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Le Programme de recrutement
postsecondaire de la fonction
publique fédérale

Points saillants

21.1  Notre examen du Programme de recrutement postsecondaire a révélé que la Commission de la fonction
publigue du Canada recrute des candidats qualifiés. Cependant, elle en recrute trop peu compte tenu du nombre
important de cadres, de professionnels et de gestionnaires de la fonction publique qui seront admissibles a la
retraite dans un avenir rapproché. Le gouvernement doit régler immédiatement le probleme du recrutement pour
pouvoir continuer a exécuter des programmes et a fournir des services de qualité aux Canadiens.

21.2  Nous avons constaté que l'efficience et I'efficacité du Programme étaient faibles dans les secteurs
suivants :

* Les prévisions des besoins de recrutement ne sont pas énoncées clairement. Si I'on n'a pas une idée
claire du nombre et du type d’employés dont on a besoin, il est difficile d’établir des niveaux de
recrutement précis et d’élaborer des stratégies de recrutement appropriées.

* Les niveaux de recrutement établis dans le cadre du Programme n’ont pas toujours été atteints.

* La Commission doit étre un recruteur plus dynamique des dipldmés universitaires, car ils font I'objet
d’une concurrence accrue. Il faut faire une meilleure promotion de la fonction publique a titre de
choix de carriere, accroitre la visibilité du gouvernement sur les campus et améliorer le calendrier et
la durée des campagnes de recrutement.

* Trés peu de ministéres participent a ce programme, ce qui limite sa capacité de renouveler la
fonction publique.

* La Commission ne tient ni ne gére de répertoires de candidats qualifiés pour les ministéres.

* On n'a pas fait une évaluation réguliere et méthodique du Programme et des activités qui s'y
rattachent en vue d’en améliorer I'efficacité et I'efficience. Résultat : il est difficile pour le
gouvernement de prendre les mesures correctives qui s'imposent en matieére de recrutement.

* La communication des résultats n'est pas adéquate.

21.3  Nous nous inquiétons au sujet de la capacité du gouvernement de relever le défi du recrutement.

Contexte et autres observations

21.4  La fonction publique a considérablement vieilli. D’ici 2008, 70 p. 100 des cadres pourraient prendre leur
retraite, et les groupes de reléve, c’est-a-dire les personnes qui pourraient les remplacer éventuellement, affichent
un profil de retraite semblable. Les fonctionnaires de moins de 35 ans sont sous-représentés.

21.5 Les cadres supérieurs actuels ont mis en moyenne dix ans pour passer du niveau d'entrée a un niveau de
direction. Le recrutement est donc devenu un impératif pour assurer le bon fonctionnement de la fonction
publique de demain.

21.6 La fonction publique a changé et elle a besoin d'une proportion plus élevée de travailleurs du savoir que
dans le passé. Aujourd’hui, ces travailleurs constituent 55 p. 100 des fonctionnaires.
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21.7 Iy a au moins dix ans que le recrutement fait probléme dans la fonction publique. De nombreux rapports
et, plus récemment, le discours du Trone de 1999, ont signalé la nécessité de recruter dans la fonction publique en
raison de facteurs démographiques et d’autres facteurs, comme la concurrence accrue qu'on se livre pour les
candidats qualifiés.

21.8 Il est admis qu’une fonction publique efficace et non partisane est essentielle au bon fonctionnement d’'un
pays démocratique. Pour garder sa vitalité, la fonction publique doit étre en mesure de recruter des employés
compétents et de les maintenir en poste.

21.9 Le gouvernement reconnait que le recrutement dans la fonction publique est prioritaire. Dans son rapport
annuel de mars 2000, le greffier du Conseil privé a déclaré ceci : « Le recrutement doit commencer des
maintenant, afin que les recrues aient le temps de se préparer, de parfaire leurs habilités et de profiter de
I'expérience et des compétences des fonctionnaires de partout au pays. »

21.10 Nous nous inquiétons au sujet de la capacité du gouvernement de relever le défi urgent du recrutement
pour les années a venir.

On trouvera a la fin du présent chapitre la réponse du Secrétariat du Conseil du Trésor, formulée au nom du
gouvernement et des ministéres vérifiés, ainsi que celle de la Commission de la fonction publique. On
reconnait dans les réponses l'importance du recrutement et on y indique des plans en vue de régler les
problémes cernés.
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Introduction ministéres et les organismes doivent avoir

des postes a pourvoir et ils doivent avoir

affecté des fonds a ces postes. LembaucHee Programme

initiale dans la fonction publique peut se

faire de diverses facons. La plupart des de recrutement

21.11 Dans la fonction publique personnes de I'extérieur sont embauchéegostsecondaire est un
fédérale, la dotation en personnel, qui  dans le cadre de concours individuels qui .

’ P AT ; : rogramme structure.
englobe les nominations initiales ainsi qu&isent a combler, au besoin, les postes prog
les promotions, est administrée par la ~ vacants. On désigne cette pratique sous |8 s’agit du principal

issi i i nom de « recrutement général » (voir la .
Commission de la fonction publique du « g » ( outil de recrutement

Entrer dans la fonction publique
fédérale

Canada en vertu de Lai sur I'emploi piéce 21.1). Il ne s’agit pas d'un

dans la fonction publiqud.a Loi programme structuré, mais d’une série dedu gouvernement pour
' i inisté mesures de dotation en personnel précises

s'applique aux 20_m|n|ster§s et aux _ _ pe C p tine vaste gamme de

quelque 60 organismes qui forment le  qui sont prises par les ministeres.

noyau de la fonction publique. postes au niveau

21.13 Le Programme de recrutement i
21.12 Pour embaucher de nouveaux postsecondaire est un programme d’entrée.

employés dans la fonction publique, les structuré. Il s'agit du principal outil de

Piéce 21.1

Le recrutement dans la fonction publique fédérale

Recrutement général Composantes du Programme de recrutement postsecondaire

Concours individuels visant a| e Postes précis au » Postes au niveau d'entrée pour , postes au niveau d’entrée pou
combler des postes vacants niveau d'entrée les programmes de les programmes de

dans les ministéres et les pour les ministéres perfectionnement des ministeres développement organisationnel
organismes, et ce, pour toutes et les organismes
les catégories, tous les groupes

Programme de

Programme de stagiaires en

- perfectionnement du service estion (PSG), géré par la
rofessionnels et tous les g P g » g p
Eiveaux exte_rleur'du ministere des Commission de la fonction
Affaires étrangeres et du publique

Commerce international

Programme de formation

* Programme de recrutement et accélérée pour les
de perfectionnement des économistes (PFAE), géré par
économistes de Statistique la Commission
Canada

Programme de recrutement et
de perfectionnement des
agents financiers (PRPAF),
géré par le Secrétariat du
Conseil du Trésor

Les candidats peuvent poser| Les étudiants peuvent postuler durant les campagnes du Programme de recrutement postsecondaire.
leur candidature durant la La campagne d’automne dure habituellement quatre semaines et se tient en septembre et en|octobre.
période du concours qui dure| La campagne d’hiver dure habituellement quatre semaines et se tient en janvier. La période de
entre 10 et 15 jours ouvrables. présentation des demandes d’emploi dans le cadre de certains programmes de développement

o organisationnel peut durer un peu plus longtemps.
Les postes sont affichés par

I'intermédiaire du site Web de
la Commission de la fonction
publique.

Source : Commission de la fonction publique du Canada
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recrutement du gouvernement pour une au sein des ministéres et des organismes
vaste gamme de postes au niveau d’entré@nglobent les postes d’économistes et
dans la catégorie de I'administration et duwl’analystes des politiques, d’infirmiéres,
service extérieur et dans la catégorie d’agents de commerce et de spécialistes
scientifique et professionnelle. (Voir la  des technologies de l'information. Les
liste des groupes professionnels de ces programmes de perfectionnement incluent
catégories a I'annexe A.) le Programme de perfectionnement du

) ) service extérieur au ministére des Affaires
21.14  La fonction publique embauche giangeres et du Commerce international
traditionnellement au niveau d’entrée et ;i que le Programme de recrutement et
accorde ensuite des promotions internes.y, perfectionnement des économistes a
En fait, I'article 11 de ld_oi indique que : Statistique Canada. Les programmes de
« Les postes sont pourvus par nominatiorbléveloppement organisationnel
interne sauf si la Commission en juge  comprennent le Programme de stagiaires
autrement dans l'intérét de la fonction gestion (PSG), le Programme de
publique. » formation accélérée pour les économistes
21.15 Les postes de la catégorie (PFAE) et le Programme de recrutement et

scientifique et professionnelle exigent un de perfectionnement des agents financiers
dipléme universitaire, comme prés de la (RPAF). lis sont’com_;us pour permettre
moitié des postes de la catégorie de aux candidats d’atteindre rapidement les
ladministration et du service extérieur. Niveaux de la gestion intermediaire ou les
Les gestionnaires et les cadres sont niveaux professionnels.
f;eegigﬂgrenzztI:zLijrsegtieozﬁigﬁtsegs%rrI]ets AU%ne fonction publique vieillissante
formées de personnes que I'on désigne 21.18 Au cours des huit dernieres

souvent sous le nom de « travailleurs du années, la fonction publique a
savoir ». considérablement vieilli. Ce phénoméne

se remarque plus particulierement dans le
21.16 Comme la nature du travail au  Groupe de la direction, dans la catégorie
sein de la fonction publique s’est de I'administration et du service extérieur
transformée, ces catégories de travailleurst dans la catégorie scientifique et
constituent une proportion de plus en plugrofessionnelle ot quelque 45 p. 100 de
importante de I'effectif de la fonction I'effectif a plus de 45 ans. Seulement
publique. Aujourd’hui, elles comptent 18 p. 100 des fonctionnaires de ces
pour environ 55 p. 100 de l'effectif, alors catégories ont moins de 35 ans. Cette
gu’elles en représentaient environ un tiersijtyation s'explique en partie par le fait
au milieu des années 1980. Par qu'au cours de 'Examen des programmes,
ConSéqUent, il est essentiel pour le bon beaucoup d’emp'oyés expérimentés et de
fonctionnement de la fonction publique dqeunes emp'oyés sont partis dans le cadre
regal’nir les rangs de ces Catégories. d’'un programme d’encouragement au
départ et que I'embauche a été

21.17 La Commission de la fonction ~ L
extrémement limitée.

publique gére le Programme de

recrutement postsecondaire, lequel se 21.19 Le Secrétariat du Conseil du
compose de trois volets : le recrutement Trésor prévoit que le taux de départ

pour des postes précis au sein des annuel dans le Groupe de la direction
ministeres et des organismes, le passera de 6 p. 100 en 1999-2000 a prées
recrutement pour les programmes de de 10 p. 100 apres 2002—-2003. En
perfectionnement des ministéres et le  avril 2000, nous avons signalé que
recrutement pour trois programmes de 70 p. 100 des cadres pourraient se retirer
développement organisationnel (voir la sans pénalité d'ici 2008. Pour pouvoir
piece 21.1). Les postes précis a combler prendre sa retraite sans pénalité, un
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employé doit étre agé de 55 ans et dix prochaines années, ce qui rendra le
compter 30 années de service ouvrant remplacement de nombreux cadres encore
droit & pension ou étre agé de 60 ans et plus difficile (voir la piece 21.2). Les
compter au moins deux années de servicdonnées du systéeme d’information du
ouvrant droit a pension. Secrétariat du Conseil du Trésor révelent

A . Ce qui suit :
21.20 Les données indiquent que I'age

des « groupes de reléve » (bassin

traditionnel de candidats aux postes de « dans le premier groupe de reléve,
direction) est également plus élevé que d’ou sont issues la moitié des personnes
'age moyen de l'effectif de la fonction  promues dans le Groupe de la direction,
publique. Ainsi, ce bassin connaitra des 48 p. 100 des employés seront admissibles
taux de départ plus élevés au cours des a la retraite d'ici 2008;

Piéce 21.2
80—
70— Admissibilité & la retraite du
Groupe de la direction et des
60— premier et deuxiéme groupes
50— de reléve
40— (pourcentage)
30—
20 Mars 2001[ |
10 10.8 Mars 2005 [
0—
Groupe de la direction Premier groupe Deuxieme groupe de Mars 2008.
de reléve releve

Les premier et deuxieme groupes de reléve se composent des niveaux supérieurs de la catégorie
scientifique et professionnelle et de la catégorie de I'administration et du service extérieur (voir
tableau ci—apres).

Premier groupe de reléve Deuxiéme groupe de reléve

Catégorie scientifique et professionnelle Catégorie scientifique et professionnelle
« Economique, sociologie et statistique (ES-06 e Vérification (AU-05)

et ES-07)  Génie et arpentage (ENENG-05, ENENG-06)
e Sciences physiques (PC-04, PC-05)
e Recherche scientifique (SEREM-02)

Catégorie de I'administration et du service Catégorie de I'administration et du service

extérieur extérieur

e Services administratifs (AS-06, AS-07) e Commerce (CO-03, CO-04)

e Service extérieur (FS-02) e Gestion des systemes d’ordinateurs (CS-04,
CS-05)

e Administration des programmes (PM-05,
PM-06) e Gestion des finances (FI-03, FI-04)

* Service dinformation (1S-06) Source: Fichier des titulaires du

e Gestion du personnel (PE-05, PE-06) Conseil du Trésor (sauf 'Agence
o Achat et approvisionnement (PG-06) canadienne des douanes et du
revenu) -Non vérifié
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- dans le deuxieme groupe de reléve, et Océans et Statistique Canada
d’ou sont issues prés du quart des s'y prenaient pour cerner leurs besoins
personnes nommées dans le Groupe de lan ressources humaines et comment ils
direction, 53 p. 100 des employés seront faisaient usage du Programme de
admissibles a la retraite d’ici 2008. recrutement postsecondaire.

21.21 Notre bureau et d'autres 21.24 Nous avons choisi ces ministéres
organisations continuent a faire ressortir [N Nous fondant sur les renseignements de
nécessité de recruter des travailleurs du & Commission de la fonction publique qui
savoir et d’améliorer les pratiques de faisaient de ces ministéres les principaux
recrutement. Par exemple, en 1998, nouditilisateurs du Programme en 1998-1999.

avons publié un rapport sur l'incidence dey1 25  Nous avons examiné
la_pénurie de personnel sur la gestion de {gjs principales étapes du processus de

Direction de I'impot international. recrutement : la planification, la gestion
En 1999, nous avons fait mention de la  ges activités de recrutement ainsi que
nécessité d'adopter des pratiques de  pgyaluation et la communication des
recrutement plus souples pour la résultats.

communauté scientifique et

poursuivons notre examen de la pénurie NOUS avons interviewé des cadres

de personnel et de l'incidence globale desgpérleurs des ressources humaines dans
cette pénurie sur la qualité du service et diverses organisations privées et

I'exécution des programmes de gestion Parapubliques pour connaitre leurs
financiére (voir le chapitre 13 de notre  Pratiques de recrutement. Nous avons
rapport d’octobre 2000) et de santé et de@ussi parlé a des agents de placement dans

sécurité (voir le chapitre 24 de notre les universités pour savoir ce qu'ils
rapport de décembre 2000). pensaient du Programme de recrutement
postsecondaire.
Objet de la vérification 21.27 Nous donnons d'autres détails
o ) sur la vérification a la fin du chapitre,
21:22 Notre vgrlflcatlon avait pour dans la section intituléa propos de
objet de déterminer la mesure dans la vérification.

laguelle le Programme de recrutement
postsecondaire aide le gouvernement a

renouveler son effectif vieillissant de Observatlons et
cadres et de professionnels et d'évaluer recommandations

I'efficacité et I'efficience du Programme.

, b A&
2193 Nous avons examiné le L’absence d’orientation générale

Programme en sa qualité de principal  huit a la planification du
programme structuré du gouvernement pacrutement
pour le recrutement de diplémés

universitaires dans la catégorie de 21.28 Le rapport de 1998 du
'administration et du service extérieur et Sous-comité du Comité des hauts
dans la catégorie scientifique et fonctionnaires (CHF) sur la collectivité

professionnelle. Nous avons examiné la des ressources humaines demandait que
facon dont la Commission de la fonction I'on adopte une approche plus stratégique
publique et le Secrétariat du Conseil du a I'égard de la gestion des ressources
Trésor gerent le recrutement dans une humaines. En 1998, La Reléve faisait
perspective centrale. Nous avons aussi ressortir la nécessité d'adopter une
examiné comment Affaires étrangéres et stratégie des ressources humaines qui
Commerce international Canada, Péchespermettrait a la fonction publique de

21-10
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maintenir plus d’employés en poste et de21.34 Dans sorSeptieme rapport
recruter principalement dans les secteursannuel au Premier ministree
ou il y avait pénurie de compétences.  mars 2000, le greffier du Conseil privé, en
sa qualité de chef de la fonction publique,
21.29 Nous continuons a constater un a fixé trois priorités pour la gestion des  Nous continuons

manque flagrant de coordination et ressources humaines : recrutement, .

o ) : RN . ) a constater un
d’orientation pour ce qui est de la priorité bien-étre en milieu de travail et
du gouvernement accordée au apprentissage et développement. Il a étathanque flagrant

recrutement, en partie parce que les rélesrois sous-comités du Comité des hauts —
et les responsabilités ne sont pas clairs. fonctionnaires (CHF) et leur a demandé d(ge coordination

" I donner suite a ces priorités. Au printempset d’orientation pour
21.30 Auxtermes de ldoi sur la de I'an 2000, le greffier a demandé a tous . s
gestion des finances publiqudés Conseil |es sous-ministregs ce qu'ils avaient ce qui est de la priorité
du Trésor détermine la taille de la fonctionintention de faire a court, a moyen et a du gouvernement
publique et veille a ce que les ressourcesiong terme pour s’occuper de ces priorités .
humaines soient attribuées et utilisées et de quel soutien ou appui administratif accordée au
efficacement. En sa qualité de conseil dejls avaient besoin. recrutement.
gestion du gouvernement, son but est
d’exercer un role de gestion stratégique

X . 21.35 Le greffier a présidé le
axée sur les résultats.

Sous-comité sur le recrutement, ce qui

21.31 Le mandat de la Commission de montre Ilmportance quil accordait a
cette question. Dans son rapport de

la fonction publique est de faire en sorte . o
que le Canada dispose d'une fonction juillet 200_0, le Sous-comité trace les
publique hautement compétente et non grandes lignes du comportement attendu

: S . . de tous les gestionnaires, fait mention de
partisane qui soit représentative de la

. : . . certaines pratiques exemplaires dont les
population servie. Au fil des années, la

o i o ministéeres devraient tenir compte et
Commission a délégué aux ministéres une

. .y présente un plan général pour les
bonne partie de ses responsabilités en : , .
. ; rganismes centraux. (L'annexe B contient
matiére de dotation en personnel et adopje

un réle de conseiller et de surveillant. €s points saillants du rapport, qui traite de

. . . la grande question du recrutement, en plus
Toutefois, la Commission a gardé la 9 9 P

S L - ~du Programme de recrutement
responsabilité des nominations initiales a .
postsecondaire.)

la fonction publique et elle continue de

répondre aux demandes de recrutement a ) _ Les sous-ministres

I'extérieur de la fonction publique qu’elle 21.36  En réponse aux questions du

recoit des ministéres. greffier concernant les trois priorités en  ont indiqué qu’ils
matiére de ressources humaines, la plupaéteront aux prises

21.32 Il appartient aux ministéres de des sous-ministres ont indiqué qu'ils

déterminer les ressources dont ils ont ~ seront aux prises avec d'importantes  avec d’importantes

besoin pour exécuter les programmes et difficultés de recrutement au cours des - .

, ! o0 9 ) : ) - - difficultés de
d’obtenir des fonds et des indications du cing prochaines années. Méme s’ils ont
Secrétariat du Conseil du Trésor pour ~ également déclaré avoir besoin en généraiecrutement au cours
comb!er les pénuries de ressources. d,e I'appui Qes organismes c?ntraux, nousdes cing prochaines
lls doivent travailler avec la Commission n‘avons pris connaissance d’aucun plan
pour recruter de nouveaux employés.  précis ni d’aucune demande d’indications années.

ou de ressources supplémentaires.

21.33 Nous nous attendions a ce que Certains des gestionnaires interviewés ont
le Secrétariat et la Commission, qui mentionné que leur ministére avait besoin
partagent les responsabilités de gestion de financement pour les postes
des ressources humaines, jouent des réleatérimaires et la formation des nouveaux
de premier plan dans le recrutement. employés, et pourtant ce besoin ne semble
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Nous nous inquiétons
au sujet de la capacité
du gouvernement de
relever le défi du

pas avoir donné lieu a des demandes  21.40 A notre avis, la situation actuelle
précises. indique qu'il faut se doter d'une stratégie
gouvernementale de recrutement pour

21'37, _NOUS avons _deman(?e au N _donner aux ministéres et & la Commission
Secrétariat du Conseil du Trésor s'il avaltdeS indications sur la meilleure facon de

résumé les réponses des sous-ministres Yrer la priorité en matiére de
greffier et déterminé si leurs plans étaient’

Zufflsants pour reLpogdre ,au _besom’ gengrg ganismes centraux continuent d’attendre
e recrutement. Le Secrétariat a répon Ugue les ministéres agissent et que si

par la négative parce que, nous a-t-il dit, Leux-ci continuent d'attendre des

attendait que les ministéres lui soumettent, jications et des appuis des organismes

Ie’urs proposmor_]s Ino!lylduelles pour centraux pour agir, la priorité en matiere
régler les questions liées au recrutement.de recrutement ne sera pas gérée de

Le_ _Set\:retanat S f'ittend ace que les maniéere stratégique et proactive.
ministéres examinent les utilisations des

ressources, y compris I'utilisation des ~ 21.41 Dans le chapitre 9 de notre
entrepreneurs et des employés embauché&dpport d’avril 2000, « La rationalisation
pour des périodes déterminées avant de du régime de gestion des ressources
demander des ressources supplémentairdgimaines : une étude de I'évolution des
pour le recrutement. Le Secrétariat doit roles et des responsabilités », nous avons
jouer un réle plus actif, c’est-a-dire déclaré que ces problémes étaient

donner aux ministéres une orientation plugartiellement attribuables a des problemes
claire sur la fagon de donner suite aux  Structurels et systémiques non résolus.

Srlorltez endmgtlet_rfe_ d? recru'?ement et Ieu§1.42 Personne n’est clairement chargé
emander de justiier feurs plans en de faire avancer la question du

crutement. Nous croyons que si les

consequence. recrutement, et le gouvernement n'a pas
recrutement. 21.38 Notre examen des documents duélaboré son orientation stratégique ni ses
Secrétariat révéle que la capacité objectifs pour cette question. C’est
opérationnelle de planification et de pourguoi nous nous inquiétons au sujet de
prévision varie considérablement d’une 'a capacité du gouvernement de relever le
organisation a l'autre. Selon les dernieresdéfi du recrutement.
estimations et prévisions du Conseil du epr g
Trésor, il faut hausser considérablement La planification dans le cadre du
les niveaux de recrutement. Toutefois, leProgramme de recrutement
analyses ne ventilent pas Ie§ résultats postsecondaire est ponctuelle
attendus par groupe professionnel. Nous
n‘avons trouvé aucun élément qui prouvait1.43 Nous nous attendions a ce que
gue le Conseil avait fait part de ces les niveaux de recrutement établis pour le
renseignements a la Commission Programme de recrutement postsecondaire
(responsable du recrutement en général) soient alignés sur les vacances prévues
ou aux ministéres (responsables de la  d’aprés les taux de retraite et d’attrition
détermination de leurs besoins) en vue sur cing ans. Nous nous attendions aussi
d’appuyer |'élaboration d’'une stratégie qu’'a la lumiére des niveaux établis, des
globale de recrutement. stratégies de recrutement auraient été
21.39 La Commission pourrait élabqrées pour join_dre et recruter les
intervenir davantage dans la gestion du Ccandidats necessaires.
Programme, vu la priorité accordée au 21.44 A I'examen du profil actuel de
recrutement, et prendre plus de mesures certains cadres supérieurs, nous avons
lorsque les réponses des ministéres appris qu’en moyenne, il leur avait fallu
semblent ne pas étre suffisantes pour  dix ans pour passer du niveau d’entrée a
relever le défi a ce chapitre. un poste de direction. Compte tenu de ce
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fait et de I'objectif du Programme postes de gestion intermédiaire dans la

(recruter en vue de répondre aux besoinscallectivité des finances.

court et a long terme de la fonction

publique), nous n’avons trouvé aucune 21.47 Pour sa part, Statistique Canada a

analyse de la facon dont le Programme officiellement fait de la planification des

aidera a remplacer les nombreux ressources humaines une priorité et il a

travailleurs expérimentés qui seront recruté plus d’'employés pour maintenir

admissibles a la retraite dans huit ans, nison effectif. La piece 21.3 fait état de

aucune analyse des chances de succés digrtaines des composantes clés de ses

Programme. pratiques de recrutement. Pour atteindre
ses prévisions, Statistique Canada a

21.45 Les niveaux de recrutement du recruté en moyenne 200 travailleurs du

Programme sont fondés sur les demandesavoir par année en se servant du

ponctuelles de quelques ministéres. NousProgramme de recrutement postsecondaire

n'avons pas trouvé de document prouvantomme principal instrument de

gue la Commission de la fonction recrutement.

publique ou le Secrétariat du Conseil du

Trésor met en question le nombre de 21.48 En 1998-1999, Péches et Océans

postes proposés par les ministéres pour a entrepris une initiative spéciale de

donner suite a la priorité en matiére de recrutement en vue de renouveler son

recrutement. effectif scientifique et technologique et de Pour sa part,

créer 86 nouveaux postes dans des e
21.46 Des niveaux de recrutement domaines ol des pénuries étaient prévueés.tatIStIque Canada a
annuels ont été fixés pour certains Le Ministére a choisi le Programme de  officiellement fait de
programmes de développement recrutement postsecondaire comme ——r
organisationnel, mais ils n'ont pas été  principal moyen d’embaucher ces la planification des
atteints. Par exemple, au cours des professionnels et ces scientifiques. Le  ressources humaines

quatre derniéres années, entre 27 et Ministére avait l'intention de convertir PP
71 candidats ont été embauchés dans le 17 postes de durée déterminée en des une priorite et il a
cadre du Programme de stagiaires en  postes de durée indéterminée (ou recruté plus
gestion (PSG). Pour la méme période, permanents) et de recruter 69 candidats , .
les niveaux pour ce programme avaient par I'intermédiaire du Programme. En fait,d employés pour

été fixés a 80 candidats pendant les deux| a réduit son objectif & 81 nouveaux maintenir son effectif.
premiéres années et a 100 pendant les postes, converti 53 postes de durée

deux derniéres. Au cours des déterminée en des postes de durée

quatre derniéres années, les niveaux  indéterminée, comblé 22 postes de fagon

annuels pour le Programme de formationtemporaire ou occasionnelle et embauché

acceéléree pour les économistes (PFAE), seulement 6 candidats par I'intermédiaire

qui avaient été fixés a 14, n‘ont pas été du Programme.

atteints. Méme s'’il n'y a aucun niveau de

recrutement fixé pour le Programme de 21.49 En février 2000, Péches et

recrutement et de perfectionnement des Océans a déclaré, dans une lettre au

agents financiers (RPAF), ce dernier greffier, qu’il embaucherait chaque année
recrute une centaine de candidats par 100 employés de plus que le taux
année. Les responsables du RPAF d’attrition prévu. Cette année, le Ministére

affirment que celui-ci a joué un rle de ne participe pas a la campagne de
premier plan dans le renouvellement et lerecrutement effectuée a I'automne dans le

rajeunissement de la collectivité des cadre du Programme et il travaille encore
finances. lls reconnaissent toutefois qu'il a I'élaboration de stratégies et de plans de
faut recruter davantage en raison du recrutement. C’est pourquoi, hous

besoin croissant de mettre en oeuvre unecraignons que le Ministére ne puisse pas
stratégie de recrutement pour combler lesespecter son engagement en 2000-2001.
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Piéce 21.3 Appui de la direction

. o La direction contribue constamment a la planification des ressources humaines, y compris| le
Composantes clés des EEUETTEL
pratiques de recrutement de

o Les politiques, les systemes et les pratiques permettent de gérer efficacement les besoins|en

Statistique Canada i - - S . . , .
ressources humaines parce qu'ils sont testés et appliqués depuis une dizaine d’années.

e Le Ministere adopte une approche centrale pour ses programmes de recrutement et de
perfectionnement et il a un certain nombre de comités de gestion et de structures de rapport
dont il se sert pour exécuter ces programmes.

Planification des ressources humaines

o Le Ministére énonce clairement I'orientation stratégique et il I'intégre a son processus de
planification a long terme. Il établit un lien entre la stratégie des ressources humaines a long
terme et I'orientation stratégique.

o Le Ministére integre la planification des ressources humaines dans sa planification
opérationnelle.

e Le Ministere détermine les besoins de renouvellement aux termes de ses activités de
planification et de ses analyses a long terme.

o Le Ministere établit des prévisions sur trois a cing ans en se fondant sur la nécessité d’exécuter
ses programmes et sur les taux d’attrition et de promotion.

e Le Ministere évalue constamment la capacité de son effectif.

Gestion du recrutement

e Le Ministere a recours au Programme de recrutement postsecondaire pour bon nombre de ses
principaux groupes professionnels.

e Le Ministere se joint a la Commission de la fonction publique a I'occasion des visites
promotionnelles sur les campus universitaires.

e Les documents promotionnels expliquent le milieu de travail du Ministére.

o Le Ministere fait ressortir le principe du mérite et I'équité dans ses pratiques de recrutement et
offre aux recruteurs des programmes de sensibilisation a ces questions.

o Le Ministére échange de l'information sur ses pratiques de recrutement.

e Les candidats du Ministére se voient offrir des possibilités de formation et de
perfectionnement.

e Le Ministéere tient des listes d’admissibilité de candidats qualifiés.

Evaluation du rendement

e Le Ministére évalue périodiquement les stratégies de recrutement. Il fait des sondages pour
améliorer les pratiques de recrutement et pour déterminer s'il a répondu aux attentes des
candidats.

e Le Ministere informe la Commission de la fonction publique des résultats du recrutement.
e Le Ministére surveille les colts du recrutement.

o Le Ministere tient compte des taux d’acceptation et de maintien en poste et il se sert de cette
information pour remanier ses activités futures de recrutement

Source : Statistique Canada
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21.50 Le ministére des Affaires déterminer, dans cette stratégie, les
étrangéres et du Commerce internationalrdaveaux de recrutement appropriés
embauché en moyenne 50 agents du pour le Programme de recrutement

service extérieur depuis 1997 et il prévoitpostsecondaire.

en embaucher 60 & 'occasion de la
campagne de recrutement de On a tendance a embaucher pour
automne 2000 menee dans le cadre du . i L,

Programme. Au cours des 3 derniéres  Une période déterminée

années, il a embauché jusqu’a 15

spécialistes de la gestion et des affaires 21.54 Au cours des dix dernieres
consulaires par année. Et pourtant, ii  années, le nombre de nominations pour
connait des taux d’attrition élevés parce une période déterminée a dépassé dans
que prés du tiers des agents du service une large mesure le nombre de
extérieur ne restent en poste qu’entre 7 efominations pour une période

12 ans. En outre, nous avons remarqué indéterminée (voir la piece 21.4). Les organismes

que 38 p. 100 des cadres seront ) )

admissibles a la retraite en 2001 et 21.55 Beaucoup de gestionnaires centraux et la plupart
qu'environ 40 p. 100 des agents le seraietiterviewés nous ont donné une foule de des ministéres n’ont
en 2010. A notre avis, ces facteurs raisons pour expliquer 'embauche

démographiques pourraient placer le ~ d'employés pour une periode déterminee pas analysé le marche

Ministére dans une position ou il lui seraiigcert'wde entourant le flnancementda du travail pour évaluer
iffici i ng terme, caractére a court terme du )

d|ff|_C|I_e’de remplacer " pe,rs_onr)el > untravail a effectuer et moyen rapide de les tendances qui

majorité de ces employés décidaient de noy P

prendre leur retraite bientét. Néanmoins, femplacer un employé nomme pour une jnfluent sur le

le Ministére ne fait rien de plus pour période indéterminée qui est en P
modifier ses niveaux de recrutement dangffectation. Les gestionnaires préférent ~Frogramme.
le cadre du Programme. aussi 'embauche pour une période

déterminée parce que le processus est plus
21.51 Les organismes centraux et la  rapide que celui de 'embauche pour une
plupart des ministeres n'ont pas analyse lgériode indéterminée. De plus, cela leur
marché du travail pour évaluer les donne la possibilité de déterminer si le
tendances qui influent sur le Programme.candidat convient au poste — comme
A notre avis, plusieurs facteurs feront  g'ils voulaient essayer avant d’acheter.
qu'il sera plus difficile dattirer des (Il convient de noter que les employés
candidats a 'avenir : le bassin de nommés pour une période indéterminée

candidats sera plus petit, les candidats sont assujettis & une période de probation
feront l'objet d’'une concurrence accrue efqui peut aller jusqu'a 12 mois dans

les travailleurs nourriront de nouvelles  certains cas.)

attentes.

21.56 Les gestionnaires ont aussi
indiqué que les conditions des concours
pour les postes d'une durée déterminée
sont assez restreintes pour ce qui est de la
zone de concours, des compétences
exigées et de la durée du concours. Ces
conditions limitent le nombre de
postulants. Les gestionnaires ont ajouté
gu’il arrive souvent que les employés
nommeés pour une période déterminée
21.53 La Commission de la fonction  obtiennent un statut d’'employé nommé
publique, le Secrétariat du Conseil du  pour une période indéterminée parce
Trésor et les ministéres devraient gu’ils ont fait leurs preuves et qu’ils ont

21.52  Pour donner suite a la priorité
du gouvernement fédéral en matiére de
recrutement, le Secrétariat du Conseil
du Trésor et la Commission de la
fonction publique devraient élaborer
immédiatement une stratégie axée sur
les résultats qui cernera les attentes en
matiére de recrutement a I'échelle du
gouvernement.
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A notre avis,
I'embauche a
court terme dénote
un manque de
planification a
long terme.

Piéce 21.4

Types de nomination a la
fonction publique

D Pour une période indéterminég oo

. Pour une période déterminée 1996

Remarque : Les emplois pour
une période déterminée
englobent des emplois a temps
partiel ou a temps plein pour
une période fixe,
prédéterminée.

Source :Rapports annuels de la
Commission de la fonction
publique, de 1989 a 1999

acquis une connaissance du ministére etincessante a une incidence sur la
de son fonctionnement. productivité des unités de travail.

) , i 21.58 Le taux de création d’emplois et
2,1'57_ Un directeur d'une école le taux d’emploi augmentent, alors que le
d'administration publique a declaré que 5,x de chémage diminue; cette tendance
ses etudiants qui se destinaient a une s aje que des ressources plus rares font
carriére dans la fonction publique eta'entl’objet d'une concurrence accrue. Dans les
préts a accepter un contrat ou une  53n8e5 1990, 'emploi a augmenté pour
nomlnatl(,)_n pour une période déterminee |o travailleurs du savoir du domaine de la
parce gu'ils y voyaient Ia_ pr|n0|pe_1le voie gestion ainsi que des domaines
pour entrer dans Ia,fonf:tlon publique. Le gientifique, professionnel et technique.
directeur a souligné qu'en conséquence, | o5 agents de placement dans les
les diplomeés consacraient une partie de  hjversités ont aussi souligné quiil arrive

leur énergie a chercher des postes d'une 5,x diplomés qualifiés de ne pas songer a
durée indéterminée au lieu de s'investir la fonction publique pour un emploi &

pleinement dans leur travail e_t de relever .ourt terme lorsque des concurrents

I,es défis du po_ste. ”S\ de,venalent offrent des postes permanents. Par
€galement cyniques a I'égard du processignsequent, il se peut que la fonction

de re_cruteme_nt et des c_arrleres_dans_la publique perde des candidats qualifiés et
fonction publique. Certains gestionnaires gq ,ve plus difficile de les attirer dans un

qui nous avons parlé ont forn?_ule les marché de plus en plus concurrentiel.
mémes observations. Lorsqu’ils sont

embauchés pour une période déterminée21.59 A notre avis, cette pratique

les employés continuent de chercher un d’embauche a court terme dénote un
poste d’une durée indéterminée ailleurs etnanque de planification a long terme. Les
quitteront probablement le ministére si  gestionnaires réagissent en comblant les
une offre leur est faite. Cette recherche postes vacants au moyen d’'une embauche

3 469 26 304
1999

2659 19 793
1998 [

1027 31 653

1231 28 690

1 400 32 439

1995

2444 48 300
1994

4 028 54 000

1993

4 430 19 834
1992

4 443 21 860
1991

6 311 17 634

1990

4 953 18 048
1089 [ T

T
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pour une période déterminée, tenant peunotamment un examen plus approfondi
compte des besoins a long terme. Cette des demandes ainsi que des tests et des

tendance pourrait aussi nuire a la entrevues. Dans la plupart des cas, il
planification et a I'utilisation du s’écoule jusqu’a neuf mois entre la
Programme de recrutement présentation d’'une demande d’emploi et
postsecondaire. I'offre d’empiloi.

Malgré le long
21.60 La Commission de la fonction 21.64 Malgr_é le long processus qui processus de
publique devrait examiner la tendance  précede la prise d’'une décision finale, les
des ministéres & embaucher pour une  dirigeants des ministéres qui ont fait apperecrutement,
période déterminée et établir la mesure au Programme sont trés satisfaits des . :
dans laquelle cette pratique influe sur la résultats et trouvent que les candidats les fonctionnaires

stratégie de recrutement du choisis sont trés qualifiés. trouvent que les
ouvernement et sur l'utilisation du : -
grogramme de recrutement La promotion de la fonction publique candidats choisis
postsecondaire. fédérale aupres des diplomés sont trés qualifiés.
universitaires pourrait étre améliorée
La Commission de la fonction 21.65 Nous nous attendions a ce que la
publique doit étre un meilleur fonction publique et ses valeurs fassent

I'objet d’'une promotion et a ce que le
milieu de travail soit présenté de fagon
réaliste.

recruteur

21.61 La Commission de la fonction

publique et les ministeres partagentla 21,66 Selon les agents de placement
responsabilité des deux campagnes de dans les universités et un sondage récent
recrutement qui sont menées chaque  auprés des étudiants, la Commission ne
année dans le cadre du Programme de fajt pas une promotion suffisante et
recrutement postsecondaire. énergique des avantages d’une carriére a
la fonction publique. Linformation sur les
grantages sociaux et la rémunération, le
milieu de travail, les enjeux et les
8arriéres laisse a désirer. De plus, les
étudiants ne savent’ pas que le _ Les étudiants ne
gouvernement ne réduit plus ses effectifs

et qu'il embauche actuellement. Cela est savaient pas que
crucial, compte tenu de la concurrence
dont les candidats qualifiés font I'objet.

21.62 En sa qualité de gestionnaire
général du Programme, la Commission e
responsable de la promotion, de
'administration du processus de demand
des tests initiaux et de la présélection.
Pour ce qui est des programmes de
développement organisationnel (PSG,
PFAE et RPAF), il lui arrive souvent de le gouvernement
s’occuper des centres d'évaluation et de . .
coordonner les entrevues. Une fois que 1&21.67 Nous avons remarqué que la embauchait et qu il
Commission soumet le nom des candidatSommission avait lancé certaines ne réduisait plus
aux ministéres, son travail est terminé. |n|t|a,t|ves, promotionnelles. En 19,99, elle ses effectifs.

a préparé une trousse pour conférencier

qui contient des informations générales

sur la fonction publique fédérale. Pour la

campagne de l'automne 2000 du

Programme de recrutement

postsecondaire, la Commission a présenté

sur son site Web (www.emplois.gc.ca)

plus d’information sur les avantages d’'une

carriere a la fonction publique.

21.63 Les ministéres indiquent a la
Commission la nature et le nombre de
postes pour lesquels ils recruteront ainsi
gue la scolarité et les compétences
requises. Certains d’entre eux font la
promotion de leurs postes lors de visites
des campus universitaires effectuées par
leurs représentants. Une fois que la
Commission a communiqué le nom des
candidats, la plupart des ministéres 21.68 En 1999, le ministere des
appliquent d’autres processus de sélectioAffaires étrangeres et du Commerce
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international a produit, a I'intention des unifiée aurait plus d’effet. La Commission
candidats, des documents qui présententpourrait faire la promotion des carriéres a
une image réaliste des avantages et des la fonction publique en général, et les
inconvénients d’'une carriére dans le ministéres pourraient expliquer les
service extérieur. Statistique Canada a avantages des possibilités ou débouchés
préparé une brochure qui trace les grandeg'ils ont a offrir. Les agents de placement
lignes du processus de sélection et des et les responsables des ressources
avantages d’une carriére au sein de humaines dans les organisations privées
I'organisation. croient que la pratique la plus efficace
consiste a déléguer lors de chaque visite
un cadre supérieur qui peut répondre aux
questions de nature générale ainsi qu’'une
personne nouvellement embauchée
capable de comprendre les besoins des
étudiants.

21.69 A notre avis, il faut en faire plus
pour promouvoir la fonction publique en
tant que choix de carriéere.

Les visites du gouvernement sur les
campus pourraient étre mieux
coordonnées 21.75 Les agents de placement dans les
) universités ont proposé que le
21.70  Nous nous attendions que le gouvernement fasse la promotion des
personnel de la Commission et celui des ,ssipilités d’emploi auprés des étudiants
ministeres goorQOQnent leurs visites des qui entreprennent les premiéres années
campus universitaires. d’un programme de premier cycle afin de
les inciter a envisager une carriére a la

recrutement effectuées dans le cadre du fonction publique et a se préparer en
Programme, la Commission fait appel au consequence. lls ont aussi Ia_usse en'Fendre
personnel de ses bureaux régionaux pourdY® I? gouver_ngr_n_etlt pourrait souhaiter
visiter les campus universitaires. Certains2cCroitre sa visibilité sur les campus. Cette
ministéres qui annoncent des postes par Présence accrue lui permetirait de mieux
lintermédiaire du Programme envoient Promouvoir la fonction publique a titre de

aussi des représentants dans les choix de carriere et de fournir aux
universités, d'autres ne le font pas étudiants des renseignements plus actuels

sur le Programme de recrutement
21.72 Nous avons remarqué que les  postsecondaire.
visites de la Commission et des ministéres
ne coincidaient pas toujours. De plus, lesLe calendrier des campagnes de
agents de placement dans les universitésécrutement pose probleme

21.71 Durant les campagnes de

parfois déconcertés par Iimage de la g5 universités et les gestionnaires du
fonction publique. gouvernement s'inquiétent de la brieéveté

des campagnes de recrutement effectuées
dans le cadre du Programme et du

moment ou elles se tiennent. Chaque
campagne dure environ quatre semaines et
se tient habituellement en septembre puis
en janvier. Le recrutement pour les

21.73 Certains étudiants ne savent pas
si la Commission recrute pour la fonction
publique, pour elle-méme ou pour les
ministéeres. D’autres ne savent pas que
certains ministeres font partie de la
fonction publique. La Commission et les -
ministéres doivent revoir la promotion de PrF’Q“{mmes de pe,rfectlonnement des
la fonction publique dans son ensemble ghinisteres et de développement

expliquer plus clairement comment les I(,)rgztimsatlorinel se fait unlg}JeTent ad
postes cadrent dans le tableau général. ' automne. La campagne dautomne du
Programme commence la premiére

21.74 Les agents de placement dans lesemaine du semestre, alors que la plupart
universités ont indiqué qu’'une approche des étudiants choisissent leurs cours,
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organisent leur horaire et s’installent; 21.82 Lorsqu’'on compare les pratiques
I'évaluation des candidats a lieu pendant de ces organisations a celles de la
les examens de mi-session. Commission, on constate que ces

organisations sont plus visibles sur les
21.77 Linformation présentée sur le campus et qu’elles rencontrent
site Web du Programme est limitée, sauf régulierement les agents de placement et
pendant les deux campagnes. Le les membres du corps enseignant des
Programme ne prévoit pas de mécanismettablissements. Elles définissent
qui permette de soumettre une demande clairement leur image de marque et ne

d’emploi en tout temps. limitent pas & des périodes ou a des
campagnes précises les moments ou des

Le Programme n’offre pas de demandes d’emploi peuvent étre
possibilités dans I'ensemble du pays présentées. Les gestionnaires de ces

) organisations mettent davantage I'accent | o Programme ne
21.78 Etant donné que plus des sur les résultats que sur le processus, qui | |
deux tiers des fonctionnaires fédéraux  prend habituellement moins de temps.  Prévoit pas de
travaillent a I'extérieur de la région de la mécanisme qui

capitale nationale, nous nous attendions
ce que le Programme recrute au niveau
d’entrée dans d’autres régions.

91.83 La Commission de la fonction permette de soumettre
publique a pris un certain nombre de )
mesures pour améliorer le rendement desuné demande d’emploi
campagnes du Programme de recrutemergp tout temps.
postsecondaire. Toutefois, les agents de

placement dans les universités et les

capitale nationale. Les agents de gestionnaires du gouvernement croient

placement dans les universités nous ont G faut fa|re_ MIEUX pour promouvolr la
que le manque de débouchés dans les fonction publique en tant que choix de

régions et la nécessité de se réinstaller CarMere, accroitre la visibilité du L
dans la région de la capitale nationale gouvernement sur les campus et établir le

frustraient les étudiants. Le personnel calendrier des campagnes. Il faudra aussi

régional de la Commission croit que le ~ €Xa@miner la possibilite d’augment(?r _
Programme doit étre adapté aux besoins létendue du Programme én vue d'offrir
de recrutement des régions parce que IesPIus de postes dans les regions.
débouchés actuels dans la région de la

capitale nationale ne sont pas toujours 21.84  Afin d’améliorer son

attrayants pour les candidats. rendement a titre de recruteur

d’étudiants universitaires dans le cadre
21.80 Les agents de placement ont du Programme de recrutement

ajoute que lorsque les representants postsecondaire, la Commission de la
régionaux de la Commission visitent les ¢4 tion publique devrait revoir la
campus, ils font uniguement la promOt'O”conception du Programme en vue de le

des postes annoncés dans le cadre du | andre plus souple, plus adaptable et
Programme. lls ne parlent pas des plus opportun.

possibilités qui pourraient s’ouvrir dans

les bureaux régionaux des ministéres au

moment du recrutement généraL 21.85 La Commission de la fonction
publique devrait mieux coordonner les

21.81 Les recruteurs d'organisations  activités de recrutement avec les

des secteurs privé et parapublic ont des ministéres afin de promouvoir la

pratiques de recrutement plus dynamiquef@nction publique en tant que choix de

plus opportunes et plus souples (voir la carriere et d'offrir des débouchés dans

piece 21.5). 'ensemble du Canada.

21.79 Nous avons constaté que le
Programme offrait des emplois
principalement dans la région de la
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En 1998, prés de
5600 candidats

On pourrait utiliser davantage service extérieur ainsi que dans la

- catégorie scientifique et professionnelle.
les resultats des Campagnes Environ 5 400 de ces nominations étaient

de recrutement pour une période déterminée.

21.86 Quelque 11 500 ‘}“p'ﬁmés_ ont | 5 tenue d’un répertoire de candidats
soumis leur candidature a I'occasion de Ifﬁualifiés maximiserait les résultats

campagne du Programme de recrutement
postsecondaire en 1998. La Commission 21.88 La Commission consacre

répondaient aux soumis quelque 6 400 noms aux considérablement de temps et d’argent a
exigences de base, ggstionnaires des programmes de 'annonce des\p(,)§tes, au traitement qles
eveloppement organisationnel et aux demandes et a I'évaluation des candidats.
mais n’ont pas été représentants des ministéres en vue Toutefois, a I'exception de quelques rares
. d’évaluations plus poussées. Résultat : occasions, la Commission ne tient pas de
embauchés. : ; o . . : T
environ 800 d’entre eux ont été répertoire de candidats qualifiés qui
embauchés, ce qui fait que presque pourrait servir au recrutement général.
5 600 candidats qui étaient intéressés par R o ) )
des postes dans la fonction publique et qgil-89 A notre avis, si les gestionnaires
répondaient aux exigences de base n’'ontdU gouvernement avaient acces a des
pas été embauchés. repert0|re_s de candidats qualifiés,
présélectionnés et évalués selon le
21.87 Selon le systeme d'information principe général du mérite, leur processus
de la Commission, les concours de de dotation en personnel pourrait étre plus
recrutement général de 1998-1999 ont efficace. Les gestionnaires pourraient
donné lieu a quelque 7 000 nominations aussi étre plus enclins a embaucher ces
dans la catégorie de I'administration et diwcandidats pour une période indéterminée.
Piece 21.5 Organisations privées

Pratiques de recrutement dans
des organisations privées et
dans une organisation
parapublique

Source :Organisations
canadiennes

e Une institution financiére canadienne « Une entreprise internationale de haute
participe a chacune des foires de I'emploi technologie paie les frais d’inscription des
qui se tient sur les campus universitaires et étudiants qu’elle embauche I'été, de maniére
elle offre de nombreux a-cotés pour attirer que ces derniers puissent lui servir
les étudiants. Son site Web est facile a d’ambassadeurs sur les campus pendant

consulter, et les étudiants peuvent soumettre toute I'année. En retour, I'entreprise s’attend
des demandes d’emploi a longueur d’anné que les étudiants participent aux salons de
I'emploi et qu’ils fassent la promotion de
leur employeur. Le site Web de I'entreprise
est facile a consulter, et les étudiants
peuvent soumettre des demandes d’emplai a
longueur d’année.

o

e Une compagnie d’assurance canadienne
participe a chacune des foires pertinentes |qui
se tient dans les écoles secondaires et sur les
campus universitaires ol un programme en
actuariat est offert. Elle offre des emplois
d’été aux étudiants pendant trois ans et
éventuellement un emploi permanent. Le Organisation parapublique

site Web de la compagnie est facile a ctabli d herch di
consulter, et les étudiants peuvent soumettre® Un eta |§s_ement . e r_ec erche cang 1en
trouve et joint les étudiants de premier cycle

des demandes d’emploi a longueur d’année. - _ ’
Elle annonce aussi des postes dans tous les en sciences biologiques et leur offre des
emplois d’'été ou des emplois pour une

journaux pertinents et par l'intermédiaire de o b o . )
période déterminée. Son intention est de les

Développement des ressources humaines bauch t oil ils obtiendront
Canada. La compagnie a mis au point une, S SENEAE ETh ML C 1S @aEmelei
leur doctorat.

trousse d’embauche et de recrutement pour
ses gestionnaires.
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aux inquiétudes des ministéres au sujet

répertoire de candidats pour les postes emle la conception du Programme.
gestion de l'information et en technologie

de l'information (GI-TI) et elle applique

des techniques novatrices en vue de

et de faciliter la dotation en personnel

pour les gestionnaires. Le Programme de>q 95 Nous nous attendions a ce
recrutement postsecondaire pourrait tirer commission de la fonction publiqu

profit de certaines de ces techniques.

Peu de ministéres utilisent le
Programme

21.91 Entre 1996 et 1999,

neuf ministéres ont annoncé réguliereme

L’évaluation et la communication

e ; ) le  des résultats du Programme
multiplier les débouchés pour les diplédmeés

sSont limitées

que laEn raison de I'appel
e

évalue régulierement les activités du
Programme de recrutement renouvellement de la
postsecondaire, particulierement les taux ] ]
d’acceptation d'offre d’emploi et de fonction publique,
maintien en poste, les colts ainsi que les nous nous attendions
[utils de selection.

en faveur du

a ce que plus de

des postes dans le cadre du Programme gdg.96 Les gestionnaires du secteur privé , , .. . .
recrutement postsecondaire et sept autrefournissent des analyses et des ministeres aient pris

Pont fait occasionnellement. Le fait qué  commentaires aux divisions des ressourcqsart au Programme.
de nombreux ministéres n'embauchent pagimaines pour qu’elles remanient leurs

par I'intermédiaire du Programme est

stratégies de recrutement (voir la

inexplicable, étant donné que certains depjgce 21.6).

leurs postes exigent un dipléme
universitaire.

L'évaluation des activités de
recrutement du Programme laisse

21.92 En raison de I'appel en faveur duy ygsirer

renouvellement de la fonction publique,
nous nous attendions a ce que plus de  21.97

Les taux d’acceptation et de

ministéres aient pris part au Programme. Maintien en poste ne sont pas analyses.
Le nombre d’entre eux qui participent a l&En 1999-2000, la Commission a entrepris

campagne de 'automne 2000 est plus

une étude longitudinale qui portait sur le

élevé qu'auparavant, mais il ne représenterocessus de recrutement appliqué lors de

gu’une petite partie du gouvernement
fédéral. Nous n'avons pas trouvé

d’analyse pouvant expliquer cette faible jusgu’aux nominations. L'étude visait a

participation.

21.93 La Commission de la fonction
publique devrait maximiser I'utilisation
des résultats des campagnes menées
dans le cadre du Programme de
recrutement postsecondaire en gérant
un répertoire de candidats
présélectionnés. On devrait utiliser ce
répertoire pour combler les postes qui
sont annoncés durant ces campagnes
ainsi que d’autres postes au
gouvernement.

21.94 La Commission de la fonction
publique devrait déterminer pourquoi il
n'y a pas plus de ministeres qui

participent au Programme et remédier

la campagne de I'automne 1998, depuis la
résentation des demandes d’emploi f s
P P En 1998, les ministéres
améliorer la compréhension du processusont comblé seulement
a informer sur la question et a cerner les 100 d t
barrieres éventuelles a la diversité dans Ie(i2 P- s postes
annoncés dans le

groupes professionnels.

21.98 L'étude révele que les ministéres cadre du Programme
ont comblé seulement 62 p. 100 des poste
annonceés dans le cadre du Programme d
recrutement postsecondaire en 1998.
L'étude fait mention de données
semblables pour les années antérieures.
La Commission a reconnu ne pas pouvoir
expliquer ces résultats parce qu'elle
n'avait pas recueilli systématiquement
d’information sur le nombre de candidats
qui s’étaient qualifiés et qui avaient été
sélectionnés dans le cadre du Programme.
C’est pour les mémes raisons qu’elle ne

e recrutement
postsecondaire.
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peut pas donner aux coordonnateurs savoir si, une fois les programmes de
régionaux du Programme des conseils développement organisationnel terminés,
pour les aider a revoir leurs activités les candidats restent a la fonction publique
promotionnelles. Pour améliorer le suivi ou s'ils accédent a des postes de gestion.

des

Commission a établi des ententes de
partenariat avec les ministéres participan
en vertu desquelles ces derniers doivent
faire rapport des raisons pour lesquelles i
y a un écart entre le nombre de postes
annonceés et le nombre de postulants
embauchés.

21.99 Nous avons mentionné au
paragraphe 21.46 que certains
programmes de développement
organisationnel ont eu des difficultés a

résultats des campagnes, la
21.100 Les agents de placement dans les

iversités aimeraient que la Commission
ngjr communique l'information suivante :
|e nombre d’étudiants qui ont postulé un
emploi et le nombre parmi ceux—ci dont le
nom a été soumis aux ministeres et aux
gestionnaires des programmes de
développement organisationnel, ainsi que
le nombre d’étudiants embauchés. Ces
renseignements les aideraient a formuler
des recommandations concernant les
programmes d’études et a conseiller les
étudiants sur les carriéres a la fonction

atteindre les niveaux de recrutement ﬁXé?Jublique.

Ces niveaux n'ont pas été réviseés a la

lumiere de I'expérience passée et les  21.101 Nous avons constaté que

activités de recrutement n'ont pas été  Statistique Canada fait le suivi de ses taux
modifiées de maniére que les niveaux d’acceptation et de maintien en poste pour
puissent étre atteints a I'avenir. De plus, prendre des décisions en matiere de

on ne cherche pas systématiquement a planification des ressources humaines et

Piéce 21.6

Exemples de rétroaction sur le
recrutement dans certaines
organisations du secteur privé

Source :Organisations
canadiennes

Une compagnie d’assurance canadienne s’attend a recevoir de la rétroaction de ses
gestionnaires afin de remanier sa stratégie de recrutement. Les gestionnaires doivent rendre des
comptes et ils doivent faire un rapport au chef de la direction si une nouvelle recrue ne réussit

pas. La division des ressources humaines met a jour sa trousse d’embauche et de recrutement a
la lumiére de la rétroaction obtenue des gestionnaires. La division prépare un rapport d’entrevue
de fin d’emploi dans lequel on trouve les vues des employés nommés pour une période
déterminée qui partent, et le soumet au chef de la direction pour qu'il y donne suite.

Une institution financiére canadienne soumet les employés qui partent a une entrevue de|fin
d’emploi et remanie sa stratégie de recrutement en conséquence. Elle se sert également des
résultats des entrevues de fin d’emploi afin de mettre a jour les compétences exigées pour les
postes au niveau d’entrée.

Une entreprise canadienne qui ceuvre dans le domaine de la chimie, de la mécanique et de
I'électricité fait ressortir le caractere diversifié de ses postes pour attirer les bons éléments. Elle
s’attend que les employés aient trois ou quatre carrieres pendant qu'ils sont a son emploi} Aprés
deux ans, la division des ressources humaines et les gestionnaires discutent de nouveaux
débouchés avec les employés. Comme son taux de roulement est trés faible, I'entreprise
participe a un sondage annuel de l'industrie sur les ressources humaines. Le sondage fournit de
I'information sur le temps qu'il faut pour combler un poste ainsi que sur les taux d’acceptation
au moment du recrutement et les co(ts du recrutement.

Une entreprise industrielle internationale évalue régulierement ses pratiques de recrutement et
fait face a la concurrence que lui livrent les autres entreprises sur le plan du recrutement de la
maniére suivante : [Traduction] « Il faut offrir constamment des défis aux employés. Pour
réduire la mobilité des employés, ces défis doivent étre plus stimulants que ceux des
concurrents. De nos jours, les stratégies de recrutement des entreprises concurrentielles (doivent
tenir compte de la nécessité de faconner les postes de maniéere a attirer les bons éléments. »
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redéfinir ses activités en conséquence. la Commission de maximiser ses
Le ministere des Affaires étrangeres investissements dans ces composantes et
et Commerce international examine les de faire les ajustements nécessaires.

roblémes qu'il éprouve a maintenir en - p
P q P : L 21.105 Statistique Canada est doté d'un
poste les agents du service extérieur. Pour

. RN . systeme qui lui permet de surveiller
faire suite a un examen récent des , N

. - adéquatement ses co(ts de recrutement.
résultats obtenus lors de la derniere

s |_e ministére des Affaires étrangéres et du

campagne de recrutement réalisée dans 8 . . .
VN ommerce international a commencé

cadre du Programme, le Ministére

. . i . récemment a budgétiser ses colts de
rationalise son processus d’évaluation du

Programme du service extérieur et du recrutement et a en faire le suivi. La Commission de la

Programme de spécialistes de la gestion 21.106 A notre avis, le fait que la fonction publique a

des affaires consulaires en raison des  Commission et les ministéres connaissent . ,

similitudes au niveau des exigences mal le colt de leurs activités de entrepris deux études

fondamentales de recrutement. recrutement — investissement important distinctes pour mieux
dans les ressources humaines — limite

21.102 Les organisations ont une leur capacité de surveiller et d'améliorer S SSurerque les

connaissance inégale de ce qu'il leur en |e rapport colt-efficacité de ces activités. processus
co(te pour le recrutement.Nous nous ] i ) s )
attendions que la Commission et les 21.107 On a evalue les outils de d’évaluation des

ministéres établissent les codts du sélection pour déterminer s'ils étaient . .
i AN . candidats tiennent
recrutement et qu'ils se servent de ces Préjudiciables a I'équite en emploiLa

données pour améliorer la gestion du Commission de la fonction publique a compte de I'équité
Programme de recrutement entrepris deux études distinctes pour

: : , en emploi.
postsecondaire. Nous avons constaté quéN!eUX S.assurer que les processus
la connaissance et I'utilisation de ces ~ d'€évaluation des candidats tiennent
données variaient. compte de I'’équité en emploi. La premiére
étude est I'Examen externe d'instruments

21.103 Selon les estimations de la choisis du Centre de psychologie du
Commission, les colts directs qu'elle a Personnel de la CFP (Rapport Cronshaw).
engagés pour le Programme sont passéson Yy évalue un échantillon d’outils de

de 1,19 million de dollars en 1997—-1998 Sélection et on les a testés pour déterminer

— pour le recrutement de que|que s’ils étaient préjudiCiableS a I’éqUIté en
350 candidats en une campagne — emploi ou s'ils influaient négativement

a 1,38 million de dollars en 1998-1999 sur celle-ci. Au nombre des outils évalués
— pour le recrutement d'environ se trouvaient certains outils utilisés pour le
850 candidats en deux campagnes. Programme de recrutement

Elle s'attend & ce qu'il lui en colte postsecondaire.

1,44 million de dollars pour le 21.108 Résultat : la Commission a

recrutement de 800 Cand|EJIats ) remplacé deux tests utilisés dans le cadre
en 1999-2000. Ces données ne tiennent | Programme parce qu'ils avaient une

pas compte des colts d'évaluation et de jjgence négative sur I'équité en emploi.

sélection engageés par les ministéres et dgg ministare des Affaires étrangeres et du
codts des programmes de développemengommerce international a changé les

organisationnel. exigences au chapitre de la scolarité pour
les agents du service extérieur, les faisant
passer d’'une maitrise a un baccalauréat.
Statistigue Canada a fait de méme.

21.104 Nous n’avons trouvé aucune
analyse co(t-efficacité des composantes
du Programme, comme les visites dans
les universités, les diverses activités 21.109 La deuxiéme étude, I'Etude
promotionnelles et le recours aux bureaujongitudinale dont nous avons parlé plus
régionaux. Une telle analyse permettrait a6t, mettait I'accent sur les résultats du
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Il est difficile de
déterminer la mesure
dans laquelle le
Programme contribue
au renouvellement
des effectifs de
professionnels et de
gestionnaires du
gouvernement.

Programme pour les groupes visés par embauché plus de 1 500 candidats entre
I'équité en emploi. 1996-1997 et 1999-2000 et ils devaient
en embaucher 800 en 1999-2000. Nous
- ~UVY, e _ ., navons trouvé aucune évaluation qui
travail sur les minorités visibles, présidé gi;plisse la mesure dans laquelle les

par Lewis Perinbam, a suggéré qu'une  njyeaux de recrutement du Programme
personne embauchée sur cinqg fasse partigynt suffisants pour donner suite a la

d'une minorite visible. Le Groupe de priorité en matiére de recrutement. Nous
travail a fait état de ses préoccupations al:avons trouvé aucune analyse qui
sujet de la réduction considérable notée jsiarmine si le Programme compléte les

entre le nombre de demandes d'emploi  yres activités de recrutement dans la
recues des minorités visibles et le nombrey o publique

de personnes embauchées. Il a laissé
entendre que le principe du mérite n’était21.114 Comme les attentes générales en
pas appliqué de facon valable. UEtude matiere de recrutement n'ont pas été
longitudinale de la Commission indiquait €nonceées, il est difficile d’évaluer

que 22 p.100 des nominations faites a la I'efficience et I'efficacité du Programme.
suite de la campagne de 1998 visaient dd2our la méme raison, il est difficile de
membres des minorités visibles, ce qui estéterminer la mesure dans laquelle le
bien supérieur au taux de participation deBrogramme contribue au renouvellement
minorités visibles au marché du travail etdes effectifs de professionnels et de

égal au ratio d’'embauche proposé par le gestionnaires du gouvernement et de
Groupe de travail. Toutefois, I'Etude savoir si des mesures correctives
souligne aussi une baisse considérable dg'imposent.

la représentation des minorités visibles au

niveau du nombre de noms communiqués-2 communication des résultats doit

a la suite des demandes d’emploi, puis uftre considérablement améliorée

déclin également au niveau des
nominations.

21.110 En juin 2000, le Groupe de

21.115 Nous nous attendions a ce que la
Commission fasse rapport des résultats du

21.111 Au cours de notre vérification, ~Programme de recrutement
les agents de placement dans les postsecondaire.

universités ont souligné la nécessité, poub1 116 Nous avons examiné les rapports
la. Commission, de multiplier ses contacts,nels de la Commission, ses rapports
avec diverses associations éetudiantes deg, |es plans et les priorités ainsi que ses
campus qui s'intéressent aux questions rapports sur le rendement. Nous avons

d'équité en emploi afin de faciliter constaté que l'information communiquée
davantage le recrutement dans le cadre i}, .5 |es rapports annuels se limite

Programme. Nous sommes conscients qugypiryellement & des données quantitatives
la Commission a accru ses activités Oje sur le nombre et le type de nominations.
rayonnement, mais il lui faudra peut-étre ~ag documents ne contiennent pas

tenir les universités mieux informées de d'analyses de la tendance a long terme ni
ses activites. de renseignements qualitatifs, comme les
21.112 Nous nous attendons & ce que |atendances d’embauche dans le cadre des

Commission utilise 'Etude longitudinale Programmes de recrutement, les groupes
pour améliorer et suivre les résultats des Professionnels ou devraient se produire

futures campagnes de recrutement du  d€S penuries, la participation des
Programme ministéres aux activités d’embauche et le

rendement de ces derniers par type
21.113 VL'efficience et I'efficacité du d’emploi. Comme la Commission n’a pas
Programme n’ont pas été évaluée®ans énoncé ses attentes pour ce qui est des
le cadre du Programme, les ministéres ontiveaux de recrutement, elle ne peut pas
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rendre compte adéquatement des résultaguvernementales dans ce domaine et
Toutefois, elle doit, a tout le moins, I'intégration des activités de recrutement a
expliquer les difficultés qu’elle a I'examen de l'intégrité des programmes
rencontrées dans ses efforts pour atteindi@lont I'objet est de faire en sorte que les
les niveaux de recrutement et discuter degrogrammes actuels soient structurés de
lecons qu’elle a retenues. facon appropriée et dotés de ressources

suffisantes).
21.117 La direction des ministéres et

les gestionnaires des programmes de ~ 21.120 Lextrait suivant du rapport
développement organisationnel ne reflete nos constatations :
communiquent pas systématiquement a la

Commission les résultats des activités
menées dans le cadre du Programme au

regard de leurs attentes et ils ne lui disent

pas non plus ce gu'ils pensent du niveau
de service qu’'elle offre. Cette information
aiderait a déterminer la mesure dans
laguelle des changements devraient étre
apportés a la stratégie de recrutement.

21.118 La Commission de la fonction
publique et les ministéres devraient
évaluer systématiquement les activités
de recrutement menées dans le cadre du
Programme de recrutement
postsecondaire afin d’en améliorer
I'efficience et l'efficacité. La
Commission et les ministéres devraient
également présenter un rapport au
Parlement sur les réalisations du
Programme.

Les facteurs démographiques et les
réalités du marché du travail ont
dégarni nos rangs, et la situation
risque encore de s’aggraver davantage
si nous ne menons pas une véritable
offensive de recrutement. Le
recrutement représente, pour la
fonction publique, un impératif

encore plus important que pour la
plupart des organisations canadiennes
tout cela s’inscrit dans un contexte
ou les travailleurs qualifiés sont de
plus en plus recherchés sur le marché
du travail. D’ici cinq ans, un nombre
important de cadres arriveront a I'age
de la retraite et, chose plus importante
encore, la situation sera la méme dans
les groupes qui assurent généralement
leur reléve. Les efforts de recrutement
et de perfectionnement qui sont en
cours ne permettront pas de répondre
a la demande prévue.

_ » 21.121 A la lumiére de notre examen du
Le travail du Comité des hauts rapport et du p|an d’action qu| y est
fonctionnaires sur le recrutement n'est  proposé, nous sommes d'avis que le plan
pas terminé d’action doit aller plus loin pour ce qui est

i I de I'établissement des niveaux de
21.119 ‘Pour souligner l'mportance que o1 ement du gouvernement, de la

le gouyernement ac_corqle, au re,c,rUtememcréation d’'une capacité dans le domaine
le greffier du Conseil privé a Cree, en des ressources humaines, de la mise en
octobre_ 1_999’ un sous-comité de ceuvre de solutions de rechange, comme la
sogs-r_nlnlstres sur le r_eE:rl’Jte_ment., !_es création d’une situation de « sureffectif »
Obje,CtIfS d,u sous-co\mlte étaient d ,elz_iboreéu le maintien d'un bassin de postes

un enonce du probleme, une stratcgie génériques, et de la communication des
fe:\derale et un plan_de travail pour résultats.

répondre aux besoins de recrutement du

gouvernement. Le Comité des hauts 21.122 Pour ce qui est du Programme
fonctionnaires (CHF) a demandé au de recrutement postsecondaire, le
sous-comité de veiller a ce que ses sous-comité suggere un nombre
recommandations tiennent compte des d'initiatives qui font écho a nos

diverses options qui s'offraient notammentecommandations : améliorer la promotion
pour l'utilisation stratégique du du Programme, accroitre la visibilité du
recrutement, les futures campagnes gouvernement sur les campus, gérer un
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répertoire de candidats qualifiés « encourager la participation des
présélectionnés et inciter plus de ministeres dans le cadre du Programme;
ministéres a faire usage du Programme.
Toutefois, le rapport et le plan d’action du
sous-comité n'énoncent pas les résultats
spécifiques attendus de ces initiatives.

veiller a ce que les niveaux de
recrutement du gouvernement soient
précisés et a ce que ses objectifs soient
atteints;

« mieux positionner la fonction
Conclusion publique auprés des diplomés
universitaires de partout au Canada en tant

21.123 Notre vérification et de que choix de carriere.

nombreux rapports publics que nous avons| 126 En sa qualité d’employeur, le
étudiés révélent que la fonction publique conseil du Trésor doit fournir des
manque de travailleurs du savoir et que landications et des lignes directrices a la
situation devrait empirer dans cing ans, collectivité des ressources humaines et
étant donné que des facteurs aux gestionnaires du gouvernement pour
demographiques entreront en jeu et que Is aider a régler adéquatement le
genération du baby-boum atteindra I'age probleme du recrutement. Il doit aussi

de la retraite. Cette crise imminente prévoir les besoins en ressources des
laissera la fO”Ct'OU publique avec des  ministéres afin de les aider & gérer le
postes de professionnels et de probléme.

gestionnaires qui seront difficiles a o _ _
combler dans un environnement de plus 21.127 Les ministeres doivent revoir
en plus concurrentiel. Le gouvernement leur participation aux initiatives

doit donc prendre des mesures organisationnelles et les pratiques
immédiatement. actuelles de recrutement, et évaluer

soigneusement l'incidence de ces
21.124 Les efforts déployés actuellemenglernieres sur la planification a long terme
pour régler le probléme du recrutement néle leurs ressources humaines.
Zont {Jas 2|en co?rdtonnes parce que Iat I21 .128 En outre, la Commission, le
Irection dune strategie gouvernementalg e . atariat du Conseil du Trésor et les

dle recrutenfwfentt n mcomtbe perso?ne D?mnlsteres doivent définir comment ils
plus, ces etlorls ne sont pas opportuns nIpeuvent mieux informer le Parlement sur

efficients et ils ne permettront les progres réalisés en vue de recruter des
p_robablement pas de renouyeler en employés pour une période indéterminée.
cing ans Iieffecuf de prof_essmnne_:ls et de | information communiquée serait
gestionnaires de la fonction publique. grandement améliorée si elle contenait des
données quantitatives et qualitatives,
comme les pratiques de recrutement, la
répartition des ressources et les résultats

21.125 En sa qualité actuelle de
recruteur, la Commission de la fonction

Subhque_ reus?:f/a attlre_zr detst tra’va|ll_eturs obtenus au regard des niveaux de
U savolr qualilies, mais Cette reussite N€.q . toment ainsi gue les secteurs précis

se traduit pas par 'embauche d’un nombr e pénurie, par groupe professionnel.
suffisant de personnes. La conception et la

gestion du Programme de recrutement 21.129 A notre avis, méme si des
postsecondaire doivent étre améliorées. mesures immédiates sont prises pour

La Commission doit aussi maximiser améliorer les pratiques de recrutement
l'utilisation du Programme. En particulier,dans le cadre du Programme de

elle doit assumer les responsabilités qui recrutement postsecondaire, des pénuries
lui ont été assignées en sa qualité de  de travailleurs du savoir pourraient tout de
recruteur : méme se produire. La Commission

21-26

Rapport du vérificateur général du Canada — Décembre 2000



Le Programme de recrutement postsecondaire
de la fonction publique fédérale

pourrait devoir envisager d'autres moyenstratégies de recrutement qui répondront
de recruter au-dela du niveau d’entrée afiaux besoins spécifiques des ministeres.
de reldl;we zti_u m|n|tr)1|1_um les conieqube_nceies administrateurs généraux dirigent
que la onc,lon, publique pourrait subir Surégalement des initiatives de
le plan de I'exécution des programmes et

de | tation d ; d lit& renouvellement dans leurs ministéres
€ la prestation de sefvices de quaiite auf(espectifs. Citons, a titre d’exemple,
Canadiens.

Péches et Océans, qui a créé plusieurs
groupes de travail au niveau des
sous-ministres adjoints pour diriger la
mise en place d'initiatives d’amélioration
en milieu de travail. Ces initiatives visent
essentiellement a renforcer la capacité
d’élaborer des plans significatifs en
matiere de ressources humaines qui
répondront aux stratégies de recrutement
et de maintien des effectifs.

Réponse du Secrétariat du Conseil du
Trésor, au nom du gouvernement et des
ministéres vérifiés L'importance que
I'on accorde au recrutement dans la
fonction publique est démontrée par
'engagement pris par le gouvernement
dans le discours du Tréne de 1999 et la
priorité que lui a accordée le greffier du
Bureau du Conseil privé en créant et en
présidant lui-méme un comité de Le gouvernement est d’accord avec les
sous-ministres mandaté pour élaborer desecommandations du vérificateur général
stratégies sur le recrutement. Ce comité &t s’entend avec lui sur le fait que la
également reconnu (conformément aux fonction publique doit adopter une
observations du vérificateur général) que approche active dans son renouvellement,

des stratégies adaptées seraient laquelle offrira la possibilité de renforcer
nécessaires, selon lesquelles le le caractere représentatif de la fonction
recrutement devrait se faire a tous les  publique et de recruter les personnes
niveaux et non seulement au niveau possédant les compétences nécessaires a
d’entrée comme ce fut le cas dans le I'exercice des fonctions futures.

passé. Par exemple, le ministére des
Affaires étrangéres et du Commerce
international a élargi sa stratégie de
recrutement de maniéere a inclure les

Réponse de la Commission de la fonction
publique : La Commission est d’accord
avec les recommandations formulées au
sujet du Programme de recrutement
apostsecondaire et les observations de la
vérification sont conformes aux
constatations provenant des études de la
Commission, ce qui appuie les
améliorations en voie de réalisation et
celles qui sont prévues.

mi-chemin de la carriére, ces mesures
venant s’ajouter au traditionnel
recrutement au niveau d’entrée.

Le Conseil du Trésor accroit également
ses activités de surveillance et de
planification des besoins de ressources Le Programme s’est révélé un programme
humaines dans la fonction publique. A cetrés important pour attirer et recruter de
effet, le Secrétariat du Conseil du Trésor aouveaux employés a la fonction publique.
créé un site Web sur I'Analyse La Commission est d’accord avec
démographique de I'effectif de la fonctionl’affirmation contenue dans un des points
publique, lequel contient des références, saillants du rapport de vérification, a

une fonction recherche et des liens avec I'effet que la Commission de la fonction

d’autres sites tant a l'intérieur qu'a publique recrute des candidats qualifiés.
I'extérieur de la fonction publique. Le Pendant I'exercice 1999-2000, il y a eu,
Secrétariat travaillera en plus étroite dans le cadre du Programme,

collaboration avec la Commission de la 16 636 candidats pour 1 131 postes
fonction publique et les ministéres. Notre annoncés, ce qui illustre une bonne
objectif est de collaborer a I'analyse, a la pénétration des marchés sur les campus.
planification et a I'élaboration de Ce n’est toutefois pas le seul mécanisme
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dont disposent les gestionnaires
d’embauche. En 1998-1999, environ

efforts des ministéres en vue de
I'élaboration d'un plan d’action sur le

85 p. 100 de toutes les nominations pour recrutement axé sur les résultats et de la
une durée indéterminée ont été faites pardétermination des niveaux de recrutement
d’'autres voies que celle du Programme. appropriés dans le cadre de leurs

o ) exercices de planification des ressources
La Commission a besoin de nouveaux  hmaines. La Commission poursuivra ses
Investissements importants en ressourcesyforts visant a aider les ministéres
afin de maximiser les résultats de la au chapitre de la modélisation et de
campagne du Programme de recrutementl,anawse démographique.
postsecondaire et d’en faire un outil de

recrutement stratégique pour I'entrée a lagt gyatre collectivités fonctionnelles

fonction publique. La Commission a (politiques, communications, inspection
besoin de ressources pour reconstituer unggiementaire, sciences et technologie) se
capacité qui a éte perdue dans la foulee gqn hravalus de ces services récemment.

de I’E_xamen de,s programmes de ,1994 el a Commission étudie également avec le
la baisse subséquente des activités de  ggacrétariat la création. en 2001. d’un

recrutement. La demande de recrutement & re conjoint d’expertise en

augmenté de facon notable depuis deux démographie et en modélisation.

ans. La Commission a réaffecté ses

ressources et : Le président de la Commission de la
fonction publique a accru la visibilité du

+ etabli une autre campagne annuelle programme en écrivant personnellement &
de recrutement postsecondaire a I'hiver  geg collegues sous-ministres pour leur

Douze ministéres, huit secteurs régionaux

depuis 1998; demander de participer aux campagnes du
Programme, de désigner des
« champions » du recrutement et de
conclure des ententes de partenariat avec
la Commission concernant les objectifs
ministériels et le cadre des résultats. La
Commission a également mis sur pied un

- multipli¢ les efforts de promotion et comité consultatif interministériel sur les
de marketing grace a des visites plus ~ programmes de recrutement.
fréquentes sur les campus; accru sa
présence aux salons des carriéres et
resserré ses liens avec les groupes de
I'équité en emploi;

« instauré la possibilité d'obtenir en
direct de I'information sur les emplois et
de poser sa candidature par I'entremise
d’un site Web dont I'adresse est
www.emplois.gc.ca;

En collaboration avec le Secrétariat, la
Commission a produit un plan d’action.

En vertu de cette initiative, la Commission
a présenté une analyse de rentabilisation

. amorcé I'élaboration de stratégies deen vue d’un accroissement des ressources

recrutement spécialisées pour des groupeafin de modemniser et de reconstituer la
comme ceux de la collectivité des capacité de recrutement dans toute la

technologies de I'information:; fonction publique, et qui comprend la
refonte de la campagne du Programme.
« reconstitué des répertoires pour les Avec des ressources accrues, la
groupes professionnels en forte demandeCommission lancera un nouveau

comme ceux des CS (Gestion des systénygsgramme de recrutement postsecondaire

d’'ordinateurs) et des PE (Gestion du
personnel).

Commentaires particuliers se rapportant

aux recommandations La Commission
collaborera avec le Secrétariat du
Conseil du Trésor afin d’appuyer les

a I'automne de 2001. La refonte portera
notamment sur les éléments suivants :

. I'établissement d’'un cadre de
planification et d’'une stratégie axée sur
les résultats qui cerne les attentes en
matiére de recrutement ainsi que les
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niveaux de recrutement appropriés pour leoordination des efforts de recrutement et
Programme, y compris les possibilités  de la visibilité du gouvernement sur les
dans les régions, ainsi que des campus; la constitution de répertoires;
communications ou un marketing proactifs _ )

auprés des ministéres afin d’'obtenir leur * des investissements dans la

engagement & se prévaloir du programméf—:-chnologie afin d'offrir des outils aux
gestionnaires d’embauche et aux

« I'évaluation de I'utilisation des conseillers en ressources humaines et afin
nominations pour une durée déterminée afe simplifier le processus de recrutement;
son incidence sur la stratégie du

Programme de recrutement « la mise au point d’'un cadre et
postsecondaire; d’outils d’évaluation du rendement.

« la mise au point d'une image de La refonte du Programme comportera
margue a I'échelle de la fonction publiguenotamment un cadre adéquat pour
afin de promouvoir la fonction publique I'évaluation du rendement ainsi que des
pour y faire carriére ainsi que des exigences en matiére d'établissement de
activités précises de marketing et de rapports. La Commission fera rapport au
promotion visant des domaines ou des Parlement dans le cadre de son rapport
groupes professionnels spécifiques; la  sur le rendement et de son rapport annuel.
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Jg* A propos de la vérification

Objectif

L'objectif de notre vérification était, d'une part, de déterminer la mesure dans laquelle le Programme de
recrutement postsecondaire permettra au gouvernement de renouveler son effectif de professionnels et de
gestionnaires et, d’autre part, d’évaluer I'efficacité et I'efficience du Programme.

Etendue

Nous nous sommes surtout concentrés sur la fagon dont la Commission de la fonction publique du Canada et
le Secrétariat du Conseil du Trésor administrent, en tant qu’organismes centraux, les activités de recrutement.
Nous avons examiné ce que font Affaires étrangéres et Commerce international Canada, Péches et Océans et
Statistique Canada pour établir leurs besoins en ressources humaines et I'utilisation qu’ils font du Programme.
Nous avons examiné, en particulier, le Programme de stagiaires en gestion, le Programme de
perfectionnement du service extérieur, le Programme de recrutement et de perfectionnement des agents
financiers et le Programme de formation accélérée pour les économistes.

Critéres

Nos critéres de vérification sont fondés sur les meilleures pratiques des secteurs public et privé en matiére de
recrutement et de sélection.

Voici ce a quoi nous nous attendions.
* Les exigences en matiere de renouvellement sont énoncées et elles sont conformes a l'orientation
stratégique du gouvernement.

* Les organismes centraux et les cadres supérieurs des ministéres coordonnent en temps opportun leurs
décisions de perfectionner ou d'obtenir des ressources humaines.

* Des analyses portant sur les sujets suivants sont effectuées sur une période prévisionnelle de cing ans :
— l'effectif de professionnels et de gestionnaires actuel et disponible et les groupes de reléve connexes;

— les besoins de renouvellement futurs de I'effectif de professionnels et de gestionnaires et des groupes de
reléve connexes, y compris les compétences;

— les pénuries au sein de I'effectif, par groupe démographique (écart entre effectif requis et effectif
disponible).

* Des stratégies de recrutement efficaces et efficientes visent a combler les besoins de renouvellement a
court et a long terme.

* Des stratégies de recrutement refletent les valeurs de la dotation en personnel de la fonction publique
(effectif compétent, non partisan et représentatif) et donnent une idée réaliste du milieu de travail en
général.

* Des politiques, des systemes et des pratiques de gestion sont en place. Les roles, les responsabilités et les
obligations de rendre compte sont énoncées pour les décisions concernant le recrutement et la sélection.
Les colts du recrutement sont établis et utilisés pour les décisions en matiere de recrutement.

* Les meilleures pratiques de recrutement sont communiquées de maniére a faciliter I'amélioration du
rendement en matiére de recrutement.
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* Les taux d'acceptation et de maintien en poste sont analysés et utilisés pour améliorer les stratégies de
recrutement.

* On analyse les outils de sélection et d’évaluation pour déterminer s'ils sont préjudiciables et s'ils dressent
des obstacles en vue de faire en sorte que le processus de sélection soit objectif et transparent du début a
la fin.

* Les stratégies et les programmes de recrutement sont évalués régulierement au regard des besoins prévus
et des codts connexes.

* Les stratégies, les programmes et les résultats en matiére de recrutement font I'objet d’'un compte rendu
au regard des attentes.

Equipe de vérification

Veérificatrice générale adjointe : Maria Barrados
Directrice principale : Kathryn Elliott

Claude Brunette
Denise Coudry-Batalla
Esther Fine

Ernest Glaude
Catherine Gohier
Gerry Rosinski

Robyn Roy

Pour obtenir de I'information, veuillez communiquer ave€9\Kathryn Elliott.
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Annexe A

Liste des groupes professionnels de la catégorie scientifique et
professionnelle et de la catégorie de I'administration et du service extérieur

Groupes professionnels de la catégorie Groupes professionnels de la catégorie
scientifique et professionnelle de 'administration et du service extérieur
AC Actuariat AS Services administratifs
AG Agriculture CO Commerce
AR Architecture et urbanisme CS Gestion des systemes d’ordinateurs
AU Veérification FI Gestion des finances
BI Sciences biologiques FS Service extérieur
CH Chimie IS Service d’'information
DE Art dentaire MM Stagiaires en gestion
DS Sciences de la défense OM Organisation et méthodes
ES Economique, sociologie et statistique PE Gestion du personnel
ED Enseignement PG Achat et approvisionnement
EN Génie et arpentage PM Administration des programmes
FO Sciences forestiéres TR Traduction
HR Recherche historique WP Programmes de bien-étre social
HE Sciences domestiques
LA Droit
LS Bibliothéconomie

MA Mathématiques
MD Médecine
MT Météorologie

ND Nutrition et diététique

NU Sciences infirmieres

OP Ergothérapie et physiothérapie
PH Pharmacie

PC Sciences physiques

PS Psychologie

SE Recherche scientifique

SG Réglementation scientifique et Préposés aux brevets
SW Service social

uT Enseignement universitaire
VM Médecine vétérinaire

Source : Secrétariat du Conseil du Trésor, Statistiques de I'emploi dans la fonction publique fédérale
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Annexe B

Résumé du Rapport du Sous-comité du CHF sur le recrutement, juillet 2000

La plupart des ministéres sont conscients du défi considérable qui les attend d'ici cinq ans sur le plan du recrutement, a
I'heure ou les départs a la retraite se multiplieront dans une fonction publique vieillissante. Certains ministéres sont a
'avant-garde en matiere de recrutement, d’autres savent qu'ils doivent se mettre a I'oeuvre. Il leur faut mettre en
commun les approches innovatrices au profit de 'ensemble de la fonction publique afin de rendre les pratiques de
recrutement plus stratégiques pour l'avenir.

Les ministeres prévoient de recourir davantage au Programme de recrutement postsecondaire, mais ce nid de
recrutement ne fournit que un pour cent des nouvelles nominations chaque année dans la catégorie professionnelle. Le
Programme de stagiaires en gestion et d’autres programmes du méme genre sont utilisés, mais rien ne prouve qu'ils
s'inscrivent dans des plans stratégiques concrets de ressources humaines.

Le Sous-comité a recommandé les mesures suivantes aux leaders de la fonction publique :

e Offrir des emplois permanents, lorsque ce sera a propos, a des nouvelles recrues possédant les qualités
recherchées et évaluer leurs aptitudes pendant la période de stage au lieu d’avoir recours aux emplois
pour une durée déterminée en vue de mettre les personnes a l'essai.

* Faire de la planification des ressources humaines une partie intégrante de leurs plans d’'activités, et
adopter le recrutement en fonction de I'orientation future des activités.

* Signaler tous les obstacles au recrutement au président de la Commission de la fonction publique afin de
déterminer s’ils peuvent étre supprimes.

* Inviter les services ministériels a appuyer les approches innovatrices.

Le Sous-comité a aussi recommandé les mesures suivantes aux spécialistes des ressources humaines :

* \eiller a ce que les gestionnaires embaucheurs aient le soutien nécessaire pour recruter des nouveaux
employés, les orienter convenablement et pouvoir les maintenir en poste.

* Fournir des conseils stratégiques sur la fagon de recruter les bons employés, au bon endroit, au bon
moment.

Le Sous-comité a mentionné que la Commission de la fonction publique et le Secrétariat du Conseil du Trésor ont déja
fait beaucoup en faveur du recrutement et qu'ils sont déterminés a faire davantage. Les organismes centraux ont
soumis un plan d’action intitulRelever le défi du recrutemente plan d’action énonce les priorités en matiére de
recrutement, dont les suivantes :

* On aura davantage recours au Programme de recrutement postsecondaire et on insistera sur les domaines
dans lesquels les pénuries sont les plus graves.

* On créera un certain nombre de postes génériques ou I'on pourrait engager des jeunes professionnels.

* La dimension milieu de travail de choix amenera le gouvernement a rehausser I'image de la fonction
publique auprés des recrues éventuelles, en particulier sur les campus universitaires.

* La planification stratégique aidera a clarifier les besoins de la fonction publique pour les trois a
cing prochaines années et ciblera notamment les grandes problématiques du recrutement. Avec le temps,
celui-ci fera partie de la planification de tous les gestionnaires au méme titre que les autres réalités dont
ils doivent tenir compte.
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Voici quelques-unes des mesures a court terme qui découlent du plan d’action pour les organismes centraux :

Pour ce qui est de la planification stratégique, des prévisions en matiére de recrutement seront soumises
d’ici avril 2001 et d'ici avril 2002.

Pour ce qui est de I'analyse du marché, des recherches et des examens visant a appuyer la modélisation
de la prévision et des données démographiques ainsi que des études sur I'effectif se poursuivront en 2001
et en 2002.

Pour ce qui est de I'information sur les progres, les résultats et la responsabilisation, une entente de
partenariat pour le Programme de recrutement postsecondaire sera signée avec les ministéres en 2001 et
en 2002.

En février 2000, le greffier du Conseil privé a écrit aux sous-ministres pour leur demander de l'information sur leurs
plans de recrutement. Voici certains des points saillants du sommaire.

D’aprés les réponses regues, on ne peut pas savoir clairement si le sentiment d’urgence a atteint le niveau
des gestionnaires responsables de I'embauche.

La plupart des ministéres en sont a I'étape de la planification et de I'élaboration des stratégies de
recrutement. Il filtre peu d’'information sur les détails de ce qui est prévu.

Les choses sont plus nébuleuses en ce qui concerne le recrutement général qui doit se faire dans
'ensemble de la fonction publique.

Plusieurs ministeres indiquent qu'il faudrait étre en sureffectif (recruter plus d’employés que nécessaire
pour prévenir une offensive de recrutement majeure a I'avenir) pendant un certain temps pour avoir la
chance de former la reléve et venir a bout de la charge de travail.

Les offres d’emploi uniformes ne réussiront pas a satisfaire les besoins trés diversifiés des collectivités
fonctionnelles et des régions.

Certains ministéres ont déja une bonne expérience du recrutement et pourraient mettre leur expertise a la
disposition des autres.
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