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Sommaire

Dans le cadre des efforts déployés pour permettre a la fonction publique de mieux comprendre les
défis en matiere de recrutement et de maintien en emploi auxquels est confrontée l-administration
fédérale, la Commission de la fonction publique (CFP) du Canada a réalisé un sondage aupres des
fonctionnaires récemment embauchés. Le Sondage aupres des nouveaux fonctionnaires aété menéen
janvier et février 2001 aupres desfonctionnaires récemment embauchés pour une durée indéterminée.

Lesquestions du recrutement et du maintien en poste sont inextricablement liées alareprésentation des
groupes de I-équité en matiere d-emploi. Par rapport aleurs qualificationset a leur disponibilité, les
minorités visibles sont actuellement sous-représentées dans lafonction publique. Le présent rapport
porte sur les expériences et |es perceptions des répondants et répondantes au sondage qui ont déclaré
spontanément appartenir aun groupe de minoritésvisibles. L-objet delaprésente é&ude est de parvenir
amieux comprendre ce qui attire les minorités visibles dans la fonction publique, la qualité de leur
expérience professionnelle et la mesure dans laquelle leurs perceptions et leurs expériences de leur
milieu detravail peuvent étre différentes de celles de leurs collegues qui ne sont pas membres d-une
minorité visible.

Les données sappuient sur les réponses fournies par 990 répondants et répondantes a un sondage
administré par le biais d:Internet par l=entreprise de sondage Ipsos-Reid. Sur |-ensemble des
répondants et répondantes, 189 (19 %) ont déclaré spontanément appartenir aun groupe de minorités
visibles. Touslesrépondants et répondantes qui ont mentionne appartenir a une minoritévisbleont &é
inclus dans I-ensemble de données final .

Les principales conclusions du présent rapport sont les suivantes :

Le site Web de la Commission de la fonction publique (emplois.gc.ca) est une destination
I nternet extrémement popul aire chez les répondants et répondantes appartenant ades minorités
visibles. Globalement, 69 % de ces personnes ont indiqué que la recherche sur ce site Web
condtituait I=une de leurstrois activités de recherche d-emploi les plus utiles, comparativement
a 57 % des autres répondants et répondantes.

Le Programme de recrutement postsecondaire de la CFP est une voie d-entrée importante des
minoritésvisibles danslafonction publique. Sur I-ensemble des répondants et répondantes des
minorités visibles, une personne sur cing (21 %) et untiers (34 %) de celles qui ont été
recrutées par voie externe ont obtenu leur premier poste par ce moyen.

En général, lesrépondants et répondantes des minorités visibles ont accepté un emploi pour les
raisons suivantes : pouvoir utiliser |zensemble de leurs connaissances, aptitudes et capacités;
pouvoir travailler dans leur domaine d-études; et entrer alafonction publique.

A une majorité écrasante (95 %), les répondants et répondantes des minorités visibles estiment
gueleurs collegueslestraitent avec respect, tandis qurils sont 84 % ajuger qurau seindeleurs
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unitésdetravail, chaque personne est acceptée comme un membre égal del=équipe, quels que
soient sarace, sa couleur, son sexe ou ses déficiences.

L esrépondants et répondantes des minorités visibles trouvent a44 % queleur emploi actuel ne
leur procure pas suffisamment de possibilités de promotion, une proportion significativement
plus élevée que les 34 % des répondants et répondantes nappartenant pas a une nminorité
visible qui sont du méme avis.

Comparativement au reste des répondants et répondantes, |es membres des minoritésvisibles
se déclarent généralement moins satisfaits de leur carriére au gouvernement fédéral. Les
nouvellesrecrues de cette catégorie ne sont que 65 % a se déclarer globalement satisfaites de
leur carriere, comparativement a 80 % du reste des répondants et répondantes.

Parmi les répondants et répondantes des minorités visibles, une personne sur cing (20 %)
prévoit quitter la fonction publique dans les trois prochaines années. De ce groupe, les
nouvelles recrues sont 92 % a motiver cette intention de départ par le désir de fare
une meilleure utilisation de leurs connaissances, aptitudes et capacités. Par opposition,
seulement 10 % des répondants et répondantes nappartenant pas a une minorité visible
prévoient quitter la fonction publique dans les trois prochaines années.

Ces résultats mettent en lumiére certaines des réussites de la fonction publique en matiére de

recrutement et de maintien des effectifs, ainsi que les défis auxquels nous pourrions faire face dans
Izavenir. Lapromotion soutenue du site Web de la Commission de lafonction publique (emplois.gc.ca)

conjuguée aun redoublement des efforts vis-a-vis du Programme de recrutement postsecondaire aidera
afaire croitre le nombre de recrues issues des minorités visibl es.

Lemaintien en poste des recrues appartenant aux minorités visibles risque de constituer Izun desdéfis
les plus importants dans les années a venir. Pour mieux comprendre les intentions de départ des
fonctionnaires de cette catégorie, il serait judicieux drenvisager l-administration dtentrevues de fin
d=emploi pour touslesfonctionnaires quittant lafonction publique. En outre, lefait quelesrépondants
et répondantes des minorités visibles aient kimpression que leurs possibilités de promotion sont
limitées nécessiterait une étude plus approfondie.

Enfin, il apparait clairement que la fonction publique doit redoubler defforts pour optimiser la
correspondance entre |-ensemble des compétences des fonctionnaires et leurs responsabilités
professionnelles. Lesrésultats démontrent clairement que lesintentions de départ sont souvent liéesa
des attentes professionnelles non satisfaites.
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1.0 Introduction

1.1 Les minorités visibles, le recrutement et la fonction publique

Depuis quelque temps, les questions liées au recrutement et a la représentativité dans la fonction

publique canadienne font |-objet dune grande attention. Alors que la génération du baby-boom
atteindra bient6t |1-age de laretraite, on sattend a une augmentation appréciable du nombre de départs,

lesquels devraient débuter dans les cing prochaines années. |l est urgent délaborer et de mettre en

cauvre des stratégies de recrutement qui permettront un rédl renouvellement delafonction publique. De
surcroit, certains rapports récents ont clairement souligné la nécessité de transformer lacomposition
delafonction publique de sorte que ses effectifs représentent plusfidelement ladiversité delasociété
canadienne. Par exemple, en 1999, une personne sur neuf au Canada appartenait aune minoritevisble,

comparativement aseulement une personne sur dix-sept au sein de |=effectif delafonction publique’. Le
faible recrutement externe des minorités visibles a constitue un obstacle important al-amelioration de
la représentation de ce groupe désigné".

Il est crucial que les plans de recrutement visant a attirer la nouvelle génération de fonctionnaires
permettent de combler leslacunes actuelles en matiere d-équité en emploi. En mars 2000, le Groupede
travail sur la participation des minorités visibles dans la fonction publique fédérale, présidé par

Lewis Perinbam, rendait public son rapport intitulé Faire place au changement dans la fonction

publigue fédérale. Afin derendrelafonction publique plus représentative des personnes qurel l e sert,
le Groupe detravail fixait dans ce rapport un objectif-repere d-embauche de un sur cing au profit des
minorités visibles dans|-ensemble de lafonction publique, notamment pour |e recrutement externeen
vue de pourvoir ades postes de durée tant déterminée qurindéterminée d-ici 1-an 2003. Cependant, la
fonction publique rrest pas la seule organisation a la recherche de travailleuses et de travailleurs
jeunes et qualifiés; elledoit veiller aconserver ses avantages concurrentiels sur le marché de l-emploi
actuel. De toute évidence, il est nécessaire de parvenir a mieux comprendre les expériences de
recrutement et d-emploi des minorités visibles si 1-on veut réussir a attirer et a conserver les
fonctionnaires appartenant a ce groupe.

C-est dans ce contexte que la Commission de la fonction publique (CFP) a effectué, en janvier et
février 2001, un sondage aupres des personnes nouvel lement embauchées pour une durée indéterminée
dans lafonction publique fédérale (FPF)°.

L-objet du présent rapport est de brosser un tableau plus détaillé des expériences particuliéres des
membres des minorités visibles récemment embauchés.

Quels sont les facteurs qui attirent les minorités visibles vers la FPF?

Comment les minorités visibles évaluent-elles la FPF a titre d-employeur?

Pourquoi les minorités visibles décident-elles de quitter la FPF?

Lesopinions, perceptions et expériences des minorités visibles sont-ellesdifférentesde celles

des personnes qui nrappartiennent pas a cette catégorie? Le cas échéant, comment?
Ces questions, parmi d-autres, seront abordées afin de situer le contexte pour kélaboration de
stratégies efficaces de recrutement et de maintien en poste de fonctionnaires appartenant aux
minoritésvisibles.
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2.0 Méthodologie

Le présent rapport est fondé sur I:analyse des données recueillies & partir des réponses a un
guestionnaire fournies par 990 fonctionnaires pendant une période de trois semaines en janvier
et février 2001.

2.1 Population et échantillon

L e sondage aupres des nouveaux fonctionnaires visait 4 328 personnes sélectionnées a partir d-une
population de 8743 personnes recrutées pour une durée indéterminée dans la fonction publique
fédérale (FPF) telle que définie par la Loi sur I-emploi dans la fonction publique (LEFP), entre le
1 juillet 1999 et le 30 juin 2000°, auxquelles se sont gjoutées 724 personnes recrutées par |:Agence
des douanes et du revenu du Canada (ADRC) pendant la méme période.

2.2 Matériel de sondage et méthode d=exécution

L e Sondage auprés des nouveaux fonctionnaires visait a étudier les expériences de recrutement des
personnes récemment embauchées pour une durée indéterminée’. Les questions du sondage portaient
sur un large éventail de sujets, dont les raisons pour lesquelles les recrues ont accepté un poste, leur
satisfaction al-égard deleur travail, lamaniere dont ces recrues évaluent la FPF atitre d=employeur,
ains gque les plans de carriére de ces fonctionnaires récemment embauchés.

L e sondage a été administré par voie éectronique®. Chague répondante ou répondant éventuel aregu
une lettre d:=invitation par courrier éectronique ainsi gqu-un numéro d-identification personnel (NIP). On
aindiqué aux répondants et répondantes|-adresse I nternet du site Web ou setrouvait le questionnaire
et on leur aenvoyeé plusieurs avis de rappel pour lesinciter arépondre.

Sur un total de 990 personnes qui ont répondu au questionnaire, environ une personne sur cing (19 %,
n® = 189) sest volontairement déclarée membre d-un groupe de minorités visibles’. Cest sur
ces 189 répondants et répondantes que porte Izessentiel du présent rapport; toutefois, onfera
fréguemment référence a des comparai sons entre les répondants et répondantes des minoritésvisibles
et ceux qui rrappartiennent pas a cette catégorie®. 1l convient de noter que la représentation
relativement élevée des minorités visibles découl e de ladécision de procéder aun suréchantillonnage
dans les quatre groupes désignés (femmes, autochtones, personnes handicapées et membres des
minoritésvisibles) afin de disposer d-une base solide pour leur analyse. Pour cefaire, on ainclustous
les membres d-un groupe désigneé au titre de |=équité en matiére d-emploi qui ont répondu au sondage.
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3.0 Profil des répondants et répondantes des
minorités visibles

3.1 Langue et répartition hommes-femmes

Les répondants et répondantes des minorités visibles sont 68 % a déclarer avoir kanglais pour
premiere langue, un profil comparable acelui des personnes reappartenant pasaune minoritévisible,
qui déclarent a67 % avoir |zanglais pour premiére langue. Approximativement une personne sur cing
chez les membres des minorités visibles (19 %) parle une premiére langue autre que lzanglaisou le
francais, tandis que 12 % indiquent avoir le francais comme premiére langue. Ces chiffres contrastent
considérablement avec ceux des répondants et répondantes rrappartenant pas aune minoritévisible,
chez lesquels une personne sur trois (32 %) a pour premiére langue le frangais. Dans le reste de la
population, 1% seulement des répondants et répondantes parlent une premiére langue autre que
l-anglais ou le francais.

Un peu moins de la moitié de tous les répondants et répondantes des minorités visibles sont des
femmes (48 %), un pourcentage de représentation inférieur a celui des femmes qui ne sont pas
membres d:une minorité visible (57 %). Au sein desminoritésvisibles, lafraction desfonctionnaires
recrutés pour des postes de durée déterminée est plus é evée chez |es femmes que chez leshommes. La
fraction des postes de durée déterminée convertis est de 54 % chez les femmes comparativement a
46 % chez leshommes. Inversement, les hommes appartenant aux minorités visibles représentent une
proportion plus éevée de |-ensemble des recrues de | zextérieur (59 % comparativement a4l % chez
les femmes).

3.2 Age et niveau d-études

L-&ge moyen des répondants et répondantesissus des minorités visibles est de 36 ans, soitlemémeque
celui des autres répondants et répondantes. La proportion des répondants et répondantes des minorités
visibles agés de 25 a 30 ans (32 %) est |égérement supérieure acelle du reste de la population dans
cette tranche d-ége (27 %). Cette relative jeunesse sexplique par le fait que le sondage ciblait les
fonctionnaires récemment embauchés a des postes de durée indéterminée.

Le Tableau 1 met en lumiere certaines différencesintéressantes entre les répondants et répondantes sur
le plan des niveaux d-études. Alors qu-un pourcentage comparable de répondants et répondantes détient
un baccalauréat (34 % desminoritésvisibles et 32 % des autres), lesnouvellesrecrues appartenant a
des minorités visibles sont plus nombreuses aavoir fait des études au-dela du niveau du baccalauréet,
puisque 38 % des membres de cette catégorie ont un dipldme détudes supérieures (c.-a-d. une
maitrise, un dipldme professionnel ou un doctorat) comparativement a 24 % des autres répondants et
répondantes.

On remarque certaines variations en fonction du type de recrutement. Chez les membres des minorités
visibles qui ont été recrutés parmi les personnes nommeées pour une période déterminée, 33 %
détiennent un dipldme d-études supérieures, comparativement a42 % chez ceux qui ont suivi lavoiedu
recrutement externe. Comparativement, dans le reste de la population sondée, 17 % des personnes
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occupant un poste de durée déterminée converti et 31 % des recrues de |zextérieur détiennent
un dipldme d-études supérieures.

Les membres des minorités visibles du Canada tendent a avoir un niveau d-études plus élevé queles
personnes nrappartenant pas a une minorité visible. Le recensement de 1996 indiquait qurau sein des
minorités visibles, 23 % des femmes et 30 % des hommes détenaient un dipléme universitaire, par
opposition a17 % des femmes et 19 % des hommes qui he sont pas membres d=une minoritévisible.
Dansle contexte du virage actuel vers une économie axée sur le savoir, laFPF pourrait tirer profit de
[-élaboration de stratégies visant a optimiser le recrutement a partir de ce bassin de membres tres
scolarisés de minorités visibles.

Tableau 1 :
Profil des répondants et répondantes selon la langue, le sexe et le niveau d-études
Répondants et répondantes : Minorités visibles Autres
Total : 189 |  100% 801 | 100%
Premiéere langue
Anglais 129 68 % 537 67 %
Frangais 23 12 % 253 32 %
Autre 36 19 % 11 1%
Sexe
Femmes 90 48 % 460 57 %
Hommes 99 52 % 341 43 %
Etudes
Etudes secondaires 13 7% 98 12 %
College/technigue 34 18 % 191 24 %
Dipléme/certificat universitaire 2 1% 29 4%
Baccalauréat 65 34 % 257 32%
Maitrise/doctorat 52 28 % 148 18 %
Dipléme professionnel 18 10 % 45 6 %

3.3 Répartition par ministére ou organisme et par région

Les répondants et répondantes appartenant aux minorités visibles ont éé embauchés par un large

éventail de ministéeres et d-organismes gouvernementaux. L es principaux employeurs sont |-Agencedes
douanes et du revenu du Canada et Dével oppement des ressources humaines Canadaqui ont embauché
chacun 13 % des répondants et répondantes des minorités visibles. Santé Canadaet Travaux publicset

Services gouvernementaux ont recruté chacun 9 % des répondants et répondantes membres des

minoritésvisibles. Larépartition des répondants et répondantes des minorités visibles dansles autres
ministéres et organismes est lasuivante : Statistique Canada (8 %), Transports Canada (5 %), Justice
Canada (5 %), et 4 % al-Agence canadienne de dével oppement international, a Environnement Canada
et au ministere des Affaires indiennes et du Nord.

Deloin, lafraction la plusimportante des répondants et répondantes des minoritésvisiblestravaille
danslarégion de la Capitale nationale (46 %). Une proportion égal e de recruesissues des minorités
visibles (15 %) occupe un emploi en Colombie-Britannique et en Ontario (al-exclusondelarégionde
la Capitale nationale), et 11 % de ces recrues travaillent en Alberta. On retrouve moins de
participantes et participants membres des minorités visibles au Manitoba (4 %) et au Québec
[alzexclusion delarégion dela Capitale national€] (4 %). Danslesautres provinces et territoires, les
répondants et répondantes des minorités visibles représentent 2 % ou moins de I=échantillon.
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3.4 Type de travalil

La principale catégorie professionnelle dans laquelle les répondants et répondantes des minorités
visibles ont été embauchés est |a catégorie de I=-Administration et du service extérieur (46 %), suivie
de lacatégorie Scientifique et professionnelle (23 %). Ladistribution des répondants et répondantes
des minorités visibles dans les autres catégories professionnelles est 1a suivante : Soutien adminigratif
(19 %), Technique (10 %) et Exploitation (3 %)°.

On rrobserve aucune différence stati stiquement significative entre les membres des minoritésvisibles
et le reste de la population sur le plan de la répartition selon la catégorie professionnelle. La
répartition chez les répondants et répondantes n=appartenant pas aune minoritévisible est lasuivante :
Administration et service extérieur (48 %), Soutien administratif (20 %), Scientifique et
professionnelle (19 %), Technique (11 %) et Exploitation (2 %).

Chez les répondants et répondantes des minorités visibles, on remarque des différences sur le plan du
rapport hommes-femmes dans|es catégories professionnelles. Ainsi, chez les membres des minorités
visibles, lafraction des femmes dans |la catégorie du Soutien administratif est supérieure a celle des
hommes (27 % comparativement & 11 %). L es hommes des minorités visibles sont toutefoi s beaucoup
plus nombreux dans la catégorie Technique (16 %), comparativement a seulement 3 % des femmes
membres des minorités visibles.

En ce qui concerne les groupes professionnels, 17 % des répondants et répondantes des minorités
visibles ont été recrutés dans|e groupe Commis aux ecritures et reglements (CR), suivi de préspar le
groupe de I-Administration des programmes (PM), ou 16 % des répondants et répondantes des
minoritésvisibles ont été recrutés. Toutefois, une analyse de ces deux groupes professionnelsselonle
sexe révéle un tableau trés différent. C-est dansle groupe CR que Izon retrouve | e plus grand nombre
de femmes membres des minorités visibles recrutées (23 %), alors quon ne retrouve que 11 % des
hommes dune minorité visible dans ce groupe. Inversement, le principal groupe dans lequel les
hommes ont été recrutés est le groupe PM (20 %) comparativement a 11 % pour les femmes. On
retrouve également des répondants et répondantes des minorités visibles dans les groupes
professionnels suivants: 12 % en Gestion des systémes d-ordinateur (CS), 9% en Economie,
sociologie et statistique (ES), 5% en Services administratifs (AS), 4% en Soutien des sciences
sociales (SI) et en Gestion du personnel (PE), et 3 % dans chacun des groupes suivants : Achat et
approvisionnement (PG), Sciences physiques (PC), Droit (LA) et Gestion des finances (FI).

Auvu delaconcentration de femmesissues des minorités visibles, comparativement aux hommes, dans
la catégorie du Soutien administratif ainsi que dans le groupe professionnel CR, il est évident quela
ségrégation professionnelle fondée sur le sexe, telle gurdle existe danslafonction publiqueen générd,
seretrouve également au sein des groupes de minorités visibles. Les femmes membres des minorités
visibles récemment embauchées sont surreprésentées dans les emplois de type* col rose +,cest-a-dire
les emplois de commis et de secrétaire, traditionnellement associés aux femmes et occupés par

celles-ci.
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4.0 Reésultats globaux du sondage

4.1 Antécédents professionnels

On a demandé aux répondants et répondantes sils avaient déja travaillé au sein de la FPF avant
d-accepter leur premier poste de durée déterminée ou indéterminée. Global ement, les membres des
minorités visibles ont donné des réponses semblables a celles du reste de la population : 40 % des
minorités visibles et 39 % des autres nouvelles recrues ont indiqué quelles rravaient aucune
expérience detravail antérieure au sein de la FPF avant d-accepter leur premier poste. Toutefois, une
fraction considérable des répondants et répondantes a donné une réponse contraire. Ainsi, 30 % des
membres des minoritésvisibles recrutés par voieinterne avaient occupé un poste de durée déterminée
par le passe, tandis que 28 % de ces répondants et répondantes avaient fait partie du personnel
occasionnd. Le chiffre comparable pour les autres répondants et répondantes est de 20 % dans les
deux cas. Il ressort de cesrésultats que les répondants et répondantes des minoritésvisibles ont acquis
une plus grande expérience de travail au sein delzeffectif temporaire que les personnes n=appartenant
pas a une minorité visible. Par ailleurs, les répondants et répondantes des minorités visibles ont
souvent occupé antérieurement un emploi d-étudiant ou d-étudiante dans la FPF : 19 % despersonnesa
des postes de durée déterminée convertis et 12 % desrecrues de |=extérieur ont indiqué avoir étedéga
employées ala FPF soit dans|e cadre du Programme fédéral d-expérience detravail éudiant (PFETE)
ou du Programme d-enseignement coopératif et crinternat de niveau postsecondaire (Coop).

Environ un tiers (34 %) desrépondants et répondantesissus des minoritésvisiblestravaillaient dgaa
laFPF lorsgurils ont décroché leur premier poste, et ce adifférentstitres, notamment comme membres
du personnel occasionnel (12 %), fournisseurs ou consultants et consultantes autonomes (7 %),
éudiants ou éudiantes dans le cadre du PFETE ou du programme Coop (7 %), et employés et
employées temporaires embauchés par une agence de kextérieur travaillant pour un ministere ou
un organisme du gouvernement fédéral (4 %).

L e Programme de recrutement postsecondaire (RP) dela Commission delafonction publique semble
constituer un meécanisme efficace pour attirer les minorités visibles vers la fonction publique.

Le recrutement dtune proportion considérable de répondants et répondantes membres des minorités
visibles dans la FPF sest effectué par le biais du RP. Globalement, 21 % de ces personnes ont
décroché leur premier emploi par cette voie, comparativement a 16 % du reste de la population.

Si Izon ne considere que les membres des minoritésvisiblesrecrutés par |e biais du processus externe,
plus duntiers (34 %) d-entre eux ont obtenu leur premier poste de durée indéterminée gréce au RP,
comparativement a 24 % chez | es répondants et répondantes n-appartenant pas aune minoritévisible.

On ademandé aux répondants et répondantes de préciser dans quel secteur de |zéconomieilsavaient
travaillé immédiatement avant de joindre les rangs de la FPF. La moitié de toutes les recrues issues
des minorités visibles (50 %) indique avoir travaillé principalement dans le secteur prive, soit une
proportion |égérement supérieure acelle du reste des répondants et répondantes (47 %). Toutefois, les
recrues des minorités visibles sont plus nombreuses a avoir été employées dans|e secteur public au
senspluslarge (p. ex., santé, éducation) quelesautres (14 % c. 9 %) et sont plusrarement issues d:une
fonction publique provincialeou territoriale, ou d=une administration municipaleou régionae (7 %c.
12 %). Chez les recrues des minorités visibles, tout au long de leur recherche d-emploi, lafonction
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publique fédérale était le premier secteur de l-économie dans lequel elles souhaitaient travailler
(47 %), avant le secteur prive (35 %).

4.2 Activité de recherche d:emploi

En ce qui concernelestrois activités de recherche d-emploi les plus utiles pour décrocher leur premier
emploi de durée indéterminée ou déterminée alaFPF, prés de sept recrues sur dix issuesdesminorités
visibles (69 %) ont indiqué consulter le site Web de la Commission de la fonction publique
(emplois.gc.ca). Cette proportion est significativement plus él evée que les 57 % des autres répondants
et répondantes qui ont jugé ce site Web utile, ce qui indigue quun nombre plus é evé de répondants et
répondantes des minorités visibles jugent le site Web dela CFP utile pour larecherche d=un emploi.
Cesdite peut présenter un attrait particulier en raison de lagrande quantité d-informations portant sur la
gamme de programmes et ckinitiatives d-équité en matiere demploi que lzony retrouve. Les données
recueillies portent acroire que des stratégies ciblant lesminoritésvisibles et diffusées sur cesite Web
permettraient datteindre un grand nombre de membres des minorités visibles a la recherche d-un
emploi dans la FPF. Parmi les répondants et répondantes des minorités visibles qui ont obtenu leur
premier emploi de duréeindéterminée par le biais du processus de recrutement externe, 83 % jugent
guelesite Web dela CFP est |-un des outils de recherche d-emploi les plus utiles, comparativement a
55 % de ceux qui ont obtenu leur premier emploi de durée déterminée.

Figure 4
Intentions de départ
Combien de temps prévoyez vous rester dans la FPF?

80% - 75%
66%

70% -
60% -
50% -

40% -
30% - 20% . .
20% - 0% 15%  15%
0% - , , I

Moins de 3 ans Entre 3 et5 ans Plus de 5 ans

B Personnes interrogées faisant partie d’'une minorité visible (n = 189)
O Autres personnes interrogées (n = 801)

Consultation drautres sites sur Internet (autres que emplois.gc.ca) est uneréponse qui a également été
choisie plus fréquemment par les recrues membres des minoritésvisibles, qui sont 48 % ajuger cette
activité utile, comparativement a 37 % du reste des répondants et répondantes. Une proportion plus
faible de recrues des minoritésvisibles (33 %) juge utile d-échanger avec des membresdelafamille,
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des amis et des connai ssances, a ors que 41 % des répondants et répondantes n-appartenant pas a une
minoritévisibletrouvent cette activité de recherche d=emploi constructive. Cesrésultatsillustrent les
effets potentiellement * égalitaristes + des progres technologiques tels qusinternet. Il y a seulement
une décennie, les réseaux sociaux occupalent une place prépondérante dans | e processus de recherche
d-emploi’®. Si les contacts sociaux demeurent encore aujourd:=hui une ressource importante, le manque
de relations personnelles peut de plus en plus étre compensé par le recours a des technologies telles
gue les recherches demploi et les candidatures en direct. Toutefois, il importe de noter que, si I-on
veut que les progres technologiques aient un effet égalisateur, il faut quils soient facilement
accessibles pour tousles segments de lapopul ation. Si [zon veut réduire au minimum ladiscrimination
avant I-embauche, I-égalité de |-accés ala technologie devient une préoccupation importante.

Parmi |les autres activités de recherche d-emploi mentionnées par un nombre élevé de recruesmembres
des minorités visibles, citons sinscrire dans un répertoire en vue d-un emploi alafonction publique
fédérale (32 %) et échanger avec des connai ssances ou des collégues connus dans | e cadre d-&udesou
d-emplois antérieurs (31 %).

4.2.1 Utilisation d-Internet

On a posé aux répondants et répondantes des questions précises sur leur utilisation d:Internet et leur
acces a cette technol ogie durant la recherche d=emploi qui lesaconduits aobtenir leur premier poste
de durée indéterminée ou déterminée. Si 17 % des nouvelles recrues appartenant aune minorité visible
rravaient pas acces a Internet, prés de sept personnes sur dix (68 %) de cette catégorie ont utilisé
Internet pour leur recherche en vue dun premier emploi ala FPF. L:utilisation d:Internet a été plus
répandue chez les recrues externes que chez les titulaires de postes de durée déterminée convertis,
puisque respectivement 83 % et 54 % des personnes de ces groupes indiquent y avoir recourul.

De plus, 15 % des recrues membres des minorités visibles avaient accés a Internet mais ne zont pas
utilisé.

Chez les 68 % des répondants et répondantes issus des minorités visibles qui I-ont utilisé, Internet a
servi de diverses maniéres. Encore unefois, le site Web de la CFP est populaire aupres des minorités
visibles, qui ont été quatre personnes sur cing (80 %) a utiliser Internet pour consulter le site
emplois.gc.ca. Lesrépondants et répondantes membres des minorités visibles ont utilisé couramment
ce moyen pour postuler un emploi en direct (73 %) ainsi que pour explorer les sites Web d-employeurs
éventuels (72 %). Le courrier dlectronique est un moyen quont utilisé les recrues des minorités
visibles plus souvent (46 %) queles autres répondants et répondantes (35 %) pour communiquer avec
des connai ssances ou des employeurs éventuels. Ces résultats montrent que lorsqurilsy ont acces, les
membres des minorités visibles utilisent intensivement et assidiment Internet comme outil derecherche
d-emploi.

Quatre recrues membres des minorités visibles sur dix (40 %) ont utilisé le service * Alerte a
lzemploi + (maintenant * SOS emploi +) en donnant une breve description de l:emploi queelles
recherchaient sur le site Web de la CFP (emplois.gc.ca), alors que 35 % d-entre elles ont fait des
recherches pour obtenir une entrevue ou pour se renseigner sur le travail pour un employeur en
particulier, tandis gurenviron une recrue sur trois (32 %) atransmisson CV ou une bréve description
de l-emploi qu-elle recherchait sur un site général d-annonces d-emploi. Fait intéressant, les recrues
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issues des minorités visibles étaient significativement plus nombreuses a utiliser Internet pour
demander des conseils pour la rédaction d=un CV (28 %) que le reste des répondants et répondantes
(16 %).

L esrépondants et répondantes des minoritésvisibles ont fait un usage plusintensif d:Internet dansleur
recherche demploi que les autres nouvelles recrues. Invités a indiquer quelle proportion de leur
recherche d-emploi faisait intervenir I-utilisation d:Internet, 36 % des répondants et répondantes des
minorités visibles ont affirmé avoir utilisé Internet pendant plus destrois quarts du temps, tandis que
27 % avaient utilisé Internet pendant lamoitié de leur recherche d=emploi et 21 % pendant un quart ou
moins du processus. Inversement, seulement 23 % des autres répondants et répondantes ont utilise
Internet pendant plus des trois quarts de leur recherche demploi, 31 % pendant la moiti € et 22 %
pendant un quart ou moins. Detoute évidence, Internet joue un rélevital danslesactivités derecherche
d-emploi des recrues membres des minoritésvisibles et le site Web dela CFP (emplois.gc.ca) ressort
comme I-une de leurs destinations favorites sur Internet.

Au chapitre de la collecte dinformation qui a favorisé kobtention de leur premier emploi (durée
indéterminée ou déterminée) ala FPF, lapremiere source, tout comme dans|esrésultats antérieurs, est
le site Web de la CFP (emplois.gc.ca). Approximativement quatre recrues sur dix (42 %), membres
des minorités visibles, jugent que ce site est l-un des trois moyens les plus importants de collecte
d-information. Le site Web de la CFP intéresse moins les autres recrues, qui sont moins dun tiers
(29 %) alejuger utile.

4.3 Raisons ayant motivé l-acceptation d:=un premier emploi dans la
fonction publique

Les répondants et répondantes ont eu a choisir, parmi 14 choix possibles, lestrois raisons les plus
importantes les ayant incités a accepter leur premier emploi, de durée indéterminée ou détermineée.
Hormis quel ques exceptions remarquabl es, les recrues membres des minorités visibles et les autres
nouvellesrecruesont dit avoir accepté leur premier emploi danslaFPF pour des raisons semblables.
Les répondants et répondantes des minorités visibles ont chois plus fréguemment la possibilité
d:utiliser I-ensemble de leurs connaissances, aptitudes et capacités (45 %) comme |-une des
trois raisons les plus importantes les ayant incités a accepter leur premier poste. La proportion des
autres répondants et répondantes qui ont choisi laméme raison est |égérement plusfaible (39 %), mais
il ne sagit pas d-une différence significative.

Ladeuxiéme raison la plus souvent mentionnée par lesrecrues des minoritésvisibles est lapossibilité
detravailler dans son domaine d=études (43 %). Par contre, chez |les autres répondants et répondantes,
moins d:=un tiers (30 %) ont cité cette raison comme ayant motive |zacceptation d-un premier poste. La
possibilité d-entrer au sein de la FPF congtitue un point de convergence pour |-ensemble des
répondants et répondantes, puisgue cette raison est Iz=une destrois principal es rai sons mentionnées par
38 % des minorités visibles et par 40 % du reste de la population.
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Figure 2
Les trois plus importantes raisons ayant motivé l'acceptation du
premier emploi a la FPF -Répondants et répondantes membres des
minorités visibles
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L esautres rai sons fréguemment mentionnées par |es répondants et répondantes des minoritésvisibles
sont : la sécurité d-emploi (34 %), de meilleures chances d-avancement (24 %) et |-acquisition d-une
expérience dans ce type de travail (21 %). Les chiffres correspondants pour les autres nouvelles
recrues sont respectivement de 35%, 25% et 24 %; toutefois, ces différences ne sont pas
statistiquement significatives. 1l convient de souligner que la réputation de la fonction publique
au chapitre de la diversité en milieu de travail est la raison la moins fréquemment indiquée par les
répondants et répondantes des minorités visibles (6 %) pour avoir accepte leur premier poste.
Toutefois, en dépit de son rang globalement peu élevé, cette raison aété choisie deux foisplussouvent
par les répondants et répondantes des minorités visibles que par les autres (3 %).

L-un des points de divergence les plus intéressants entre les minorités visibles et |es autres recrues
concerne le salaire et les avantages sociaux. Comparativement au reste de la population, les
répondants et répondantes des minorités visibles sont en fait moins nombreux aavoir accepté un poste
a cause du salaire et des avantages sociaux. Le salaire figure parmi les trois principales raisons
d-acceptation de l-emploi pour 21 % des recrues des minorités visibles et pour 29 % des autres
répondants et répondantes. En outre, les répondants et répondantes rrappartenant pas a une minorité
visible sont deux fois et demie plus nombreux (19 %) que les minorités visibles (8 %) a citer les
avantages sociaux comme une raison importante.

Les résultats d-un autre sondage mené par la CFP al-é&é 2000 (La prochaine vague de recrutement :
sondage ctopinion auprés des éudiants et éudiantes ayant un emploi dans la fonction publique)™
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offrent dautres précisions sur la question du salaire. Lorsguon a demandé aux éudiants et aux
étudiantes de citer lestrois principaux facteurs envisagés dans|eur choix d=un emploi aprés|-abtention
de leur dipldme, 59 % des recrues ces minorités visibles ont choisi un salaire concurrentiel,
comparativement a51 % chez les autres étudiants et éudiantes. Bien que ces résultats puissent paraitre
incohérents, il est a noter que la comparaison fait intervenir deux populations différentes, qui
possedent chacune des ensembles de priorités distincts : lesfonctionnaires récemment embauchésaun
poste de durée indéterminée par rapport aux étudiants et étudiantes. Ce facteur peut expliquer en partie
|-écart dans |-évaluation du salaire entre les deux groupes. Il reest pas surprenant que les éudiants et
les étudiantes accordent en général plus d=importance au salaire concurrentiel, car |-augmentation des
frais de scolarité endette de plus en plus d-éudiants et d-étudiantes de derniere année. Dans ce cas, la
distinction la plus significative est celle que kon retrouve entre le statut déudiant et le statut de
membre d-une minorité visible. Dans|e contexte des stratégies de recrutement, cette comparaison fait
ressortir |=hétérogénéité qui existe au sein delacollectivité desminoritésvisibles, ou lesprioritésne
concordent pas toujours parmi les répondants et répondants des minorités visibles.

L es raisons avancées par |es répondants et répondantes pour accepter leur emploi ala FPF, tout en
évoguant |zexistence de points communs entre lesminorités visibles et les autres, montrent de plus que,
chez les minoritésvisibles, |lamotivation de |=acceptation d-un poste dansla FPF peut dans certains cas
étre fondée sur des raisons différentes. Ces résultats mettent en lumiere la nécessité d-adapter les
stratégies de recrutement et de maintien en poste en conséquence.

4.4 Perceptions de lafonction publique

En regle générae, les répondants et répondantes membres des minorités visibles ont une perception
positive del-emploi alafonction publique. Leur évaluation favorable s-gppuie sur desfacteurstelsque
la souplesse qui permet de maintenir un équilibre entre la vie professionnelle et la vie privée
(86 %), la natureintéressante du travail (83 %), la vaste gamme d-empl ois offerts (83 %) ains que
lzimpression d=engagement vis-a-vis de la diversité en milieu de travail (81 %).

Toutefois, une fraction significativement plus faible de répondants et répondantes des minorités
visibles est daccord pour dire qua la FPF les décisions dembauche sont prises dans un délai

raisonnable (23 %), que la FPF est ouverte au changement (44 %) et qu-elle encourage la prise de
décisions indépendante (46 %). Méme sils estiment que le salaire et |es avantages sociaux sont des
rai sons moinsimportantes ayant motiveé |-acceptation de leur poste, |es répondants et répondantes des
minorités visibles sont particulierement moins optimistes que le reste des recrues ayant participé au
sondage dans leur évaluation de ces deux facteurs. Si 51 % des autres répondants et répondantes
estiment que la FPF offre des salaires concurrentiels et si 88 % de ces recrues jugent que les
avantages sociaux sont excellents, les répondants et répondantes des minorités visibles ne sont que
32 % a juger les salaires concurrentiels, tandis que 80 % dentre eux estiment que les avantages
sociaux sont excellents. Seulement 37 % des femmes issues des minorités visibles jugent quele moral
des membres de I:effectif de la FPF est bon, un pourcentage extrémement faible au vu des 63 % des
hommes des minorités visibles qui sont du méme avis.
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4.5 Satisfaction a lzégard de lI-emploi

L esrépondants et répondantes des minoritésvisibles, commelereste delapopulation, estiment aune
maj orité écrasante queleurs collégues|estraitent avec respect, une opinion exprimee par 95 % des
membres des deux groupes. Une fraction importante des répondants et répondantes des minorités
visibles croit que, dansleursunitésdetravail, toutes|es personnes, quels que soient leur race, leur
couleur, leur sexe ou leur déficience, sont acceptées comme des membres a part entiere del=équipe
(84 %) et que leur ministére ou organisme offre un bon milieu de travail (83 %). Si les autres
répondants et répondantes sont plus nombreux atrouver gue toutes |es personnes sont acceptées comme
des membres a part entiére de I=équipe (90 %) et que leur ministére ou organisme offre un bon milieu
detravail (89 %), il ne sagit cependant pas de différences statistiquement significatives.

Figure 3
Satisfaction a I'égard de I'emploi dans la fonction publique fédérale -
Répondants et répondantes membres des minorités visibles
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Dans mon unité de travail, les postes sont dotés de facon équitable
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Je suis satisfait de ma carriére a la FPF

Mon emploi actuel met pleinement a profit toutes mes connaissances
académiques

J'ai de bonnes chances d'avancement
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visible (n = 189) 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Si leur évaluation sous-entend un degré général de satisfaction al=égard deleur emploi, lesrépondants
et répondantes expriment cependant une insatisfaction évidente a l-égard de certains aspects de leur
emploi. Plus précisément, un membre des minorités visibles sur trois (32 %) et une personne sur
guatre (26 %) du reste des répondants et répondantes estiment quele processus de dotation des postes
dans leur unité de travail rrest pas équitable. Dans un domaine connexe, 44 % des recrues des
minorités visibles estiment que leur emploi actuel ne leur donne pas de possibilités dzavancement
sati sfai santes, une fraction significativement plus élevée que chez |l es autres répondants et répondantes
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(34 %). Ces résultats sont inquiétants, car ils pourraient indiquer l-existence ctincohérences entre
Izimportance accordée au mérite et lamaniére dont le processus de concours réel se déroule. Si [zon
veut maintenir en postelesminoritésvisibles, il est crucia delever tousles obstacles al-avancement.

Les répondants & répondantes des minorités visibles (41 %) et les autres (35 %) sont une fraction
appréciable a estimer que leur emploi actuel ne leur permet pas ckutiliser pleinement toutes les
connaissances acquises dans le cadre de leurs études. La question de |a correspondance entre le
poste d-un fonctionnaire et son niveau de scolarité est particuliérement pertinente, si 1-on se rappelle
gue 45 % des recrues issues des minorités visibles ont indiqué leur désir d-utiliser pleinement leurs
connaissances, aptitudes et capacités comme principale raison ayant motive acceptation de leur
emploi.

Lesrecrues des minorités visibles sont moins nombreuses a recommander lafonction publique ades
membres delafamille ou ades amiscomme endroit ou travailler (environ lestrois quarts, soit 76 %)
gue les autres répondants et répondantes, qui sont 87 % a étre de cet avis. Toutefois, chez lesrecrues
des minorités visibles, seulement 71 % des femmes, comparativement a 81 % des hommes, seraient
disposées a faire la promotion de la FPF comme bon milieu de travail. On observe le phénomeéne
inverse dans le reste de la population, ou les répondantes sont plus nombreuses que les répondants a
recommander la FPF comme bon employeur (89 % c. 83 %).

Fait important, 65 % seulement des recrues membres des minorités visibles se déclarent généralement
satisfaites de leur carriere, comparativement a 80 % des autres nouvelles recrues. Parmi les
répondants et répondantes des minorités visibles dont le premier choix était de travailler dansle
secteur privé, 47 % seulement (n"® = 53) sont satisfaits deleur carriére. Toutefois, 80 % (n°=71) des
répondants et répondantes des minorités visibles qui avaient placé la FPF au premier rang de leur
choix se sont déclarés satisfaitsde leur carriere. Lesrépondants et répondantes des minoritésvisibles
qui ont accepté leur emploi a la FPF a cause de la possibilité dentrer dans cette organisation

expriment également un degré de satisfaction générale a I-égard de leur carriere plus élevé que la
moyenne (75 %, n"® = 72).

Les perceptions des répondants et répondantes des minorités visibles peuvent également étre
stati stiqguement reliées aleur niveau de satisfaction générale al=égard de leur emploi. Ainsi, ceux qui
estiment que la FPF reconnait la valeur des membres de son effectif se déclarent globalement trés
satisfaits de leur carriére (78 % de satisfaits, " = 123), tout comme ceux qui jugent les salaires
concurrentiels par rapport & ceux du secteur privé (73 % de satisfaits, n°® = 60) et qui estiment quela
FPF sest engagée afavoriser ladiversité en milieu detravail (70 % de satisfaits, n°® =153). Parmi les
membres des minorités visibles moins satisfaits de leur carriere figurent ceux qui estiment que laFPF
rrest pas ouverte au changement, dont prés delamoitié (49 %, n™ = 106) affirment qurils ne sont pas
satisfaitsdeleur carriére. En outre, 52 % (n™® = 102) de ceux qui estiment que la FPF n-encouragepas
la prise de décisions indépendante se déclarent insatisfaits de leur emploi.

4.6 Intentions de départ

Les répondants et répondantes issus des minorités visibles sont moins nombreux que les autres
nouvelles recrues a manifester I=intention de poursuivre leur carriere alaFPF. Defait, une recrue sur
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cing, membre des minorités visibles (20 %), prévoit quitter |la FPF dans les trois prochaines années,
comparativement aune personne sur dix chez les autres répondants et répondantes (10 %). Desurcroit,
S deux tiers seulement (66 %) des répondants et répondantes des minorités visibles comptent
demeurer ala FPF pendant plus de cing ans, les trois quarts (75 %) des autres participants ont les
MEmes projets.

L esraisons avancées par les répondants et répondantes des minorités visibles pour avoir accepté leur
emploi, leur perception de la FPF atitre demployeur ains que leur satisfaction a l-égard de leur
emploi peuvent, dans certains cas précis, étre statistiquement reliées a leurs intentions de départ.

Ainsi, chez les recrues des minorités visibles qui ont indiqué la possibilité dentrer a la FPF
comme lzune des trois principales raisons ayant motivé l|-acceptation de leur emploi, 10 %
(nbre = 72) seulement prévoient quitter la FPF dans les trois prochaines années, comparativement a
20 % (nbre = 189) de |-ensembl e des répondants et répondantes des minoritésvisibles. Parmi ceux qui

ont accepté un poste a cause de la sécurité ccemploi, 13 % (nbre = 64) prévoient rester moins de
trois ans. Inversement, 22 % (nbre = 40) des répondants et répondantes des minorités visibles qui ont
accepté leur poste pour acquérir delzexpérience dans cetype detravail prévoient demeurer moinsde
trois ans, tandis que 35 % (nbre = 82) des minorités visibles qui recherchaient une possibilité de
travailler dans leur domaine d-études prévoient rester moins de trois ans.

Les perceptions des membres des minorités visibles exercent également une influence sur leurs
intentions de départ. || n-est pas éonnant de constater que les recruesissues des minoritésvisibles qui
estiment que lafonction publique n=offre pas un milieu detravail de bonne qualité, qu-elle ne reconnait
pas la valeur des membres de son effectif et qurelle rrest pas ouverte au changement ont &é moins
nombreuses & exprimer leur engagement al-égard de leur carriére ala FPF : 39 % (n"® = 49), 32 %
(n"™ = 66) et 27 % (" = 106) respectivement indiquent qurelles entendent quitter lafonction publique
dans les trois prochaines années, une proportion beaucoup plus éevée que le chiffre de 20 %
(n™ = 189) pour |-ensemble des répondants et répondantes des minorités visibles.

Si 66 % de l-ensemble des minorités visibles entendent rester plus de cing ans, 82 % (N = 83) de
ceux qui jugent la FPF ouverte au changement et 72 % de ceux qui estiment que laFPF offreun milieu
P'® = 140) et qui estiment que la FPF reconnait lavaleur desmembresde

detravail de bonne qualité (n
Pre = 123) ont affirmé prévoir poursuivre leur carriére alaFPF pendant plusde cing ans

son effectif (n

Sil fournit des renseignements précieux, lelien entre certains @ éments de | a satisfaction au travail et
les intentions de départ des répondants et répondantes rrest toutefois pas inattendu. La question d§ja
évoquée de lanécessité d-une correspondance acceptabl e entre le niveau d-études et |e poste surgit ici
encore, alors que les répondants et répondantes membres des minorités visibles qui estiment que leur
emploi actuel ne leur permet pas de faire la meilleure utilisation de leurs connaissances sont plus
nombreux & prévoir partir dans les trois prochaines années (29 %, " = 77). De surcroit, un tiers
(33 %, n°"® = 51) des membres des minorités visibles qui estiment manquer desressources nécessaires
pour faireleur travail prévoient rester au plustrois ans. Chez lesrecruesissues des minoritésvisibles
qui ont mentionné ne pas recevoir laformation dont elles ont besoin pour faire leur travail, une sur
trois prévoit partir dans les trois prochaines années (33 %, n™® = 49).
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Une proportion élevée des répondants et répondantes des minorités visibles qui ne recommander ait
pas la FPF ases parentsou amispour y travailler prévoit rester moinsdetrois ans (44 %, nbre = 45),
tandis que chez les recrues membres des minorités visibles qui jugent que leur ministére est un bon
milieu de travail, 14 % (nbre = 156) seulement pensent partir dans les trois prochaines années. Les
réponses des minoritésvisibles qui sont globalement satisfaites deleur emploi semblent indiquer que
ces personnes sont celles qui sont e plus engagéesvis-a-visdeleur carriére, car ellesne sont que 9 %
(nbre = 122) a prévoir partir dans les trois prochaines années, tandis que la proportion prévoyant
rester plus de cing ans saute a 78 %, plus haut méme que les 75 % des répondants et répondantes
rrappartenant pas une minorité visible qui pensent rester plus de cing ans.

Chez les répondants et répondantes issus des minorités visibles qui ont été recrutés a l-extérieur, la
fraction prévoyant rester plus de cing ans chute de 66 % a 57 %, tandis que la proportion des
répondants et répondantes prévoyant partir dans|estrois prochaines années augmente de 20 % a29 %.
Cette Situation est en nette opposition avec celle des répondants et répondantes des minoritésvisibles
recrutés a l-interne, dont lestrois quarts (75 %) prévoient rester plusde cing ans, alors gurils ne sont
gue 11 % a penser partir dans les trois prochaines années. La méme proportion (15 %) dans les
deux groupes (minorités visibles et autres) prévoit passer entre trois et cinq ans ala FPF.

Figure 4
Intentions de départ
Combien de temps prévoyez vous rester dans la FPF?

80% 1 75%
66%

70% -
60% A
50%
40% A

30% 20%
20% - 10% 15% 15%
0% - T T ]
Moins de 3 ans Entre 3 et5 ans Plus de 5 ans

B personnes interrogées faisant partie d’une minorité visible (n = 189)
O Autres personnes interrogées (n = 801)

Parmi |es répondants et répondantes membres des minorités visibles prévoyant quitter laFPF dansles
trois prochaines années, une faible proportion seulement (5 %) est activement a la recherche ctun
emploi (en recueillant des renseignements ou en présentant des demandes au moins troisfois par
semaine), 49 % recherchent un emploi de maniére occasionnelle (en recueillant desrenseignementsou
en présentant des demandes moins de trois fois par semaine), tandis que 46 % ne recherchaient pas
d=emploi au moment du sondage.

Lamajorité des répondants et répondantes membres des minorités visibles prévoyant quitter dansles
trois prochaines années pensent accepter un emploi al=extérieur delafonction publigque (70 %), tandis
gue 11 % pensent démarrer leur propre entreprise, 8% souhaitent retourner aux études et
5 % prévoient démeénager.
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En ce qui concerne les raisons pour lesquelles les répondants et répondantes prévoient quitter leur
emploi, laprincipale motivation exprimée par les répondants et répondantes des minoritésvisibles est
leur désir dune meilleure utilisation de leurs aptitudes et capacités (92 %). Mémesi le salaire est
généradement une raison moins importante ayant motivé kacceptation de leur emploi, 84 % des
répondants et répondantes des minorités visibles quitteront leur emploi pour gagner plus d=argent, par
opposition asept sur dix (70 %) desautres répondants et répondantes qui désirent obtenir un plus haut
salaire. Tout comme 44 % de ceux qui estiment ne pas avoir de possibilités d:-avancement suffisantes
dans leur emploi actuel, quatre personnes sur cing chez les recrues membres des minorités visibles
(81 %) esperent améliorer leurs chances dravancement en acceptant un poste a l-extérieur.
Sept répondants et répondantes des minorités visibles sur dix (70 %) recherchent une meilleure
reconnaissance de leur bon rendement.

Figure 5

Raisons motivant les intentions de départ -
Répondants et répondantes membres des minorités visibles
Pour mieux mettre & profit mes aptitudes et capacités
Pour gagner plus d'argent
Pour améliorer mes chances d’avancement
Pour trouver un emploi ou I'incidence de mon travail sera visible
Pour changer de carriére
Pour accomplir un travail plus significatif
Pour que mon bon rendement soit mieux reconnu
Pour profiter du marché du travail favorable
Pour trouver un emploi dans mon domaine d'études
Pour avoir de meilleures possibilités de formation
Pour mieux concilier mon travail et ma vie privée
Pour échapper a des problemes avec mes collegues de travail

Pour échapper a des problémes avec mon supérieur immédiat

Pour échapper a une lourde charge de travail 8%

0% 20% 40% 60% 80% 100%

B personnes faisant partie d’'une
minorité visible (n = 189)
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5.0 Conclusions et recommandations

La nécessité délaborer des stratégies efficaces de recrutement et de maintien en poste doit étre
conciliée avec les objectifs dequité en matiere d-emploi, afin de créer une fonction publique
dynami que et inclusive. Compte tenu du nombre é evé de départs alaretraite de fonctionnaires prévu
au cours des dix prochaines années, cest aujourd-hui quril faut penser a renouveler keffectif. Le
Sondage auprés des nouveaux fonctionnaires met en lumiére plusieurs questions clés concernant le
recrutement et le maintien en poste des membres des minorités visibles.

Lesnouvelles recrues des minorités visibles accordent généralement beaucoup plus d:zimportanceala
technologie quraux réseaux sociaux dans leurs ectivités de recherche demploi. Ces répondants et
répondantes utilisent Internet de fagon intensive, tant comme outil de recherche d-emploi que comme
source dinformation sur les possibilités demploi a la FPF. Le site Web de la Commission de la
fonction publique (emplois.gc.ca) est particulierement populaire chez les répondants et répondantes
des minorités visibles. A lalumiére de ces constatations, la CFP devrait persévérer dans ses efforts
pour promouvoir les initiatives et les programmes déquité en emploi actuels par le biais de ce
site Web, en particulier ceux qui visent le recrutement des personnes appartenant a une minorité
visible.

L e Programme de recrutement postsecondaire (PRS) sest révélé un véhicule efficace pour attirer et
recruter lesminoritésvisibles au sein de lafonction publique. Compte tenu du fait qurune personnesur
cing (21 %) chez lensemble des répondants et répondantes des minorités visibles et une sur trois
(34 %) chez ceux qui ont été recrutés a l=extérieur ont obtenu leur premier emploi par le biais de ce
programme, la CFP aurait tout avantage a éargir kutilisation du PRP. Il faudrait promouvoir ce
programme aupres des ministéres en tant quroutil efficace pour atteindre |l es objectifs plus généraux de
lareprésentation accrue des minoritésvisibles au sein delafonction publique. Lesplansarrétéspar la
CFP pour réviser le PRP dans |-année avenir*?, y compris|-extension du PRP &un plus grand nombre
de ministéres, la décision de recruter au niveau postsecondaire durant toute l-année (a partir de
2001-2002), ainsi que l:utilisation d-étudiantes et d-étudiants ambassadeurs dans toutes les régions
pour promouvoir le PRP, sont autant de mesures qui aideront les ministéres et les organismes dans
leurs efforts de recrutement d-un plus grand nombre de membres des minorités visibles.

Les études antérieures, ainsi que le recensement de 1996 de Statistique Canada, ont déja établi lefait
gue les membres des minorités visibles au Canada ont généralement un niveau d-études pluséevéque
les personnes qui n=appartiennent pas a un groupe de minoritésvisibles. Les constatations du Sondage
aupr es des nouveaux fonctionnaires corroborent cette assertion. De surcroit, il ressort du sondage que
les répondants et répondantes issus des minorités visibles ont une expérience plus grande au sein de
|-effectif temporaire de la FPF que |es autres répondants et répondantes. A 1-évidence, les minorités
visibles ont les qualifications et le désir nécessaires pour progresser, puisquun quart (24 %) des
répondants et répondantes des minorités visibles ont indiqué que Izamélioration de leurs possibilités
d-avancement éait |-une des trois principal es raisons ayant motivé leur acceptation d-un emploi ala
FPF.

Mal heureusement, ces attentes ne sont pas toujours satisfaites au travail, puisque 44 % des répondants
et répondantes des minorités visibles considérent que leurs possibilités de promotion sont limitées,
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tandis qurils sont 32 % a trouver gque le processus dembauche dans leur unité de travail rrest pas
équitable. Le fait qurune personne sur trois chez les répondants et répondantes des minorités visibles
considére que le processus de concours est inéquitable est particuliérement alarmant. Le niveau de
scolarité et kexpérience professionnelle sont deux des critéres dévaluation clés utilisés lorsqurun
candidat ou une candidate est ala recherche d-un emploi, y compris d-une promotion, au sein d-une
organisation. Malgré cela, comme nous lzavons dga mentionné, nous avons ici un groupe de
fonctionnaires ayant un niveau d-éudes é evé et une expérience professionnel le antérieure ala FPF qui
sont beaucoup plus aptes a juger que leurs possibilités de promotion sont limitées. Bien que ces
résultats ne puissent s-appliquer a chaque processus de sélection, ils pointent au fait que d-importants
obstacles limitent les possibilités davancement des minorités visibles en dépit de leur niveau de
scolarité et de leur degré d-expérience supérieurs.

Les données du Sondage auprés des nouveaux fonctionnaires mettent en lumiére un probleme
possible de maintien en poste des nouvelles recrues issues des minorités visibles. Les répondants et
répondantes des minorités visibles se déclarent globalement moins satisfaits de leur carriere.
Si 80 % des autres répondants et répondantes se déclarent satisfaits de leur emploi, 65 % seulement
des répondants et répondantes des minorités visibles sont du méme avis. En outre, les recrues des
minorités visibles sont moins nombreuses que les autres répondants et répondantes a envisager de
poursuivre leur carriere ala FPF. Parmi les 20 % des recrues des minorités visibles qui prévoient
quitter laFPF danslestrois prochaines années, 92 % leferont afin defaire une meilleure utilisation de
leurs connai ssances, aptitudes et capacités. Compte tenu du fait queles minoritésvisibles sont lesplus
nombreuses a avoir accepté leur premier emploi a la FPF afin dutiliser pleinement leurs
connai ssances, aptitudes et capacités (45 %), les stratégies de maintien en poste doivent étre axées sur
Izimportance de reconnaitre | es compétences et d-encourager |=atteinte des objectifs de carriere. Pour
lesfonctionnaires qui décident de quitter la FPF, laréalisation d-entrevues defin d=emploi fournirait
des renseignements qualitatifs plus détaillés sur les raisons ayant motivé leur départ.

Seulement 6% des membres des minorités visibles ont affirmé que la réputation de la fonction

publigue au chapitre deladiversité en milieu detravail était |-une destrois principalesraisonsdeleur
acceptation d=un premier emploi. A lalumiére desrésultats du sondage, il est impossible de déterminer
S cette affirmation est attribuable au fait que lafonction publique n-a pas une réputation suffisamment
positive au chapitre de ladiversité ou au fait que ladiversité est jugée moinsimportante que d=autres
facteurs. Detoute évidence, eninstaurant et en entretenant saréputation de promoteur deladiversité en
milieu detravail, lafonction publigque deviendraun choix plusattirant pour |es personnes appartenant a
un groupe de minoritésvisibles, ainsi que pour les autres recrues éventuel les. En plus de se mettreen
valeur comme un employeur * favorisant la diversité +, lafonction publique doit également s-assurer
gue les fonctionnaires a tous les niveaux comprennent et assument leur réle dans la création drune
culture organisationnelle caractérisée par la promotion et la célébration de ladiversité au travail.

La présente étude met en évidence les défisimportants que doit relever lafonction publique en ce qui
concerne le recrutement et le maintien en poste des membres des minorités visibles. Si le sondage
indique que les minorités visibles ont de nombreuses caractéristiques en commun avec les autres
nouvelles recrues au chapitre des facteurs de motivation du recrutement et du maintien en poste, les
tendances ne sont cependant pas toujoursidentiques. Pour éaborer des stratégies de recrutement et de
maintien en poste plus efficaces, nous devonsrester conscients tant des similarités que des différences
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entre ces groupes, et en tenir compte dans nos stratégies de RH. Nous devonstirer pleinement profit
des outils qui ont fait les preuves de leur efficacité pour attirer les minorités visibles a lafonction
publique. Ce reest qu-en comprenant mieux ces défis que nous pourrons atteindre le but d-unefonction
publigue plus représentative.
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6.0
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8 Aux fins de l-analyse comparative, les répondants et répondantes des minorités visibles ont été séparés de ceux
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10, Sommaire des constatations du Sondage auprés des nouveaux fonctionnaires, CFP, 1988.
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