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SYNOPSIS 
 
Le présent rapport renferme les résultats d’une étude du CS Ex sur le recrutement des réservistes. Cette évaluation consultative a été 
faite en réponse aux préoccupations formulées par le Chef d’état-major de l’Armée de terre, selon lequel un processus apparemment 
bureaucratique risquait de priver la Réserve de nombreuses recrues potentielles. Il convient de noter que cette étude n’a pas la 
rigueur d’une évaluation complète, mais qu’elle peut servir à formuler des recommandations à l’intention de la haute direction. 
 
Nous avons observé que les nombreuses modifications apportées au système de recrutement au fil des ans ont permis de réduire les 
délais, tout en préservant des normes nationales et en répondant aux besoins nationaux de la Réserve. Grâce à ces mesures, des 
pratiques non efficientes ont pu être progressivement éliminées. Ces efforts ont abouti à un processus qui permet d’obtenir un dossier 
« conforme » en sept semaines, comparativement à douze il y a quatre ans. De plus, à en juger par un essai, ce délai pourrait être 
réduit encore de deux semaines si l’on acceptait provisoirement les personnes qui attendent le résultat final (c.-à-d. la 3e partie) d’un 
examen médical. Cela donnerait un temps de traitement total de cinq semaines qui se comparerait avantageusement à celui de nos 
alliés. La mise en application d’une politique de simplification des transferts entre la Réserve et la Force régulière serait également 
bénéfique. 
 
L’étude a montré que le temps actuel de recrutement des réservistes a été comprimé au maximum ou presque, sans que les normes 
nationales s’en trouvent compromises. Pour rationaliser le système davantage, il faudra envisager des changements fondamentaux 
(c’est-à-dire une transformation). Les niveaux de recrutement actuels pourront être maintenus ou légèrement améliorés grâce à la 
technologie et à un recrutement à l’année longue. Il est cependant évident qu’une augmentation appréciable des objectifs de 
recrutement risque d’entraîner une dégradation du système. Cela a amené l’équipe d’évaluation à recommander que soit faite une 
étude distincte qui pourrait guider la définition d’une transformation du recrutement des réservistes. 
 
L’absence de mesure permanente du rendement du système (c.-à-d. le recrutement et le maintien à l’effectif) fait obstacle à la 
réalisation d’une analyse et d’une étude approfondie, et il faudrait de meilleures bases de données. De même, on aurait intérêt à 
étudier les meilleures pratiques d’autres forces de défense et du secteur privé et à analyser l’attrition des réservistes et des candidats 
à l’enrôlement dans la Réserve. La longueur des délais de recrutement n’est pas l’unique raison pour laquelle des candidats se 
désistent. Il est également recommandé qu’on diffuse une directive d’orientation pour faciliter les transferts entre la Force régulière 
et la Réserve. 
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Plans d’action de la direction – Nos recommandations comprennent des mesures susceptibles d’être prises assez rapidement et des 
mesures plus importantes susceptibles d’être prises à plus long terme. On s’accorde sur le fait que des mesures devraient être prises 
pour améliorer les données sur le rendement du système de recrutement, tirer profit de l’essai relatif aux examens médicaux et donner 
des instructions pour faciliter les transferts de catégorie de service. Il est postulé qu’une initiative de recrutement électronique aidera 
à compléter les données actuelles. 
 
Pour l’instant, l’idée de mener des études sur l’attrition dans la Réserve et de faire une étude pour proposer des options et repenser/ 
transformer le processus de recrutement n’a pas été très bien accueillie. Le Groupe des RH-Mil estime qu’on a déjà fait beaucoup 
d’études et que les meilleures pratiques d’autres organisations sont bien connues. Il se pourrait aussi qu’on hésite à lancer 
d’importantes études/initiatives de changement alors que le Bureau du vérificateur s’apprête à diffuser le rapport d’une importante 
vérification du recrutement et du maintien à l’effectif dans la Force régulière. 
 
Cette évaluation consultative du CS Ex a été effectuée dans le but de cerner les questions en jeu et de formuler des recommandations. 
C’est pour cette raison qu’il est fait une distinction ici entre les recommandations plus ciblées et les « suggestions » générales 
d’amélioration. Les unes et les autres sont réunies dans un tableau. 
 
Nota : Suite à la réalisation de cette évaluation consultative et dans le cadre des activités de plus grande envergure menées 
actuellement au chapitre de la transformation des FC, le SMA(RH-Mil) a procédé au lancement d’une campagne nationale de 
recrutement pour répondre à la forte augmentation des besoins de recrutement au sein des FC.  Les recommandations découlant de la 
présente évaluation consultative du CS Ex devraient être mises en œuvre dans le contexte de la campagne du SMA(RH-Mil) afin de 
maximiser les avantages qui peuvent découler de ces deux initiatives. 
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SOMMAIRE DES RÉSULTATS 
 
Le présent rapport renferme les résultats d’une évaluation indépendante du processus de recrutement de la Réserve. L’évaluation a été 
faite en réaction aux préoccupations exprimées depuis longtemps dans le milieu de la Réserve au sujet du système de recrutement qui, 
semble-t-il, est peu enclin à prendre des risques, ce qui entraîne l’abandon ou le rejet d’une importante proportion de candidats. 
L’évaluation a notamment porté sur la nécessité de trouver un équilibre entre l’établissement d’un système de recrutement rapide et 
l’application rigoureuse et constante de normes de recrutement appropriées. 
 
Depuis 2000, de nombreuses améliorations ont été apportées au processus de recrutement, les normes nationales étant maintenues et 
les objectifs de recrutement de la Réserve étant toujours atteints. Par ailleurs, le temps demandé par le recrutement des réservistes 
semble se comparer avantageusement à ce qui s’observe chez les alliés.  Le temps de recrutement est récemment passé d’environ 
douze semaines à sept semaines, et l’on a fait une analyse approfondie de chacun des éléments du processus dans le but de le réduire 
davantage. D’autres changements comme la réduction de l’attrition grâce à l’adoption de mesures d’incitation au maintien à l’effectif 
et le recrutement à l’année longue par opposition à une campagne annuelle de recrutement au printemps ont eu un effet bénéfique sur 
les délais généraux de recrutement. 
 
Fait important, suite à un entretien antérieur avec les dirigeants supérieurs, le SMA(RH-Mil) a demandé qu’un essai de un an portant 
sur l’aspect le plus controversé du recrutement : la 3e partie de l’examen médical, dont s’occupe actuellement le médecin responsable 
de l’examen médical des recrues à Borden. Cette étape du recrutement ajoute présentement deux à quatre semaines au processus sans 
en accroître  beaucoup la valeur, semble-t-il. L’essai prévoit une solution raisonnable du problème en accélérant l’enrôlement sans en 
accroître les risques et en appliquant une même norme nationale. Il est proposé que l’enrôlement se fasse après la 2e partie de 
l’examen médical, qui se fait localement. La 3e partie se ferait après l’enrôlement. Si un problème de santé important était observé 
pendant la 3e partie de l’examen médical, la recrue serait libérée. Si l’essai est concluant et que le concept est intégré au processus de 
recrutement, la période de recrutement pourrait être réduite à cinq semaines. L’essai fournira à tout le moins des données quantitatives 
qui pourront être débattues et servir dans la recherche d’autres solutions. 
 
Pour répondre aux besoins futurs des FC et réduire encore de façon appréciable le temps de recrutement, il faudra à notre avis repenser 
le processus au complet. Cela va nécessiter une base de données plus complète permettant de porter des jugements de fond. Les 
éléments de la Réserve devraient commencer aussitôt que possible à recueillir des données sur les délais, l’attrition et le recrutement. 
Les recommandations, les « suggestions » et les plans d’action correspondants de la direction sont présentés sous forme de tableau, à 
la page suivante. 
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RECOMMANDATIONS, SUGGESTIONS ET PLANS D’ACTION DE LA DIRECTION 
 

No RECOMMANDATIONS DU CS EX BPR MESURES DE LA DIRECTION 

1. Information – La Réserve devrait prévoir/améliorer des 
bases de données pour recueillir les renseignements 
nécessaires à la mesure du rendement du processus de 
recrutement. 

SMA(RH-Mil) À compter d’août 2005, le recrutement électronique militaire 
permettra de compléter les systèmes/renseignements actuels. 

2. Examens médicaux – L’essai proposé au sujet de 
l’enrôlement avant la 3e partie de l’examen médical 
devrait être terminé, le processus de recrutement étant 
modifié en fonction des résultats de l’étude. 

SMA(RH-Mil) Le travail d’état-major est en cours. L’objectif est d’obtenir 
l’approbation du SMA(RH-Mil) à temps pour la mise en œuvre 
à l’automne 2005. 

3. Transfert de catégorie de service – Une directive 
d’orientation sur le transfert de catégorie de service 
devrait être diffusée pour définir les nouveaux paramètres 
de mise en œuvre d’un système rapide, simplifié et 
transparent. 

SMA(RH-Mil) Un examen juridique complet est prévu. Les instructions sur le 
transfert de catégorie de service devront être approuvées par le 
SMA(RH-Mil) pour entrer en vigueur à l’été 2005. 

No AUTRES ANALYSES/ÉTUDES RECOMMANDÉES BPR MESURES DE LA DIRECTION 

4. Analyse comparative – Une analyse comparative des 
processus de recrutement des ministères de la Défense 
d’autres pays et de certaines entreprises canadiennes 
devrait être faite. 

SMA(RH-Mil) Le BPR estime que les travaux actuels d’analyse et d’échange 
de renseignements suffisent. 

5. Attrition – Une étude détaillée de l’attrition dans la 
Réserve s’appuyant notamment sur des entrevues de 
personnes ayant retiré leur candidature devrait être faite 
pour évaluer l’incidence à long terme des mesures qui ont 
récemment été prises pour réduire le taux d’attrition. 

SMA(RH-Mil)/ 
VCEMD 

Cette recommandation n’est pas appuyée pour l’instant. Certains 
travaux d’étude ont déjà été faits dans ce domaine. 

6. Étude – Pour répondre aux besoins futurs de la Réserve 
en matière de recrutement, il y aurait lieu de faire une 
étude en vue de repenser l’approche du recrutement en 
faisant appel aux dernières technologies et en tenant 
compte de l’offre et de la demande futures de recrues. 

SMA(RH-Mil) Cette recommandation n’est pas appuyée pour l’instant. 
Note du CS Ex – Il est intéressant de noter à l’égard des 
numéros 4, 5 et 6 que le Bureau du vérificateur général est en 
train d’effectuer une vérification du recrutement dans la Force 
régulière. Pour l’heure, il convient sans doute d’attendre les 
recommandations du VG. 
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DÉMARCHE 
 
INTRODUCTION 
 
La question du recrutement dans la Première réserve a fait l’objet de beaucoup d’intérêt et de nombreuses études, essentiellement 
depuis 1996, car plusieurs tentatives ont été faites pour corriger les lacunes apparentes du système de recrutement. Le présent examen 
de la question a été demandé par le Chef d’état-major de l’Armée de terre (CEMAT) en réaction : 
 

a) à la nécessité de rendre le processus plus efficient en vue de faire passer le nombre de recrues dans la Réserve de l’Armée 
de terre de 15 500 à 18 500 d’ici 2006, comme cela a été décidé récemment; 

b) à l’inquiétude exprimée depuis longtemps dans le milieu de la Réserve au sujet du manque apparent de souplesse du 
système de recrutement et des retards qui en résultent et qui, selon certains, entraîneraient l’abandon ou la perte de 
nombreux candidats. 

Cette dernière préoccupation s’applique aussi à la question du transfert de catégorie de service, la lenteur du processus amenant des 
personnes à abandonner l’idée de passer d’un élément à un autre des Forces. 

OBJECTIF DE L’EXAMEN 
 
Notre objectif consiste à faire une analyse et un examen indépendants du processus de recrutement de la Première réserve dans le but 
d’évaluer l’efficience du processus actuel et de proposer au besoin des solutions ou de nouvelles lignes de conduite. 
 
La principale question en jeu dans l’analyse du processus de recrutement de la Réserve consiste à trouver un juste équilibre entre une 
structure administrative efficiente et l’application de normes appropriées. 
 
PORTÉE 
 
L’examen porte sur le processus de recrutement de la Première réserve et de tous ses sous-éléments – Force aérienne, Marine, 
Communications, etc. – l’accent étant cependant mis sur la Réserve de l’Armée de terre puisque sa taille relative, son potentiel de 
croissance et des préoccupations de longue date y rendent la question du recrutement plus importante. L’étude aborde diverses 
questions liées au processus de recrutement, au maintien à l’effectif et au transfert de catégorie de service. 
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MÉTHODOLOGIE 
 
L’étude s’appuie à la fois sur des données quantitatives et sur des évaluations qualitatives. L’accent a été mis sur l’examen des 
documents utiles (études antérieures, dossiers et sites Web) et sur des entrevues de membres clés du personnel ainsi que des 
discussions de groupe. Des données de comparaison ont été tirées des études antérieures et des entrevues. 
 
CONTEXTE 
 
En juillet 2003, la Première réserve comprenait juste un peu plus de 21 000 membres, qui se répartissaient comme suit : 
 
Armée de terre 14 057 
Marine     3 027 
Force aérienne   2 232 
Communications   1 499 
Autre        588 
Total   21 4031

 
Il convient de noter que l’effectif de la Réserve de l’Armée de terre va passer de 16 250 d’ici 2004 à 18 500 d’ici 2006. Un taux 
d’attrition d’environ 20 p. 100 ces dernières années nécessite le recrutement annuel de 4 000 à 5 000 réservistes. Ce taux d’attrition a 
récemment diminué, mais l’incidence de ce phénomène sur le recrutement sera neutralisée par l’accroissement prévu de l’effectif de la 
Réserve de l’Armée de terre. 
 
Les clients de la Réserve trouvent souvent que le processus de recrutement est peu audacieux et truffé d’obstacles, ce qui entraîne 
l’abandon ou la perte d’environ 30 p. 100 des candidats, c’est-à-dire des personnes qui ont présenté un formulaire de candidature. 
Selon certains, les personnes qui se retirent du processus de recrutement sont peut-être les candidats les meilleurs et les plus 
ambitieux, ceux qui ne sont pas prêts à attendre indéfiniment qu’on décide de leur sort. Cela finit par nuire aux relations publiques des 
Forces canadiennes, particulièrement chez les éventuelles recrues, et par entraîner une réduction quantitative et qualitative des 
candidatures. 
 
Ces évaluations s’appuient sur une somme considérable d’observations, mais il y a bien peu de données objectives pour les appuyer, et 
particulièrement peu de données nationales globales. Des problèmes de classification, la segmentation de la Réserve et la structure de 
gestion et d’administration de la Réserve viennent en outre compliquer la collecte et l’analyse des données. 
                                                 
1 Tous ne s’entendent pas sur le nombre réel de réservistes. Ces chiffres correspondent à des données tirées du système de la solde. Même si ces données ne 
donnent peut-être pas une idée juste de l’effectif actuel, ce sont les seules qui s’appliquent à toutes les unités de la Réserve. 



Évaluation consultative : Recrutement des réservistes Version finale – Août 2005 
 
 

 
 Chef – Service d’examen   3/12 

 
À l’heure actuelle, le processus de recrutement demande de 7 à 52 semaines, compte tenu de la nature des situations qui se présentent; 
dans 30 p. 100 des cas, le recrutement demande sept semaines. Même si le processus soulève des inquiétudes depuis longtemps, les 
besoins de la Réserve sont actuellement satisfaits. Le ratio « candidats/recrues » est demeuré stable au fil des ans, s’établissant à 2,5/1, 
ce qui pourrait donner à penser que la durée du processus ne joue pas un rôle déterminant dans la décision d’une personne de s’enrôler 
dans la Réserve. Il est par essence difficile d’isoler l’effet du processus d’enrôlement sur les efforts de recrutement parce que 
l’enrôlement dans la Réserve est souvent une grande décision dans la vie de quelqu’un qui dépend de nombreux autres facteurs. De 
plus, le MDN n’a pas recueilli systématiquement les données voulues pour évaluer l’incidence d’une variable en particulier sur cette 
décision. Nous avons néanmoins choisi d’examiner dans ce document la logique et l’utilité du processus actuel, d’étudier un certain 
nombre de propositions de changement et, dans certains cas, de formuler des recommandations et de proposer de nouvelles lignes de 
conduite. 
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PROCESSUS DE RECRUTEMENT 
 
SYSTÈME DE RECRUTEMENT ACTUEL 
 
Le processus de recrutement de la Réserve se présente actuellement comme suit : 
 

a. Les demandes d’emploi sont envoyées des unités de la Réserve au Centre de recrutement des Forces canadiennes (CRFC), 
remplies et envoyées directement à l’un des 36 CRFC ou remplies en direct. 

b. Dès le début du processus, des contrôles des références personnelles et professionnelles sont exercés, les données 
personnelles sont confirmées, et les vérifications de crédit voulues sont faites. 

c. Les candidats passent ensuite le Test d’aptitude des Forces canadiennes (TAFC) et le test de condition physique (TCP). 
Environ 10 p. 100 échouent au TAFC; ils doivent attendre trois mois avant de présenter leur candidature de nouveau. Le 
nombre de ceux qui échouent au TCP a augmenté considérablement depuis quelques années. Selon le CRFC Toronto, le 
taux d’échec à la première tentative dépasse 40 p. 100. Les candidats peuvent se représenter au bout d’un mois. 

Les normes qui s’appliquent à ces deux tests sont fixées par le MDN. Le TAFC correspond aux aptitudes d’une personne 
qui a fait sa 10e année et il est utilisé dans la sélection professionnelle. Les normes de condition physique correspondent à 
celles qui sont utilisées pour le recrutement et les évaluations annuelles dans la Force régulière, sauf dans l’Armée de terre, 
qui applique des normes plus exigeantes. 

d. Parallèlement, une vérification approfondie de la fiabilité est faite à l’aide d’une base de données de la GRC. Cette 
vérification demande normalement une semaine. Elle peut cependant être beaucoup plus longue si les données ne sont pas 
disponibles (si un dossier se trouve à l’étranger, par exemple) ou s’il y a des problèmes. S’il y a un casier judiciaire ou un 
problème de citoyenneté ou de crédit, le candidat doit régler l’affaire avant que sa demande puisse être traitée. Les normes 
en vigueur sont celles qu’utilisent tous les autres ministères fédéraux. 

e. L’examen médical sert à établir si le candidat satisfait aux normes médicales minimales des Forces canadiennes. Il 
comporte trois parties. L’examen initial (1re et 2e parties) est fait au Centre de recrutement par un adjoint au médecin des 
Forces canadiennes. Si des anomalies sont observées (si un candidat a fait de l’asthme, par exemple), le candidat doit 
soumettre le rapport d’un médecin de famille. Cette situation se présente dans environ 40 p. 100 des candidatures. Ce 
processus peut demander des semaines ou des mois, compte tenu de la nature du problème et de la disponibilité ou de la 
diligence du médecin de famille. Si un médecin spécialiste doit être consulté, le processus peut demander beaucoup plus de 
temps. 



Évaluation consultative : Recrutement des réservistes Version finale – Août 2005 
 
 

 
 Chef – Service d’examen   5/12 

Une fois terminées les 1re et 2e parties de l’examen médical, la demande est envoyée à Borden pour l’évaluation, 
c’est-à-dire la 3e partie. Les dossiers sont tous vus par le même médecin. Cette approche/politique repose sur l’hypothèse 
qu’une norme médicale ne peut être appliquée que si un seul médecin connaissant bien les exigences du MDN voit tous les 
dossiers. À l’heure actuelle, le temps de traitement de la 3e partie d’un dossier « conforme », c’est-à-dire sans problèmes 
médicaux aux 1re t 2e parties, est de 8 à 20 jours. Ce délai est considérablement plus long s’il y a des problèmes. Environ 
20 p. 100 des candidats sont jugés médicalement inaptes. 

Parmi les lenteurs du système de recrutement, la forme et la logique de la 3e partie de l’évaluation sont les facteurs qui ont 
suscité le plus de critiques et de discussions et auxquels il serait le plus avantageux de remédier. 

f. Quand les dossiers sont retournés de Borden au bureau de recrutement local, une liste de mérite est établie et transmise à 
l’unité de la Réserve, qui communique avec le candidat, fixe une date d’enrôlement et procède enfin à l’enrôlement 
proprement dit. Cela ajoute 15 à 20 jours au processus. 

Dans ce système, environ 30 p. 100 des dossiers sont des dossiers « conformes ». Des retards et des problèmes touchent 
70 p. 100 des candidatures qui restent. Le temps moyen de traitement d’un dossier « conforme » est passé de 59 jours à 
35 jours. Un dossier « conforme » est un dossier dont le candidat réussit le test d’aptitude à son premier essai, est jugé apte 
par un conseiller en carrières militaires après la première entrevue, est jugé médicalement apte à l’examen initial, n’a pas 
de casier judiciaire ou de problèmes de crédit, obtient une attestation de fiabilité approfondie au premier examen et passe le 
test de condition physique à sa première tentative. Bref, c’est un dossier dont rien ne vient retarder le traitement. Il n’y a 
que peu de données globales sur le temps qui est consacré à régler les problèmes des autres 70 p. 100; des statistiques du 
GRFC révèlent néanmoins que 87 p. 100 des nouveaux enrôlés achevaient le processus dans un délai de 45 jours ouvrables. 

TRANSFERT DE CATÉGORIE DE SERVICE 
 
Les transferts de catégorie de service font partie intégrante du processus de recrutement de la Réserve. Ils expliquent environ 20 p. 100 
du recrutement annuel. Les entrevues nous ont permis de constater que cette question suscitait bien des préoccupations. Les 
inquiétudes soulevées par le processus et le temps qu’il demande semblent l’emporter sur la logique du concept de la « force totale ». 
La politique à l’origine du transfert de catégorie de service remonte à 1995; elle s’énonce comme suit : 
 

Dans l’esprit de la force totale, les membres actifs de la Première réserve qui demandent à passer à la Force régulière se 
verront accorder la préférence par rapport aux civils qui veulent s’enrôler et ils ne devraient pas avoir à passer par le 
système de recrutement puisqu’ils sont déjà des membres des Forces canadiennes. Les nouvelles procédures 
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permettront à des membres de la Première réserve d’entrer directement dans la Force régulière, sans passer par un 
Centre de recrutement des Forces canadiennes (CRFC).2

 
Toutefois, en raison même du succès du programme, il a fallu apporter des modifications au transfert de catégorie de service pour en 
faire une forme de recrutement soumise à toutes les modalités du processus de recrutement. 

 
Le volume considérable de demandes de transfert n’avait pas été prévu, et la DPAC n’a pas été en mesure de traiter les 
demandes dans des délais acceptables. Il est également devenu évident que le Système de recrutement des Forces 
canadiennes était mieux placé pour atteindre de façon efficiente les objectifs des nouvelles procédures de transfert de 
catégorie de service.3

 
Les membres de la haute direction s’entendent pour dire qu’un transfert de catégorie de service de la Force régulière à la Réserve ou 
de la Réserve à la Force régulière ne devrait pas être plus compliqué qu’un message d’affectation. Il reste encore à établir un processus 
adéquat pour régler la question des transferts de catégorie de service d’une manière qui s’accorde avec le concept de la force totale. Il 
faudra en outre résoudre des questions d’administration et de mesure du rendement touchant la période de service au même grade, les 
cours suivis, etc., avant d’en arriver à une force totale parfaitement intégrée. D’ici là, le transfert de catégorie de service continuera 
d’être assimilé à une forme de recrutement plutôt qu’à une mesure administrative, comme il le faudrait. 
 
Comme c’est le cas pour le recrutement, le transfert de catégorie de service suppose des renseignements sur les études, les 
qualifications, les connaissances, l’habilitation de sécurité et la catégorie médicale. De nombreuses observations ont été faites au sujet 
des problèmes qui sont survenus dans les échanges de renseignements. En voici des exemples : des dossiers du personnel retraité qui 
sont envoyés aux archives deviennent pour ainsi dire inaccessibles; comme il n’y a aucun moyen d’évaluer les points communs des 
qualifications scolaires, il est difficile de déterminer le grade; il arrive souvent que les habilitations de sécurité ne sont plus valides ou 
ne sont plus jugées à jour; la catégorie médicale doit être réévaluée; il arrive qu’on demande à des militaires de fournir leurs notes du 
secondaire. Ces problèmes de données sont tous d’ordre interne et ils ont contribué à allonger inutilement le processus de transfert de 
catégorie de service. Il n’en reste pas moins qu’environ 1 000 transferts de catégorie de service ont lieu chaque année. 
 
La création de bases de données communes et la normalisation des cours touchant une proportion croissante des membres des Forces 
devraient faciliter les transferts de catégorie de service. Il sera plus facile de déterminer les qualifications et le grade d’un militaire et 
de l’évaluer sur le plan médical et sur le plan de la sécurité. Selon certaines indications, le processus s’améliore. Par exemple, la 
 

                                                 
2 CANFORGEN 062/95, SMA(Per) 076/95, 261725Z OCT95, Procédures de transfert de catégorie de service des FC – De la Première réserve à la Force 
régulière, 26 octobre 1995. 
3 CANFORGEN 052/97 SMA(Per) 036/97, 161545Z MAI 1997, Procédures révisées de transfert de catégorie de service des FC, 16 mai 1997. 
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vérification des états de service, qui fait partie intégrante du transfert de catégorie de service, demandait environ quatre mois en 2000, 
mais ce délai est en moyenne aujourd’hui de trois à quatre semaines. Il faudrait donc diffuser une nouvelle directive d’orientation 
définissant les conditions des transferts de catégorie de service. 
 
ANALYSE COMPARATIVE 
 
Nous n’avons pas analysé de données brutes qui nous auraient permis de comparer les processus de recrutement des Forces 
canadiennes à ceux des forces armées d’autres pays ou à ceux d’autres organismes publics. Cela pourrait être fait dans le cadre d’un 
travail de suivi. Des comparaisons ont cependant été faites dans diverses études récentes. Par exemple, en août 2003, le Groupe du 
recrutement des Forces canadiennes (GRFC) a mené une étude pour le ministre de la Défense nationale dans laquelle il a été établi, 
alors qu’il fallait compter sept semaines au Canada pour traiter un dossier « conforme », que le temps requis dans les forces armées 
d’autres pays était le suivant : 
 

Prélèvement en 
vertu de l’article 
13(1)(a)  
de la LAI – 
Renseignements 
obtenus à titre 
confidentiel 

……….  4 semaines 
………..  8 semaines 
……   10 semaines 
………  14 semaines 
 
Il convient de souligner que ……….. a recours à l’impartition et que le processus y demande quand même deux fois plus de temps 
qu’au Canada. D’autres études ont montré que le Canada se compare avantageusement aux autres pays pour ce qui est des coûts de 
traitement. Les coûts de recrutement par recrue sont d’environ 4 000 $ au Canada4, contre 16 000 $ ………….. (en dollars canadiens). 
Les coûts de publicité par recrue sont de 160 $ au Canada, contre 1 900 $ aux ……….. 
 
On pourrait croire à priori que, vu les économies d’échelle, le coût par recrue serait moindre aux ………. qu’au Canada. Bien qu’il 
soit impossible de tirer des conclusions fermes d’une évaluation aussi limitée, il semble que le processus canadien se compare à celui 
des forces armées d’autres pays, tant du point de vue des délais que du point de vue des coûts. 
 

                                                 
4 À notre avis, les coûts de recrutement de la Réserve du Canada sont légèrement sous-estimés puisqu’ils ne comprennent pas les coûts locaux. 
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PRINCIPALES OBSERVATIONS 
 
DÉVELOPPEMENTS EN MATIÈRE DE RECRUTEMENT 
 
Selon les données et les renseignements dont nous disposons, le système de recrutement est de mieux en mieux adapté aux besoins. Il 
semble qu’on remédie progressivement aux préoccupations formulées au sujet du processus, tout en respectant les normes nationales 
en vigueur. Par exemple, le temps moyen de traitement d’un dossier « conforme » est passé de 59 à 35 jours. Dans ce contexte, le 
temps consacré à la 3e partie de l’examen médical, toujours à l’égard d’un dossier « conforme », est passé de 20 à 8 jours. Ces 
améliorations tiennent aux facteurs suivants : 
 

a. Pressions constantes. Depuis quelques années, des pressions constantes sont exercées en vue de réformer et d’améliorer le 
système. Au cours des trois ou quatre dernières années, cette question a reçu beaucoup d’attention dans tout le Ministère, 
jusqu’au niveau du Ministre. Ces facteurs ont mené à la proposition de diverses solutions dont certaines ont été acceptées et 
d’autres pas. Tous se sont entendus néanmoins pour dire que les problèmes du système devaient être corrigés et que le statu 
quo n’était pas acceptable. 

b. Recrutement annuel. L’an dernier, la Réserve de l’Armée de terre a remplacé son recrutement annuel du printemps par un 
programme de recrutement à trois moments de l’année, ce qui a entraîné un flux continu de demandes au lieu du 
congestionnement printanier habituel. À ce problème de congestionnement s’ajoutait le fait qu’il y a toujours au printemps 
d’autres priorités de recrutement comme les admissions au Collège militaire royal. En suscitant un flux constant de 
candidatures, le recrutement et l’enrôlement à l’année longue devraient permettre au système de gagner du temps. 

c. Réduction de l’attrition. L’importance accordée à la réduction de l’attrition a également donné de bons résultats. Une 
diminution du taux d’attrition entraîne forcément une baisse du nombre requis de recrues qui devrait, à son tour, réduire le 
temps de traitement des dossiers d’enrôlement. À cet égard, divers programmes récemment mis en place ou sur le point de 
l’être devraient abaisser le taux d’attrition. Ces mesures comprennent par exemple l’assurance-soins dentaires, le régime de 
retraite de la Réserve, la gratification de retraite de la Réserve et le remboursement des frais de scolarité. L’amélioration de 
l’instruction, l’équipement et un travail enrichissant sont tous vus comme des aspects essentiels d’une réduction de 
l’attrition. 

Une nouvelle prise de conscience de l’incidence de l’attrition sur le recrutement, conjuguée à ces mesures incitatives, a 
permis de faire passer le taux d’attrition d’environ 30 p. 100 à moins de 20 p. 100. Il faut remarquer toutefois que les 
éléments de la Réserve n’ont pas tous le même taux d’attrition. La Réserve aérienne, qui compte sur les transferts de 
catégorie de service pour 70 p. 100 de son recrutement, a un taux d’attrition de 14 à 16 p. 100 qui est sensiblement inférieur 
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à celui de la Réserve de l’Armée de terre. Puisque le taux d’attrition de 20 p. 100 comprend les transferts à la Force 
régulière, l’attrition réelle du point de vue de la Force totale est voisine de 15 p. 100. Comme la Réserve compte beaucoup, 
du fait de sa structure, sur des étudiants qui tablent sur un horizon de quatre ans, un taux d’attrition de 15 p. 100 constitue 
presque une limite. Selon toute vraisemblance, il sera difficile de réduire encore beaucoup le taux d’attrition sans changer 
le bassin de recrutement, en remplaçant des étudiants à la recherche d’un emploi d’été par des personnes à la recherche 
d’une carrière à temps partiel. L’abaissement des taux d’attrition obtenu jusqu’ici devrait néanmoins réduire le temps de 
recrutement de ceux qui restent. 

d. Technologie de l’information. L’utilisation accrue de la technologie de l’information (TI) – des applications électroniques à 
l’utilisation de bases de données nationales pour les vérifications approfondies de la fiabilité – a eu et va continuer d’avoir 
un effet bénéfique sur la réduction du temps de recrutement. En créant sa propre version du Système de gestion des 
ressources humaines, baptisée TORIS, la Réserve navale a pu créer un système de gestion du personnel qui accorde plus 
d’importance au facteur temps et qui permet de suivre le personnel et de préciser les besoins en matière de recrutement par 
GPM. Le système a également eu pour effet important de réduire les difficultés associées aux transferts de catégorie de 
service. En tant qu’outil de gestion, ce système aurait avantage à être utilisé dans certains des plus petits éléments de la 
Première réserve. Même si elle comporte des coûts d’investissement, l’utilisation accrue de la TI permettra de mieux suivre 
et de mieux gérer le processus, en fournissant parallèlement des données avec lesquelles on pourra évaluer les nouvelles 
lignes de conduites proposées. 

e. Augmentation des ressources en personnel. Suite aux efforts déployés pour rendre le processus mieux adapté aux besoins, 
l’organisation du recrutement a vu son effectif militaire et ses ressources augmenter considérablement. Elle compte 
aujourd’hui 39 centres de recrutement et un effectif de plus de 1 000 personnes dont 30 p. 100 sont des réservistes. 
L’effectif du système de recrutement a augmenté d’environ 30 p. 100 au cours des cinq dernières années. De plus, la 
plupart des unités de la Réserve se sont donné des « moyens attractifs » ainsi que des facilitateurs qui font du recrutement 
local pour leur unité et qui aident les candidats à remplir les formulaires, à réunir les documents voulus et à préparer leur 
demande. Même si l’augmentation du personnel de recrutement de la Réserve a permis de réduire les délais de traitement, 
on ne sait toujours pas au juste pourquoi la proportion des personnes qui se désistent atteint parfois 30 p. 100. 

f. Examens médicaux. Depuis quelques années, la question la plus controversée du processus de recrutement de la Réserve a 
été le temps consacré à la 3e partie de l’examen médical et la valeur qu’elle ajoute au processus. Le bien-fondé de la 
pratique qui consiste à faire examiner tous les dossiers médicaux par un seul médecin pour garantir l’uniformité 
d’application des normes a été remis en question du point de vue du temps, de la logique et de la profession. Est-il réaliste 
de penser qu’une même autorité médicale puisse examiner tous les ans 18 000 dossiers médicaux (de la Force régulière et 
de la Réserve) et faire des recommandations à leur sujet sans jamais voir les candidats? De nombreuses solutions de 
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rechange ont été proposées depuis quelques années. Il a notamment été suggéré qu’on abandonne la 3e partie de l’examen, 
qu’on demande à des médecins civils de faire l’examen médical des recrues de la Réserve, qu’on demande à des médecins 
de famille de s’occuper de la 3e partie de l’examen médical, qu’il y ait un médecin à l’effectif de chacune des unités de la 
Réserve, qu’on déplace le médecin de Borden au CMDN afin qu’il puisse se faire aider au besoin et qu’on utilise enfin une 
politique d’enrôlement conditionnelle en vertu de laquelle les candidats seraient enrôlés, formés et rémunérés sous réserve 
des résultats obtenus à la 3e partie de l’examen médical. Toutes ces solutions ont été rejetées pour des motifs pratiques, 
logiques ou juridiques. Dans l’intervalle, les pressions résultant des préoccupations et des critiques permanentes au sujet de 
la lenteur et de la valeur de la 3e partie de l’examen médical ont contribué à faire réduire considérablement le temps qui y 
est consacré, ce chiffre s’établissant maintenant à environ 20 jours. Des données récentes du CRFC Toronto montrent que 
ce délai est tombé à huit jours; pour savoir s’il s’agit là d’une anomalie à court terme ou d’une tendance à long terme, il 
faudra recueillir d’autres données. 

g. Nouvelle approche. Fait important, à compter de juin 2004, suite à un entretien antérieur avec les dirigeants supérieurs, le 
SMA(RH-Mil) a demandé la mise à l’essai d’une nouvelle approche pendant un an. La directive qui s’y rapporte est 
présentée à l’annexe A de ce document. L’essai a pour but de voir s’il est possible d’enrôler des candidats dans la Première 
réserve après la 2e partie de l’examen médical, qui aurait lieu au niveau local comme c’est le cas maintenant, et d’attendre 
l’approbation de la 3e partie de l’examen médical, qui continuerait d’être effectuée par le médecin du recrutement du 
GRFC à Borden. Les recrues présentant des problèmes médicaux suffisamment importants seraient libérées. L’essai ne 
devrait porter que sur des dossiers « conformes ». A l’heure actuelle, la 3e partie de l’examen médical donne lieu au rejet de 
3 p. 100 des dossiers « conformes ». 

Comme le temps de traitement de la 3e partie de l’examen médical est actuellement de 8 à 20 jours, l’essai devrait permettre de réduire 
le temps total de recrutement de 27 à 40 jours. L’essai permettra essentiellement à un candidat d’être enrôlé, rémunéré et formé avant 
que son dossier obtienne l’approbation finale des autorités médicales. Les paramètres de l’essai sont présentés à l’annexe A. 

De toute évidence, l’essai aura des répercussions sur le plan administratif et peut-être du point de vue des relations publiques puisque 
des personnes seront enrôlées, puis libérées assez rapidement. Il sera également exigeant pour les adjoints aux médecins qui 
s’occupent des 1re et 2e parties de l’examen médical, ce qui pourrait entraîner une diminution du nombre de dossiers « conformes » (la 
proportion s’établit actuellement à 40 p. 100) et une augmentation corollaire de la charge de travail à Borden. L’essai devrait 
néanmoins fournir les données nécessaires à l’évaluation des avantages et des inconvénients de cette approche. Il portera sur une 
période de un an ou sur 1 000 dossiers « conformes ». L’essai et le processus d’approbation inhérent à sa mise en œuvre sont des 
étapes importantes dans la recherche d’une solution à un problème de longue date. Il s’agit essentiellement d’une façon novatrice de 
trouver un équilibre entre l’application d’une norme médicale nationale et la réduction du temps d’enrôlement. 
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Il convient de souligner que ces améliorations récentes font suite à des modifications qui ont été apportées au système en 2000-2001. 
Par exemple, selon une note de synthèse du Chef d’état-major de l’Armée de terre à l’intention du ministre de la Défense nationale 
datée de mai 2001, « le Ministre devrait savoir que nous avons éliminé de nombreux congestionnements du processus de recrutement. 
Le recrutement a été examiné, et des améliorations importantes ont permis de simplifier le processus d’enrôlement. » La note de 
synthèse fait état ensuite des domaines où des améliorations ont été apportées : « Le processus d’examen médical a été rationalisé, et 
des ressources nouvelles ont été mises à la disposition des services de recrutement, ce qui leur a permis de rendre les examens 
médicaux plus efficaces, de modifier les tests d’aptitude sans que le respect des normes en souffre, et d’abréger les entrevues des 
réservistes en les simplifiant. » 

Comme nous l’avons vu ci-dessus, nous ne savons pas encore avec certitude pourquoi 30 p. 100 environ des candidats se retirent avant 
la fin du processus de recrutement, et ce, en dépit des améliorations notables qui ont été apportées récemment. Pour mieux 
comprendre le phénomène et définir des mesures susceptibles d’atténuer le problème, il faudrait vraisemblablement procéder à des 
entrevues de suivi et recueillir des commentaires auprès des candidats qui se désistent. 

AUTRES SOLUTIONS 
 
Diverses autres solutions ont été proposées pour abréger davantage le processus en modifiant les normes actuelles ou en y renonçant. 
En voici des exemples : 
 

1. Enrôlement conditionnel. En vertu de cette proposition, une personne serait enrôlée à titre conditionnel, jusqu’à ce que le 
processus de recrutement soit terminé. S’il se présentait un problème insoluble, la personne ne serait pas officiellement 
enrôlée. Cette option a jusqu’ici été rejetée parce qu’elle nécessiterait des modifications à la Loi sur la défense nationale 
(ce qui demande beaucoup de temps), et en raison de l’essai d’enrôlement après la 2e partie de l’examen médical qui a lieu 
actuellement. 

2. Élimination de l’entrevue. Certains estiment que l’entrevue ajoute peu de valeur au processus, et pourtant l’établissement 
du calendrier des entrevues est souvent à l’origine de retards considérables. Cette proposition a été rejetée parce que 
l’entrevue joue un rôle important comme moyen de présélection et dans le choix d’une carrière. 

3. Test de condition physique. Il a aussi été proposé qu’on abandonne le test de condition physique. Certains trouvent que les 
candidats peuvent devenir aptes après l’enrôlement et que les normes de condition physique actuelles, qui s’appliquent 
aussi bien à la Force régulière qu’à la Réserve, pourraient être abaissées dans le cas de la Réserve. On a objecté jusqu’ici 
que les recrues devaient être en assez bonne condition physique pour suivre l’instruction de base sans risque important pour 
leur santé, et cette objection est largement vue comme une réponse crédible. 
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4. Personnel de recrutement. Diverses autres propositions ont porté sur la façon dont est employé le personnel affecté au 
recrutement. À l’heure actuelle, par exemple, les unités de la Réserve ont à peu près toutes un personnel de recrutement 
chargé à plein temps d’attirer des recrues et de les aider dans leurs démarches. Certains sont d’avis qu’on pourrait rendre le 
processus plus économique et plus rapide en employant ces personnes dans un centre de recrutement (leur concentration 
donnant lieu à des économies d’échelle). Les unités de la Réserve, qui paient elles-mêmes leurs propres facilitateurs, ont 
manifesté peu d’intérêt pour cette idée. 

5. Test d’aptitude. Certains ont également proposé qu’on renonce au test d’aptitude, affirmant que, puisque le test correspond 
aux aptitudes d’une personne qui a fait sa 10e année, on pourrait tenir pour acquis que toute personne qui a terminé sa 
10e année répond aux exigences scolaires. D’autres pensent que le test d’aptitude joue un rôle important dans le choix 
d’une carrière (les Communications par opposition à l’Armée de terre, par exemple) et d’un groupe professionnel ainsi que 
dans l’établissement d’une liste de mérite initiale. 

À la lumière de ce qui précède, il semble peu probable qu’on renonce à l’application de normes nationales. Même si certains ont 
insisté au fil des ans pour qu’on décentralise le recrutement et qu’on demande aux unités locales de la Réserve de faire passer leurs 
propres tests, cette proposition n’a pas été retenue. Il ne semble pas y avoir de consensus au sein du Ministère quant à un éventuel 
allègement des normes. 
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