactions recues, en élargissant la portée du
programme et en mettant en ceuvre des moyens novateurs pour accroitre la
participation, nous continuerons a accroitre les moyens d'agir des leaders de
demain.

Ces mesures garantiront que DEAPCM demeure un moteur puissant pour
former l'effectif de I'avenir — un effectif diversifié, inclusif et prét a relever les défis
changeants qui guettent le Groupe des matériels, lEquipe de la Défense et la
fonction publique de fagon plus large - ainsi que les futurs leaders qui assureront
la réussite continue du Canada.
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A propos du Bureau de la
diversité et de I'inclusion

Le Bureau de la diversité et de I'inclusion (BDI) du Groupe des matériels de la
Défense nationale a mis sur pied DEAPCM et est chargé de son organisation. Le
BDI a pour mandat de faire évoluer la culture organisationnelle et de promouvoir
des lieux de travail psychologiquement plus sdrs au sein du Groupe des
matériels ainsi qu’a I'extérieur de celui-ci.

En plus de DEAPCM, le BDI méne plusieurs initiatives essentielles visant a
promouvoir la diversité et I'inclusion au sein des organisations, notamment les
rencontres « Demandez-moi n'importe quoi », les sessions jam, les activités «
Cascade sur la culture » et les clubs de lecture. Le BDI a également rédigé la
lettre de mandat sur la culture du Groupe des matériels, qui représente
'engagement de ce dernier a favoriser une culture organisationnelle inclusive et
plus sécuritaire sur le plan psychologique grace a des mesures concretes et
réalisables.

Pour en savoir plus sur le Bureau de la diversité et de I'inclusion, DEAPCM et nos
autres initiatives, veuillez consulter notre site GCwiki.
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