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Le GjM tient a préciser que les données relatives aux
ressources humaines de la Ville de Montréal, utilisées dans le
cadre du présent d'avis, doivent étre considéréesavecréserve
puisque les systémes d’information de la municipalité ne sont
pas entiérement intégrés et que leur mise a jour se réalise de
facon décentralisée. Il est clair qu'une analyse approfondie et
globale de la main-d'ceuvre devra étre effectuée a la suite de
la réorganisation municipale et qu’elle devra s’inscrire dans le
mandat de la Direction de la gestion stratégique, du capital
humain et de la diversité ethnoculturelle.
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AVANT-PROPOS

Le Conseil jeunesse de Montréal (GM) a officiel-
lement été créé le 11 février 2003 par la Ville de
Montréal. Ce comité consultatif, composé de quinze
jeunes agés de 16 a 30 ans, a pour mandat de conseiller
ladministration municipale sur toutes les questions relatives
aux jeunes et d’assurer la prise en compte des préoccupa-
tions jeunesse (12-30 ans) sur le territoire montréalais.
Le CjM offre donc aux jeunes Montréalaises et
Montréalais une occasion de participer a la construction
de l'avenir de la nouvelle ville, en leur donnant une voix
et un réel pouvoir d'influence au chapitre des décisions.

Comme le démontrent les plus récentes données, la
fonction publique municipale se trouve placée devant un
défi : la nécessité de renouveler son effectif. Cette situ-
ation internationale mobilise toutes les sphéres du
milieu du travail pour la mise au point de solutions efficaces
et concrétes. Le CjM a élaboré cet avis sur le « Renouvel-
lement de la fonction publique municipale » en y présentant
les interventions des différents paliers gouvemementaux
et en recommandant des pistes d’interventions adaptées
a la réalité montréalaise. L'avis « En fonction des Jeunes »
s'attarde sur la problématique de la place des jeunes, en
particulier celle des jeunes femmes, des jeunes vivant avec
un handicap ainsi que des jeunes membres de commu-
nautés culturelles et autochtones au sein de la fonction
publique municipale.
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INTRODUCTION

La fonction publique municipale se trouve actuellement
placée devant la nécessité de renouveler son effectif. En
effet, d'ici dix ans, les prévisions de retraites établies
par le Service des ressources humaines de la Ville de
Montréal sont d’environ 19 % (4 750 personnes) pour
'ensemble des fonctionnaires municipaux. Pour chacun
des corps d’emploi, ces prévisions se répartissent pro-
portionnellement de la facon suivante : 18,2 % pour les
cols blancs, 28,4 % pour les contremaitres, 32 % pour
les cadres, 18,4 % pour les cols bleus, 26,5 % pour les
pompiers et 19 % pour les professionnels. La Ville de
Montréal compte plus de 25 000 employés dont seulement
un trés faible pourcentage est constitué d'employés per-
manents agés de 30 ans ou moins.! Au cours des
derniéres décennies, la fonction publique montréalaise
fut le théatre d'importants mouvements de personnel.
Effectivement, plusieurs fonctionmaires ayant été
embauchés au cours des années 1960 ont bénéficié des
programmes de retraite anticipée. D’ici quelques années,
les départs a la retraite prévus exigeront de la Ville de
Montréal qu’elle prenne des mesures adaptées aux
attentes du 21© siecle. Il est donc intéressant de saisir
cette opportunité pour rajeunir la fonction publique, la
rendre dynamique et moderne, en développant au maxi-
mum son potentiel et, surtout, en la rendant plus
représentative de l'ensemble des Mo ntréalaises et
Montréalais. Il est primordial de diminuer la précarité
d’emploi chez les jeunes agés de 30 ans ou moins tra-
vaillant au sein de la Ville en facilitant leur accés a des
postes permanents. Il s'avére important que, malgré les
départs prévus, les services publics continuent a étre
rendus de fagon optimale pour le bénéfice de la population.
Il est capital d'assurer pour les années futures la stabilité
et la pérennité de la fonction publique telle qu'elle s'est
développée durant la Révolution tranquille. Les gestionnaires
et les dirigeants de la nouvelle Ville doivent donc bien
planifier le renouvellement de leffectif et assurer le
transfert de lexpertise entre le personnel qui partira
bientdt a la retraite et les jeunes qui assureront cette
reléve.

1 Conférence : « Plan de présentation de la fonction publique par
les ressources humaines ».

Un projet de ce genre est déja amorcé par deux
principaux paliers gouvernementaux, soit le gouvernement
fédéral et le gouvernement provincial. Les plans d'action
déja mis sur pied par ces différentes instances gou-
vernementales ont d'ailleurs été une base de référence
pour l'élaboration des orientations du présent avis.
Ainsi, dans le cadre du renouvellement de la fonction
publique municipale, certaines catégories de jeunes
devraient étre visées plus particuliérement, notamment
les jeunes femmes, les jeunes vivant avec un handicap,
les membres des différentes communautés ethniques
ainsi que les jeunes vivant de l'aide sociale. Quelques
gestes ont déja été posés par la Ville afin de faciliter
l'accés des jeunes a la fonction publique, tels que l'im-
plantation de divers types de stages ainsi que la mise en
place du programme institutionnel Carriére-été.
Cependant, beaucoup reste a faire. La mise en ceuvre du
renouvellement de la fonction publique municipale
nécessite l'appui et la participation active de tout le
personnel municipal.

Dans un premier temps, un portrait de la situation
de la fonction publique fédérale et provinciale sera
dressé afin d’expliquer les différentes recommandations
proposées par ces paliers gouvernementaux. Dans un
second temps, la situation actuelle de la fonction
publique municipale sera exposée au moyen d’une recension
des écrits et a l'aide des résultats obtenus a la suite d’'un
sondage effectué auprés de 382 fonctionnaires. Le CjM
pourra ainsi formuler différentes recommandationsal’in-
tention de l'administration municipale. Il est primordial
de bien préparer la reléve puisque l'avenir de la nouvelle
Ville de Montréal est tributaire en grande partie de
lavenir de la fonction publique montréalaise. Nous
espérons que le présent avis sera une source dinspiration
pour les élus et les gestionnaires de la nouvelle Ville.
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PORTRAIT DE LA SITUATION ECONOMIQUE GENERALE
ET DES CONDITIONS DE VIE DES JEUNES

Au cours des années 1980, la majorité des pays
industrialisés a été plongée dans une crise financiére.2
Le contexte budgétaire difficile a contraint les autorités
politiques a rationaliser les dépenses de l'Etat et a
équilibrer les finances publiques.3 Le Canada et, par
conséquent, le Québec et ses municipalités ne purent
échapper a ce phénoméne. Au cours des années 1990, ils
amorcérent donc des tentatives afin d'éliminer leur
déficit budgétaire. Les trois paliers gouvernementaux —
fédéral, provincial et municipal - ont alors entrepris de
réduire la taille de la fonction publique. Cette réduction
exigeait « une attrition naturelle ou assistée et n‘engen-
drait aucun renouvellement de la fonction publique ».4
Afin d'atteindre leurs objectifs, les municipalités ont mis
en place des programmes d’incitation a la retraite et ont
freiné 'embauche de nouveaux employés.>

Ainsi, Montréal, tout comme plusieurs autres
municipalités, se trouve actuellement placée devant
U'obligation de renouveler son effectif et de faire une
vraie place a la jeunesse au sein de sa fonction publique.
Une planification stratégique a long terme des
ressources humaines est alors incontournable. Il est
donc primordial de s’assurer d'un certain équilibre en
recrutant de jeunes employés appartenant a différents
groupes d'ages.

2 Paul-André Linteau, Histoire du Québec contemporain.

Le Québec depuis 1930. Tome II, Québec, Boréal, 1989, p. 475.

3 Avis Québec, p. 12.

4 Dici 10 ans, 21 000 nouveaux visages!, rapport du comité de
travail sur l'intégration des jeunes a la fonction publique
québécoise, novembre 2001, p. 18.

5 Programme d'accés a l'égalité. Bilan 1995 et plan d’action 1996,
p. 1 de l'annexe I : des coupures sur les membres des
communautés culturelles.

6 http://www.statcan.ca/francais/freepub/82-221-XIF/00503/
tables/html/2242 02 f.htm

7 Comité national des jeunes de la CSN, Des syndicats pour les

jeunes... Des jeunes pour les syndicats.
Guide syndical pour une meilleure intégration des jeunes au nom
du renforcement de la solidarité, Montréal, Comité national des
jeunes de la CSN, mai 1999, p. 9.

8 (Claude Picher, « Le retour des travailleurs agés », La Presse,

17 juillet 2003, p. D1.

La plupart des jeunes doivent actuellement faire
face a des conditions de vie difficiles. Malgré le fait que
'économie montréalaise soit en situation de croissance,
le chémage chez les jeunes dgés de 30 ans ou moins est
important. Ces derniers sont trés souvent confinés dans
des situations précaires. Par exemple, le taux de chdmage
pour les jeunes agés entre 15 et 24 ans dans la région
Montréal-Centre était de 13,1 % en 2002.% Au Québec,
la situation des jeunes est, tout comme a Montréal, difficile.
Les jeunes qui travaillent sont de plus en plus restreints
a des emplois atypiques. Ainsi, dans la province, « la
proportion des emplois a temps partiel occupés par des
jeunes est passée de 16,9 % en 1981 a 29,4 % en 1994 ».7
Ils sont donc obligés de vivre le stress de la précarité et
de lincertitude.

On assiste a l'appauvrissement des jeunes, a leur
difficulté a intégrer le marché du travail ainsi qu’a l'aug-
mentation de nombreux problémes sociaux comme la
toxicomanie, l'alcoolisme, le phénoméne de gang de rue,
la prostitution ainsi que l'itinérance. Il est primordial de
se questionner sur l'avenir que la société réserve aux
jeunes car, en plus de les emmurer dans des situations
précaires, certains retraités agés entre 55 et 64 ans
retournent sur le marché du travail en raison de la chute
des marchés boursiers et de l'impact négatif de ce déclin
sur les régimes enregistrés de retraite.8 Des emplois qui
pourraient étre comblés par des jeunes sont donc
occupés par des travailleurs agés. Le renouvellement de
la fonction publique municipale constitue une occasion
intéressante de résoudre les problémes liés aux départs
a la retraite de fonctionnaires municipaux, mais offre
également la possibilité d'intégrer positivement les
jeunes et, par le fait méme, de garantir un avenir
prometteur aux générations futures.
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CHAPITRE 1

PROGRAMME SUR LE RENOUVELLEMENT DE LA FONCTION PUBLIQUE

APPLIQUE PAR LE GOUVERNEMENT FEDERAL

1.1 HISTORIQUE : EVOLUTION DE LA SITUATION

AU CANADA

La nécessité de renouveler la fonction publique ne
concerne pas uniquement la nouvelle Ville de Montréal.
Le gouvernement du Canada doit également faire face a
cette réalité depuis le début des années 1990.
Effectivement, le gouvernement fédéral a tenté de réduire la
taille de sa fonction publique au cours des années 1980
et 1990 afin d’atteindre l'équilibre budgétaire.9 Ces
années se caractérisent d'ailleurs par le déclin continuel
du recrutement. Le milieu des années 1990, plus spéci-
fiquement l'année 1995, constitue le principal moment
ol le recrutement a atteint son plus bas niveau depuis
cinquante ans.10 La diminution du recrutement jumelée
a des programmes d'incitation a la retraite anticipée
(Programme d’encouragement a la retraite anticipée :
PERA; Programme de départ anticipé : PDA), a permis de
réduire la taille de la fonction publique, mais a aussi
entrainé et entraine encore aujourd’hui une « crise tran-
quille » dans l'administration publique.ll Au terme de
cet exercice de rationalisation, la fonction publique
canadienne s’est trouvée fortement bouleversée par un
accroissement des départs parmi les groupes possédant
des compétences clés sur le plan tant technique que
gestionnel.

9 L'accés des jeunes a la fonction publique. Place a la reléve,
Conseil permanent de la jeunesse, 1999, p. 42.

10 |"accés des jeunes a la fonction publique. Place a la reléve,
Conseil permanent de la jeunesse, 1999, p. 42.

11 Le renouveau de la fonction publique fédérale,
http://www.parl.gc.ca/information/library/PRBpubs/prb987-f.htm

12 | e renouveau de la fonction publique fédérale :
La Reléve, 1997, p. 3.

13 |'intégration des jeunes, p. 6.

14 Discours du Tréne ouvrant la premiére session de la 36€ législature
du Canada, 23 septembre 1997, http://www.gg.ca/governor
general/leblanc/archive f.asp, gouverneur général du Canada.

1.2 DIFFERENTES RECOMMANDATIONS

(C'est en 1989, sous le gouvernement conservateur
de Brian Mulroney, que s’est amorcée la réflexion sur le
renouvellement de la fonction publique canadienne, par
le lancement du chantier intitulé Fonction publique
2000.12 Ce processus de réforme gouvernementale devait
entrainer une vaste refonte de la culture de l'adm inis-
tration publique, améliorer la prestation des services au
public et permettre d'offrir les mémes normes d'efficience.
Or, en raison notamment des multiples coupures budgé-
taires dans la fonction publique, le programme n’atteignit
pas les objectifs visés. Au cours des années 1990, « des
consultations furent menées auprés de UEtat, des syndi-
cats et des associations de la fonction publique fédérale
relativement au volet ressources humaines des réformes
amorcées ».13 Ces mesures se révélérent insuffisantes et
furent limitées par les pressions financiéres du gouver-
nement fédéral. La Commission de la fonction publique
du Canada commenca a s'inquiéter fortement de la perte
de l'expertise au sein de la fonction publique fédérale.
Cest alors que s'amorca une vaste campagne de renou-
vellement en 1997, comme en témoigne le discours du
Trone ouvrant la premiére session de la 36 législature
du Canada.

Le gouvernement tient a reconnaitre le réle important que
joue une fonction publique professionnelle et non partisane
dans une société civile performante. Le Canada est bien
servi par sa fonction publique, ainsi que par les efforts et
le dévouement qu’elle démontre en répondant aux besoins
des citoyens et en travaillant en partenariat avec les gou-
vernements et les autres secteurs de la société.

Le gouvernement poursuivra le renouvellement de la fonction
publique du Canada afin que ses membres aient les compé-
tences et le dévouement pour continuer a bien servir les
Canadiens.14
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Le Quatriéeme rapport annuel au Premier Ministre sur
la fonction publique du Canada, datant de 1997, contenait
les principales initiatives du gouvernement fédéral. La
greffiere du Conseil privé informait le Premier Ministre,
a lintérieur de ce rapport annuel, qu'une « crise tran-
quille » grondait parmi les fonctionnaires de ['Etat.15 Les
stratégies touchaient le recrutement, 'équité en emploi,
des moyens afin de maintenir le personnel, de bonifier
la rémunération, d’assouplir la dotation et d’améliorer la
fierté, la reconnaissance, les relations de travail, les pro-
grammes de perfectionnement des cadres ainsi que les
valeurs et l'éthique. Cela conduira, aussi en 1997, au
lancement de La Reléve, un plan d’action qui avait pour
objectif de répondre plus adéquatement et plus effi-
cacement aux problémes occasionnés par le vieillisse-
ment de la fonction publique et par les départs massifs.
Ce programme avait également pour but de remédier a la
faible représentation des jeunes au sein de la fonction
publique fédérale. Il visait le perfectionnement accéléré,
la modification du processus de nomination ainsi que le
renforcement du recrutement externe. Afin d’accroitre le
recrutement de jeunes employés qualifiés, le gouvernement
fédéral avait recours au Programme de recrutement post-
secondaire, qui visait 'embauche d'étudiants.

Le gouvernement du Canada offre actuellement un
programme jeunesse en emploi, qui s‘intitule Stratégie
emploi jeunesse.1® Celui-ci fait partie intégrante de
Développement des ressources humaines Canada et vise
a aider les jeunes Canadiens a effectuer la transition de
l'école au marché du travail ainsi qu'a décrocher un premier
emploi par un partenariat avec les entreprises.
Dailleurs, le site Internet de ce programme se nomme
« Info-jeunesse. Planification de carriére et ressources
d'emploi pour les jeunes » et il est présenté a 'adresse
suivante : http://www.jeunesse.gc.ca/index_f.shtml. Ce
site offre des listes d’emplois, des programmes pour les
jeunes, il leur explique notamment comment planifier
une carriére et se préparer pour une entrevue. Il propose
également un calendrier des événements se rattachant a
l'emploi.

15 Le renouveau de la fonction publique fédérale :
La Reléve, 1997, p. 2.

16 http://www.hrdc-drhc.gc.ca/common/news/9811b3x.html,
« Stratégie emploi jeunesse », Développement des ressources
humaines Canada.
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CHAPITRE 2

PROGRAMME SUR LE RENOUVELLEMENT DE LA FONCTION PUBLIQUE
APPLIQUE PAR LE GOUVERNEMENT PROVINCIAL

2.1 HISTORIQUE : EVOLUTION DE LA SITUATION
AU QUEBEC

La province de Québec, comme le Canada, est
actuellement aux prises avec cette obligation, en raison
notamment des départs massifs découlant d'un contexte
de vieillissement accéléré de sa fonction publique. Dans
ce chapitre, il sera question de la situation de la fonction
publique provinciale ainsi que des diverses recomman-
dations proposées par le Conseil permanent de la
jeunesse (instane consultative du gouvernement
provincial). Par la suite seront expliqués les orientations
et le plan d'action portant sur le rajeunissement de la
fonction publique québécoise proposés par le secrétariat
du Conseil du trésor québécois en 2002; ce plan d’action
est actuellement mis en application.

Il est a noter que la fonction publique québécoise
est plus que centenaire et que son évolution fut jalonnée
par de nombreuses modifications. Son développement se
fit au rythme des changements de mentalités et de pra-
tiques qui ont marqué la société. La Révolution tranquille,
au cours des années 1960, occasionnera un accroissement
du role joué par UEtat et sera le témoin de la mise en
place des principaux fondements de la fonction publique
québécoise actuelle. Cest avec le slogan « Cest le temps
que ¢a change » que le gouvernement du Québec mettra
en place les balises d'une fonction publique « stable,
indépendante et démocratique ».17 En 1965, on assiste
d'ailleurs a l'adoption de la Loi de la fonction publique,
qui sera par la suite modifiée a plusieurs reprises (1978,
1983, 2000).

17 D"ici 10 ans, 21 000 nouveaux visages!, rapport du comité de
travail sur l'intégration des jeunes a la fonction publique
québécoise, novembre 2001, p. 5.

18 D'ici 10 ans, 21 000 nouveaux visages!, rapport du comité de
travail sur l'intégration des jeunes a la fonction publique
québécoise, novembre 2001, p. 9.

19 D"ici 10 ans, 21 000 nouveaux visages!, rapport du comité de
travail sur l'intégration des jeunes a la fonction publique
québécoise, novembre 2001, p. 6.

20 D"ici 10 ans, 21 000 nouveaux visages!, rapport du comité de
travail sur l'intégration des jeunes a la fonction publique
québécoise, novembre 2001, p. 4.

Ueffectif de la fonction publique connaitra alors
une forte croissance jusqu'au milieu des années 1970.
Lannée 1975 marquera le début des périodes de gel
d’emploi, au cours desquelles le recrutement a été comple-
tement paralysé. Les années 1980 et 1990 se carac-
térisent également par de nombreuses périodes ol le
recrutement a été freiné.18 En effet, les gestionnaires de
U'Etat devaient faire face a de multiples contraintes
budgétaires dans le cadre de l'exercice visant a atteindre
U'objectif de déficit zéro. En 1993, on assiste a l'adoption
d’une loi visant la réduction de leffectif de la fonction
publique provinciale de 12 % pour une période échelonnée
sur cing ans.19 Ces ralentissements dans 'embauche ont
entrainé une augmentation de la moyenne d'dge des per-
sonnes faisant partie de la fonction publique.20 Les
mesures de départs assistés (1996) jumelées au pro-
gramme de départs volontaires (1997) ont occasionné
de nombreux départs a la retraite, bien que les emplois
permanents laissés vacants n’aient pas été comblés. Le
jumelage de ces facteurs a eu pour conséquence une
baisse notable de la présence de jeunes dans la fonction
publique provinciale. Ce n’est qu'au début du 21© siécle
que les autorités provinciales se sont questionnées sur
limportance de redémarrer l'embauche de personnel. Le
Québec a amorcé une reprise du recrutement en 1998 et
en 1999, mais les résultats n‘ont commencé a se con-
crétiser qu'au début du 21¢ siécle.
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2.2 DIFFERENTES RECOMMANDATIONS

En 1999, le Conseil permanent de la jeunesse a
présenté au gouvernement du Québec un avis sur le
renouvellement de la fonction publique provinciale.
Dans ce document, intitulé L'accés des jeunes a la fonc-
tion publique, Place a la reléve, le Conseil permanent de
la jeunesse a analysé les différentes solutions possibles
permettant de pallier les problémes liés aux départs
massifs de travailleurs issus de la génération des baby-
boomers. Les recommandations de ce conseil se résu-
ment en huit points.

RECOMMANDATIONS DU CONSEIL PERMANENT DE LA JEUNESSE

Mizz an place dun plan de main-dcewvme afin danticipar les mavvements
N-1 de pesonnel et es ddparsd @ ErEite

Adoption de politiques parmetant le Rjeunissenent d2 la fonction publique
N-2 provinciale parlézblizsernent fobjectifs preécis demba ucha
N°3 Respoct des arigences minimales dadmizsion en ne dermandant pas davantzge de oitdms
N~ 4 Oeccasionnalz ;o simplifier e prooessuz pour obtenir 3 pemianence
{ Mizzan place de pogrammes de stages pour nouveaws dipldnmeEs
N- & Retrmite progressive et parminage
; Armerroernent et réduction du temps de tRvail

Modification de= egimes de mtrite afin de faciliter la mduction
N8 dutemps de tryvail zans pEnalités salanales

Source : L'accés des jeunes a la fonction publique, Place a la reléve,
Conseil permanent de la jeunesse, 1999.
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Dans la méme veine, en novembre 2001, un rapport du comité de travail sur linté-
gration des jeunes a la fonction publique québécoise, intitulé Dci 10 ans, 21 000 nouveaux
visages!, fut élaboré. Quatre principes directeurs constituaient ['assise de cette « fonction
publique renouvelée ». On y trouvait la nécessité de mettre en place un processus continu
de renouvellement et on insistait sur l'importance de la diversité, la recherche et la
promotion de l'excellence ainsi que sur la qualité et la permanence des emplois. Au
total, 28 recommandations caractérisaient ce rapport.

RECOMMANDATIONS DU RAPPORT DU COMITE DE TRAVAIL SUR L'INTEGRATION DES JEUNES
A LA FONCTION PUBLIQUE QUEBECOISE

Fecommandatons

H*1 Plan dembauche aoéléns de jeunes
Profilz publics danz les programmes derseignement en créant un partenarat

N2 avac différents ézblizsemeants sacondaine, collégial et universiaie

N3 Progrmrnes danseignarnant coopértif (altemanoe travail-E das)

N-4 Azzouplizzement du proesziE de s8lection des étudiants et oéation demploiz pourétudiant=s
Mize an plae dun progrmme « Derigme chanoe s pour les jeunes décrocheurs

N5 (pour laur parmattna da vivre une expsnance da st ge dans [3 fonction pubkquea)

H°6 Jeunes ambazzadaurs pour 3 promotion de ferploi dans 3 fondbdon publique

N-7 Pre=enoa reguliéne dare les établizsamants derceignement 3 chaque debut danns2 smlaie

[ ] Elargizsement de admissibilitd 3ux concours dars les &t blissarrents d'ensei gnement

N9 Recruterent du personnel owvrier et de soutien

M10 | Ameliortion de ladiissibilitd 3ux conoours

N11 Iraoge et inforration zur lemplol dare 3 fondbon publique

MN12 Fonction de repsrage

N13 Elargizsement du bassin de candidetures provenant de groupes s ous-mepEsentds

W14 | Evalmtion du moda de recrutament

W15 | Zensibiliz=ation aux enjeurx de la diversite

H16 Reconmaizzane de la scolarnte et de fexpérence professionnelle supsneuns

MN17 Programme dimégrtion pour tout nowel employs qui obtient un emploi perre nent ou oocasionnal
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Recommandations

Source : Dici 10 ans, 21 000 nouveaux visages!, rapport du comité
de travail sur lintégration des jeunes a la fonction publique
québécoise, novembre 2001.

Lensemble de ces propositions donnera lieu, en
2002, a l'élaboration d'un document présentant les orien-
tations et le plan d'action en vue du renouvellement de
la fonction publique. Ce dernier a pour titre Le rajeu-
nissement de la fonction publique québécoise,
Orientations et plan d’action. Ce programme résume en
treize actions a court terme les moyens permettant de
rajeunir 'effectif.

Faire connaitre la fonction publique aux jeunes

1. Promouvoir la fonction publique québécoise
comme employeur de choix auprés des finissants

2. Soutenir le programme « Jeunes fonctionnaires
d'un jour »

Embaucher des jeunes

1. Intensifier le recrutement de finissants

2. Créer une unité centrale permanente responsable

du recrutement dans tous les établissements

d’enseignement

Simplifier le processus de recrutement

4.  Fixer aux ministéres et aux organismes des
objectifs annuels de recrutement

w

N®18 Programme d'accusil peur tout nouvel employs 3 temps plein non permanant {=mpoaine)
N%19 Atoliers do porspactives davancement de amiés
Hum ......... |:. ngmmmmmmgm — E;_n-;é;-; ...........................................................
HDH ......... |;. ,ngmmdﬂmmg J— nnuﬁaﬁd}pmﬂm ...................................
HEEE ......... |:. mﬁmmmdemléw J— f,:,;.,:tw_nna,,es .............................................
W%23 | Mesures exceptionnalles de perfectionnement pour les professionnals & haut potentiel
HEE# ........ |:. Tngmmmdﬂm?mqr ...............................................................
H DEE ......... P ng mmdﬂ J UWEL; e
HUEE ......... T mmrmsm—m ——— p,ngmnhg .................................................
'Wo27 | Processus comtinu dévaluation des pratiques en matiére e gestion des ressources humaines
........................ ,: r%”n,jﬁng_ag;”& — msm_gﬁl@d“&:r“mmnz
N"28 | et de lz formation dans 3 fonction pubfigue

Offrir des emplois en cours d’études
1. Augmenter le nombre de stages pour étudiants
2. Augmenter les possibilités d’emplois pour étudiants

Intégrer et former les jeunes fonctionnaires

1. Poursuivre le programme d'accueil gouvernemental
et l'étendre a toutes les régions du Québec

2. Systématiser l'information relative a la carriére,
a la mobilité, a la formation et au perfectionnement

3.  Elargir laccés au mentorat aux nouveaux techniciens
et aux nouveaux professionnels

4. Soutenir la création de lieux d’échange et de
consultation pour les jeunes fonctionnaires

5. Soutenir les jeunes fonctionnaires qui désirent
assumer des responsabilités de gestion

L'étude de ces différents documents permet de
déterminer quelles pourraient étre les modifications
apportées a la fonction publique montréalaise en vue de
son renouvellement et de son rajeunissement. Dans les
prochaines pages sera dressé un portrait statistique de
la fonction publique montréalaise et, tout particuliérement,
de la situation des jeunes.
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CHAPITRE 3

PORTRAIT DE LA SITUATION DES JEUNES MONTREALAISES

ET MONTREALAIS AGES DE 30 ANS OU MOINS

3.1 PLACE DES JEUNES AU SEIN DE LA SOCIETE
MONTREALAISE DANS UN CONTEXTE DE
VIEILLISSEMENT DE LA POPULATION

Les Canadiens nés entre les années 1947 et 1966
appartiennent a la génération de ce qu’on appelle les
baby-boomers. En raison notamment de la fin de la
Deuxiéme Guerre mondiale, de la reprise économique
ainsi que des mesures incitatives a la procréation, ces
années se caractérisent par des records de naissances.
Or, a la suite du baby-boom, on assiste a la chute de la
fécondité (le nombre d’enfants qu'une femme aura au
cours de sa vie) au Canada, au Québec et méme dans la
majorité des municipalités. Montréal n'échappe pas a
cette baisse des naissances. Avec les années, la population
vieillit et elle est actuellement dgée entre 37 et 56
ans.21 'age médian des Canadiens et, par le fait méme,
des Montréalaises et des Montréalais, est donc plus
vieux quil ne l'a jamais été : la société montréalaise est
vieillissante. D'ailleurs, « le vieillissement de la population
référe a laugmentation du pourcentage des ainés par
rapport a celui des jeunes ».22 A Montréal, comme dans
la province de Québec, on assiste au renversement de la
pyramide des ages. Cela occasionnera, sans aucun doute,
des modifications de la demande au sein de la Ville en
matiére d'accessibilité, d’habitation, de transport, de
loisirs, de sécurité, d'aménagement, mais surtout une
modification en ce qui concerne l'emploi.

21 http://www12.statcan.ca/francais/census01/teacher's kit/
activity4 handout4 f.cfm,

Exercice 4 : Discussion - le vieillissement de la population.

22 http://www.mfe.gouv.qc.ca/aine/aines/vieillissement pop.asp,
Emploi solidarité sociale et Famille, gouvernement du Québec,
2003, p. 1.

23 André Grenier, « Le marché du travail aprés 45 ans : un milieu
en mutation », Emploi-Québec, http://emploiquebec.net/
publications/tendancel.pdf

24 http://www.minute.qc.ca/Janvier03 /editorial10.html,

« La moitié des Québécois prennent maintenant leur retraite
avant l'age de 60 ans », Diane Bellemare, FTQ.

Ainsi, on peut en venir a la conclusion que ce
phénoméne de vieillissement touchera la fonction
publique et l'offre de service a la population. Les baby-
boomers, qui sont arrivés massivement sur le marché du
travail, en sortiront également dans les vingt prochaines
années. Comme le spécifie André Grenier, économiste a
Emploi-Québec, si l'évolution démographique garde son
rythme actuel, le Québec, tout comme Montréal, devra
faire face a des problémes croissants de pénurie de
main-d’ceuvre notamment au sein de la fonction
publique, ce qui pourrait menacer la croissance
économique.23 Il n'y a pas de solution miracle pour faire
face au vieillissement de la fonction publique en
général, mais plutét un ensemble d'actions collectives
pour éviter la baisse de la population active travaillant
au sein de cet appareil. A Montréal, les entreprises du
secteur public ont eu recours a la retraite anticipée et,
de maniére générale, les gens prennent maintenant leur
retraite avant ['age de 60 ans.24 Ainsi, il est essentiel
que la nouvelle Ville, tout comme l'ont fait les gouver-
nements fédéral et provincial, prenne des moyens afin
que les départs a la retraite s'effectuent de la meilleure
facon possible.
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3.2 PROBLEMATIQUES SOCIALES CHEZ LES JEUNES

Selon le recensement de 2001, la population de
Montréal était composée de 1 812 723 habitants.25 De
ce nombre, 98 675 étaient agés entre 15 et 19 ans, 140
390 entre 20 et 24 ans, et 140 490 entre 25 et 29 ans.
Les personnes agées entre 15 et 30 ans constituaient
20,9 % de la population totale. Plusieurs réalités
sociales sont vécues par ces groupes de personnes et
doivent constituer une priorité dintervention pour les
gestionnaires de la Ville. En effet, plusieurs jeunes
Montréalaises et Montréalais doivent faire face a des
conditions de vie difficiles. Litinérance, la toxicomanie,
le suicide, les grossesses précoces, la pauvreté et la
combinaison travail-études ne sont que quelques exemples
de problématiques qui font parfois partie intégrante du
mode de vie de certains jeunes. Dans les prochains para-
graphes seront présentées brievement ces différentes
problématiques sociales vécues par les jeunes
Montréalaises et Montréalais agés de 30 ans ou moins
afin d’en faire une priorité d'intervention en matiére de
reléve.

Tout d'abord, il sera question des jeunes sans-abri
et des jeunes de la rue. Le phénoméne des personnes
vivant sans domicile fixe constitue un probléme social
dans plusieurs pays développés partout dans le monde.
Montréal n'échappe pas a cette dure réalité.

25 Profil socio-économique, Ville de Montréal,
http://www.ville.montreal.gc.ca.

26 http://www.erudit.org/revue/nps/1999/v12/n2/000052ar.pdf,
Lucie Groleau, « Leffet structurant des politiques dans la
définition et la construction du phénoméne de litinérance, et les
impacts sur les services et l'intervention ».

27 http://www.erudit.org/revue/nps/1999/v12/n2/000052ar.pdf,
Lucie Groleau, « Leffet structurant des politiques dans la
définition et la construction du phénoméne de litinérance,
et les impacts sur les services et l'intervention ».

28 Enquéte auprés de la clientéle des ressources pour personnes
itinérantes des régions de Montréal-Centre et de Québec,
1998-1999, Institut de la statistique du Québec.

29 http://www.forum.umontreal.ca/numeros/1999-2000/
Forum99-10-25/articles08.html, « De plus en plus de femmes
et de jeunes chez les itinérants », Dominique Nancy, 1999, p. 1.

30 Les besoins en logement des jeunes de la rue, Ville de Montréal,
mai 2003, p. 6.

31 Les besoins en logement des jeunes de la rue, Ville de Montréal,
mai 2003, p. 12.

Or, définir ce qu’est un jeune sans-abri n'est pas une
chose aisée puisqu’il n'existe pas de « définition opéra-
tionnelle reconnue ». D'ailleurs, « s'il est une question
qui fait l'objet d'un consensus dans le domaine de liti-
nérance, c'est bien celle de la difficulté d'en donner une
définition précise ».26 La définition qui semble faire le
plus objet d'un consensus a été proposée par un groupe
d'intervenants du milieu communautaire et adoptée au
cours d'une assemblée a I'hotel de ville de Montréal en
1987 :

La personne itinérante serait celle qui n'a pas d’adresse
fixe, de logement stable, sécuritaire et salubre pour les 60
jours a venir, a trés faible revenu, avec une accessibilité
discriminatoire a son égard de la part des services, avec
des problemes de santé mentale, d'alcoolisme, de toxico-
manie ou de désorganisation sociale et dépourvue de
groupe d’appartenance stable.2”

Cette problématique est essentielle a étudier
lorsqu'il est question des jeunes puisque de plus en plus
de femmes et de jeunes sont itinérants. Selon une
enquéte menée en 1998 par Louise Fournier28, pour la
seule région de Montréal, prés de 30 000 personnes ont
eu recours, au moins une fois dans l'année, aux centres
d’hébergement pour les sans-abri, aux soupes populaires
ou aux centres de jour du réseau montréalais. Prés du
tiers sont dgés entre 18 et 30 ans.29 Il est donc essentiel
d'accorder une plus grande importance a la réinsertion
sociale de ces personnes. Il faut bien différencier l’iti-
nérance des jeunes qui vivent dans la rue. En effet, les
jeunes de la rue ne sont pas toujours itinérants. « Par
définition, les jeunes qui vivent dans la rue ont un probléme
de logement dans la mesure ol ils ne parviennent pas a
obtenir ou a se maintenir dans un hébergement acceptable.
Il arrive que les jeunes de la rue aient un appartement.
Ces derniers occupent davantage un logement qu’ils ne
U'habitent. »30 Parfois, vivre dans la rue est plutét percu
comme une expérience festive avec des pairs, et les
jeunes peuvent vivre cette errance en ayant pour visée
de se « distancier du monde des adultes, y compris du
monde de leurs parents, afin de faire l'expérience d'une
certaine autonomie, d’une certaine marginalité ».31
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Ainsi, dans certains cas, les jeunes vivent dans la rue car
ils le veulent bien, alors que litinérance est généralement
une forme de rupture sociale, causée par des problémes
comme lalcoolisme, la toxicomanie, la déficience intel-
lectuelle et le manque d’appartenance. Néanmoins, dans
le cas de litinérance comme dans le cas des jeunes
vivant dans la rue, il est essentiel de spécifier que ces
personnes vivent dans une situation de précarité
économique importante. D'ailleurs, « les intervenants de
la région de Montréal ont investi énormément au niveau
des ressources humaines, immobiliéres et financiéres
pour lutter contre ces phénoménes ».32

Plusieurs autres problématiques atteignent fortement
certains jeunes a Montréal. La consommation de drogue
touche surtout les jeunes agés de 15 a 24 ans33, et il en
est de méme pour le suicide puisqu’il constitue la premiéere
cause de déces chez les jeunes adultes montréalais. La
pauvreté est également une réalité qui afflige souvent
les jeunes. En 1991, 32 % des jeunes Montréalaises et
Montréalais agés de 18 a 24 ans vivaient sous le seuil de
la pauvreté.34 D'ailleurs, cette situation devient encore
plus difficile pour les jeunes vivant a l'extérieur de leur
famille.35 Afin de pallier cette situation de pauvreté,
certains jeunes se trouvent parfois devant 'obligation
d'allier travail et études. Certains sont parfois méme forcés
d'abandonner 'école afin de subvenir a leurs besoins.
Ainsi, la Ville pourrait offrir la possibilité de réaliser des
stages rémunérés a ces jeunes.

Le renouvellement de la fonction publique devrait
tenir compte de ces différentes réalités afin de diminuer,
a Montréal du moins, limportance de celles-ci. La Ville
dispose de plusieurs moyens afin d'aider les jeunes a
sortir de ces situations auxquelles ils doivent faire face
quotidiennement.

32 Entente concernant linitiative de Partenariats en action
communautaire pour les services aux sans-abri, Montréal, juillet
2001, Régie régionale de la santé et des services sociaux de
Montréal-Centre, p. 8.

33 http://www.santepub-mtl.gc.ca/Portrait/Montreal/
toxicomanie.html, Direction de la santé publique de Montréal-
Centre, La toxicomanie & Montréal-Centre, 1997, p. 1.

34 http://www191.pair.com/sociojmt/www/html/Bibliographies/
stats jeunes mtl centre/sujet 22 pauvreté,

La pauvreté chez les jeunes Montréalais.

35 http://www191.pair.com/sociojmt/www/html/Bibliographies/
stats jeunes mtl centre/sujet 22 pauvreté,
La pauvreté chez les jeunes Montréalais, p. 2.

36 http://ville.montreal.qc.ca/sommet/pdf/3 4 Final.MB.HR.pdf,
Sommet de Montréal 2002, 6 juin 2002, p. 4.

D'ailleurs, comme le proposait la Ville au Sommet de
Montréal 2002 « Une ville a réussir, ensemble » a lin-
térieur de son deuxiéme volet, il serait essentiel de
favoriser la réussite scolaire et linsertion sociale et profes-
sionnelle des jeunes dans des conditions de succés.36
Afin de diminuer le décrochage scolaire, la Ville suggérait
notamment d'offrir des stages aux jeunes en s’assurant
qu’'un pourcentage de ces postes est accordé a ces
derniers. Elle proposait également linsertion sociale et
professionnelle des jeunes par la création d’emplois dans
des projets communautaires. Il serait donc intéressant
d'appliquer concrétement ce type d'action a la fonction
publique municipale afin d'accorder une plus grande
place aux jeunes. Des projets pilotes pourraient étre mis
en branle dans cette ligne de pensée.

3.2.1 Les jeunes et I'emploi

Dans la méme veine, une étude du ministére de ['Edu-
cation du Québec (MEQ), intitulée La situation des jeunes
non diplémés de l'école secondaire et qui fut publiée en
septembre 1997, explique en partie la situation de l'emploi
chez les jeunes. Par cet ouvrage, le MEQ a principalement
tenté de cerner les différents facteurs incitant les jeunes
a choisir un emploi plutdt qu'un autre. Dans un premier
temps, cette étude souléve les différentes opinions des
jeunes. D'abord, les jeunes non diplomés affirment que
les possibilités de se développer, de mettre ses capacités
a profit constituent un aspect trés important de l'emploi.
En général, les filles recherchent en plus grand nombre
le contact avec les gens. Le salaire est jugé trés important
pour 80 % des jeunes interviewés, et 'emploi doit con-
tribuer également a leur développement personnel. Les
jeunes diplémés demeurent quand méme plus exigeants
a l'égard du marché du travail, surtout en ce qui concerne
les aspects plus utilitaires de 'emploi, soit le salaire et
les conditions de travail.

Selon les jeunes, les aspects les plus difficiles de la
recherche d’'un emploi sont les entrevues de sélection, le
manque d’expérience et le grand nombre de démarches
nécessaires pour trouver un emploi. Les jeunes ont
beaucoup de difficulté a se présenter et a faire valoir
leurs compétences pour occuper 'emploi convoité.
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Ainsi, l'explication du déroulement d’une entrevue et
l'énumération de quelques conseils pour une entrevue
réalisée avec succes, dans le site du « programme
jeunesse d'accés a l'emploi », tel qu'il est proposé au
chapitre 5 de ce présent avis, serait tres efficace pour
susciter 'intérét des jeunes pour la fonction publique
montréalaise. De plus, la reconnaissance des stages
comme étant de l'expérience de travail et la prolongation
de ces derniers constitueraient de bonnes solutions afin
d'accroitre le nombre de jeunes postulant pour des
emplois offerts par la fonction publique municipale.

3.2.2 Les jeunes issus des communautés culturelles
et des minorités visibles

La Ville de Montréal doit disposer d'une fonction
publique plurielle capable d’offrir des politiques
publiques et des services a l'image de sa pluralité et de
sa diversité. De ce fait, les gestionnaires devront avoir
le souci constant de maintenir la diversité des ages, des
sexes et des origines. Une meilleure représentativité au
sein de lappareil administratif permettra d'offrir des
services adaptés aux besoins de ces nombreux citoyens
provenant de diverses origines. Ainsi, il faudrait amener
les gestionnaires a exercer un leadership contribuant a
accroitre la diversité dans la fonction publique et a
prévoir une campagne de sensibilisation centrée sur les
avantages de travailler dans une organisation qui privi-
légie la diversité.

Comme le souligne le mémoire de la Table de con-
certation du Fonds pour les jeunes des minorités visibles
(1997-2000) :

Il est malheureux que les recherches, aussi partielles
soient-elles, ainsi que les expériences et les opinions des
jeunes des minorités visibles convergent dans le méme
sens : la discrimination et I'exclusion existent au sein de la
société (québécoise) et sur le marché du travail .37

37 Table de concertation du Fonds pour les jeunes des minorités
visibles 1997-2000, Les jeunes des minorités visibles en
situation d'inéquité : Urgence d'agir!, mémoire, Groupe de travail
en vue du Sommet, p. 2.

38 Table de concertation du Fonds pour les jeunes des minorités
visibles 1997-2000, Les jeunes des minorités visibles en
situation d'inéquité : Urgence d'agir!, mémoire, Groupe de travail
en vue du Sommet, p. 6.

39Claude Lavoie, Psychologie Québec, vol. 18, n© 4, juillet 2001, p. 19.

Dans ce mémoire, on a émis différentes recomman-
dations dans lespoir qu'elles fassent l'objet d’'un plan
d'action pour transformer la situation inquiétante des
jeunes des minorités visibles. En effet, ceux-ci sont victimes
d'une discrimination trés oppressante surtout en ce qui
concerne l'embauche, d’ot limportance de trouver des
mesures efficaces qui changeront cette tendance.

Le taux de chémage pour les jeunes des minorités
ethniques est de 23,1 % alors qu'il se situe a 31,6 %
pour les jeunes Noirs et, selon le groupe d'age, il peut
s'élever au-dela de ce pourcentage38. Le manque de con-
naissances du marché du travail et lisolement sont
d'autres facteurs qui peuvent expliquer cette discrimination.
La méconnaissance des mécanismes d’embauche touche
en particulier les jeunes provenant d'une immigration
récente.

3.2.3 Les jeunes autochtones

Il est également primordial de souligner la situation
actuelle des jeunes autochtones vivant a Montréal. Les
employeurs de la Ville doivent étre informés et sensibilisés
a leur nouvelle réalité sociale, économique et culturelle.
Selon une étude de Claude Lavoie39, 38,2 % des éléves
autochtones du Québec affichent plus de trois années de
retard par rapport aux éléves du reste du Québec en
cinquiéme secondaire. Les jeunes autochtones font face
a différentes problématiques telles que des difficultés
majeures a apprendre leur langue maternelle. Cette situation
rend le développement social plus difficile et entraine
des problémes d'apprentissage pour toutes les autres
matiéeres. Il existe aussi des problémes économiques
graves qui se répercutent par un manque flagrant de travail
dans les communautés et des difficultés a s'adapter a la
vie a U'extérieur de la communauté d’origine, notamment
en milieu urbain. Les jeunes autochtones sont souvent
exposés a la consommation d'alcool et de drogues, a la
violence familiale, a l'anxiété, a lisolement, a la dépression,
au décrochage scolaire et au suicide. Un sentiment de
désespoir et dimpuissance participe a l'effondrement du
modéle économique et a la dissolution du tissu social et
culturel.
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CHAPITRE 4

PORTRAIT DE L'EFFECTIF DE LA FONCTION PUBLIQUE MUNICIPALE

4.1 PORTRAIT DE L'EFFECTIF PERMANENT ET
OCCASIONNEL POUR L'ANNEE 2003 (SELON L'AGE,
LE SEXE ET LA COMMUNAUTE ETHNIQUE)

La répartition de l'effectif de la fonction publique
montréalaise fournie par le Service des ressoures
humaines de la Ville de Montréal (Division de la planifi-
cation de la main-d'ceuvre et de la gestion de la reléve)
révele bien l'importance d'un renouvellement de la fonction
publique. En effet, selon les données issues des
ressources humaines portant sur la répartition de leffectif
selon 'age, le statut et le sexe, il est possible de constater
que, sur les 15 509 employés permanents de la fonction
publique municipale, on trouve seulement 136 femmes
et 341 hommes agés de 30 ans ou moins. Ainsi, les 30
ans moins occupent seulement 3,08 % des emplois per-
manents. De plus, la proportion des employés agés de
plus de 45 ans, qui représente le segment important des
fonctionnaires qui prendront leur retraite dans les
prochaines années, prouve la nécessité de planifier les
départs sans qu'il y ait une perte d'expertise. En effet,
on y trouve 2 480 femmes et 5 548 hommes agés de 45
ans ou plus, ce qui représente 32,4 % de leffectif total
de la fonction publique montréalaise. Il est aussi possible
de remarquer que les jeunes femmes et les jeunes
hommes sont plus nombreux dans les postes non permanents.
Sur les 9 176 employés non permanents, 2 601 sont des
femmes dgées de 30 ans ou moins et 2 145 sont des
hommes appartenant a la méme catégorie d’age.

Avis au lecteur

Il s'avere tres difficile d'obtenir des données fiables en ce qui a
trait a I'effectif permanent et occasionnel pour la nouvelle Ville.
Les données présentées dans cet avis ne contiennent ni les
brigadiers ni les policiers de la Ville de Montréal. Les données
doivent également étre considérées avec une certaine réserve
puisque les systémes d'information ne sont pas entiérement
intégrés et que leur mise a jour se fait de facon décentralisée.

En somme, 5 227 employés agés de 30 ans ou
moins travaillent pour la fonction publique montréalaise
sur un total de 24 813 employés (21 %). Il est possible
de constater une nette différence entre les jeunes
femmes et les jeunes hommes quant a l'obtention d'une
permanence. On y trouve environ deux fois et demie plus
d’hommes de 30 ans ou moins que de femmes (341 contre
136). Le renouvellement de la fonction publique devra
alors accorder une place plus importante aux jeunes
femmes dgées de 30 ans ou moins tout en s'assurant que
cette place est représentative des différentes com-
posantes de la société, qu'il soit question du sexe ou de
l'origine ethnique.

Il faut retenir que les données présentées
précédemment ne contiennent ni les brigadiers ni les
policiers de la Ville de Montréal. Les données doivent
également étre considérées avec une certaine réserve
puisque les systémes d’information ne sont pas entiérement
intégrés et que leur mise a jour se fait de fagcon décen-
tralisée. De plus, un trés grand nombre de personnes ont
des caractéristiques qui sont inconnues. Notamment, les
données sur l'origine ethnique, obtenue par inscription
volontaire seulement, ne sont pas complétes. Ces don-
nées ne peuvent constituer un portrait réel. Néanmoins,
ces pourcentages sont révélateurs quant a la situation
de la fonction publique de la Ville de Montréal et illustrent
bien la nécessité de rendre la fonction publique a limage
de la société montréalaise d’aujourd’hui.
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REPARTITION DE L'EFFECTIF DE LA FONCTION PUBLIQUE MONTREALAISE SELON L'AGE, LE STATUT ET LE SEXE

Hon
Permianent pemianent Autres Total

Femmes

Femmes | Hommes Total Femmes | Hommes Total |zt hammeas
Total| % (Total| % |Total| % |Total| % |Total| % |Total] % |Total| % |Total| %
£30 126 [ 2@ | 241 | 220 | 477 | 208 | 2600|5319 [ 2415|5005 | & Faa] 81,72 = R0 | 5227|206
aM-35 | e | Tl | ess | goas |12l aan | Rl1n 1049 | &4 (1080 976 | 1068 2260 | 914
I5-40 | G20 |1608 |1 7a4 1685|2675 (16,60 | &54 | 908 | 530 (1003 | 875 | 962 | 1 |1667|2449 [13.90
40-45 |1313 (2546 (1821|1760 2126|2021 | &5 | 922 | 414 | 966 | 865 | 243 | 1 |16.67|2999 (1612
45 B0 [1%15| 2648|2400 |2 22| av1a| 07| a75 | 7.67 | 246 | 807 [ 721 | 76 4430 [17.89
AO-55 | 645 [1250 (1411 (17.50| 2466 (1684 | 271 | 554 | 206 | 4.78 | 476 | R.19 2oz 11,82
RE-G0 | 23R4 | 686 | 926 | 895 |1200| 825 | 126 | 258 | 121 | 206 | 257 | 240 153 | 620
rou=R | 166 | 322 | 407 (292 | 57 (2@ | 91 |186 | 152 [ 286 |2462] 266 | 1 [1667( €16 | 2.2
Wi da 4 |oops| 1 (ool | 5 | oo | 18 [0a7 15 | 020 154 | 058
Total 5161 (2228 [10248( 66,72 (16 509] 62,50 (4 890 [ 52,20 (4 286 (4671 [9176] 2698 & 002 25813 100

Source : Service des ressources humaines de la Ville de Montréal,
Division de la planification de la main-d'ceuvre et de la gestion de
la reléve, Ville de Montréal, septembre 2003.

En ce qui concerne le nombre de jeunes appar-
tenant & des communautés culturelles (en considérant
ces données incomplétes) et travaillant au sein de la
fonction publique montréalaise, la situation est tout de
méme révélatrice. Pour les postes permanents, on trouve
seulement deux femmes agées de 30 ans ou moins qui
sont répertoriées. Les jeunes hommes de 30 ans ou
moins appartenant a des communautés culturelles, pour
leur part, sont au nombre de 7. Ainsi, seulement 9
employés permanents dgés de 30 ans ou moins et appar-
tenant a des communautés culturelles sont répertoriés
comme travaillant pour la fonction publique de la Ville
de Montréal.

Il est possible de constater que cette situation est
similaire pour les autres catégories d'ages. De ce fait,
dans U'ensemble de la fonction publique municipale, on
trouve 68 femmes et 259 hommes appartenant a diffé-
rentes communautés culturelles dans les postes permanents.
Ce nombre est trés faible (1,1 %) et n'est pas propor-
tionnel a la population de Montréal. En ce qui concerne
les employés non permanents, la situation est un peu
moins prononcée. On remarque que 227 femmes de
moins de 30 ans et appartenant a des communautés cul-
turelles occupent des postes non permanents contre 214
hommes du méme age. Au total, les membres des commu-
nautés culturelles ne sont qu'au nombre de 983
employés au sein de la fonction publique montréalaise,
ce qui représente 3,5 % de leffectif total.
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REPARTITION DE L'EFFECTIF APPARTENANT A DES COMMUNAUTES CULTURELLES

Mon Total et %
Permanent pemanent par tianche d age
Femmes | Hommes Total Femmes | Hommes Total
Total| % |Total| % |Total| % |Total| % |Total| % |Total| "% Total o
<310 2 leos | 7 (27| 9 |z7e | 227|676 214 (6729 451 |enem 450 45 7%
0-35 | 1 |47 | % |1197| %2 (o | 27 (oo | = 10| 81 |50 a3 9 46
35-40 | 10 |17 | 0 |[1931| 60 |1&6| 27 | Few | 19 | Ao | 46 | Fm 108 10,7%
40-45 | 23 3322 =s |1274| 56 [1712| 18 |52 | 19 [so7 | a7 | a3 9 46
4550 | 14 (2089 23 |1z7s| 47 |1s37| 12 |85 | 10 (215 | 22 | 3R 70 712
f0-55 | 10 1471 | 46 |1776| 56 [1712| 15 |445 | 7 |z2m | 22 | =2 74 7.93
rE-60 | 6 |gez | &0 |1544| 46 [1407| 7 207 | 10 [=31s | 17 | 2% B3 6,41
=R 2 2.0 19 | 7,24 gl | Gaz 4 [ 1,18 al 1,57 a 1,37 an 3,05
Total | ¢ [me0| 280 [7o.m| 227 |29.27| 2088 | 5152 | 218 |4848 | 656 | 6672 983

4.1.1 Prévisions de retraite sur 10 ans

Evidemment, il est trés intéressant de faire des
prévisions en ce qui concerne le nombre de départs a la
retraite prévus pour chacune des différentes catégories
d’emploi. Il est essentiel de garder a l'esprit que ces
données ne sont que des prévisions et qu’elles ne con-
stituent aucunement des données parfaitement fiables.
Néanmoins, ces données permettent d'obtenir un portrait
global de la fonction publique dici 10 ans, soit la période
s'échelonnant de 2003 a 2012. Ces données prennent en
considération de nombreux facteurs comme le nombre
d’années travaillées au sein de la fonction publique
montréalaise, l'age du répondant, etc. On estime donc a
4 750 le nombre de fonctionnaires municipaux qui pren-
dront leur retraite d'ici 2012 (19 %).

La lecture du tableau présenté a la page 21, intitulé
« Nombre d’employés et prévisions de retraite sur 10
ans, par catégorie d’emploi », permet de cibler les dif-
férents domaines a lintérieur desquels le nombre de
retraites prévues est le plus important. D'abord, en ce
qui a trait aux cols blancs, prés de 18,2 % de départs
sont prévus d’ici 2012. Pour les travailleurs manuels,
18,4 % de départs sont prévus et, pour les professionnels,
ce nombre s'éléve a 19 %. Les catégories d'emploi les
plus touchées par les départs a la retraite seront, selon
ces résultats, les pompiers (26,5 %), les contremaitres
(28,3 %), mais surtout les cadres (32 %). Bien que ces
données ne soient que des estimations, elles donnent
tout de méme une bonne idée du nombre de départs a
la retraite et du besoin éventuel de remplacer ces fonc-
tionnaires par de nouveaux employés.
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4.2 PROGRAMME D'ACCES A L'EGALITE

Les inégalités dont sont victimes certains groupes
de personnes comme les femmes, les minorités visibles
et les autochtones doivent étre considérées et éliminées
par les organismes et les entreprises qui embauchent de
nouveaux employés. Selon la Commission des droits de
la personne et des droits de la jeunesse, la discrimination
tire son origine de systémes, de pratiques et de régles
qui ont pour conséquence de maintenir les membres de
ces groupes, a compétence égale, dans une situation
d'inégalité.

Un programme d’accés a l'égalité permet a une
organisation ou a une entreprise de déterminer et de
supprimer les régles ou les pratiques qui occasionnent
de la discrimination envers les membres de certains
groupes visés par le systéme d’emploi. Il est 3 mentionner
que linstauration d'un programme d'accés a l'égalité
entraine des effets bénéfiques sur 'ensemble du personnel
d’une grande organisation. En effet, les employés devien-
nent plus a l'affiit de leur bien-é&tre dans l'organisation
et, par ce programme, l'organisation démontre sa préoccu-
pation de maintenir un bon climat de travail pour ses
employés.

Le programme d'accés a 'égalité doit &tre basé sur
la troisiéme partie de la Charte, entrée en vigueur en
1985, qui concerne l'élaboration et limplantation du
programme dans toutes les entreprises et les organisations
québécoises. La Loi sur l'égalité en emploi dans les organ-
ismes publics est entrée en vigueur en avril 2001. Elle
concerne l'ensemble des organismes publics qui
emploient 100 personnes ou plus, soit les organismes
publics, municipaux, scolaires et ceux des secteurs de la
santé et des services sociaux.

L'objectif d'une telle mesure est de rendre la com-
position d'une entreprise plus représentative des
ressources humaines compétentes et disponibles sur le
marché du travail. Le programme comporte des mesures
de redressement qui accordent, temporairement, des
avantages préférentiels aux membres des groupes victimes
de discrimination. Les mesures tiennent compte des
compétences requises par les emplois touchés.

40 Commission des droits de la personne et des droits de la jeunesse,
Programmes d’accés a l'égalité, www.cdpdj.qc.ca, 3 aodt 2003.

Il faudrait aussi instaurer une campagne de
redressement de la fonction publique montréalaise afin
d'éliminer du systéme d'embauche les obstacles qui ont
contribué a créer ou a maintenir une situation de discri-
mination pour les membres des groupes visés.

Selon la Commission des droits de la personne et des
droits de la jeunesse?0, les programmes d'accés & l'égalité
comportent un ensemble de moyens pour atteindre ces
objectifs :
 Une analyse du systeme d’emploi des politiques et des

pratiques en matiére de recrutement, de formation et
de promotion.

* Les objectifs quantitatifs poursuivis par type ou
regroupement de types d'emploi pour les personnes
faisant partie de chaque groupe visé par la Loi.

e Des mesures de redressement temporaires fixant des
objectifs de recrutement et de promotion par type ou
regroupement de types d'emploi pour les personnes
faisant partie de chaque groupe visé.

e Des mesures d’égalité de chances et des mesures de
soutien, le cas échéant, pour éliminer les pratiques de
gestion discriminatoires.

e Un échéancier pour l'implantation des mesures
proposées et l'atteinte des objectifs fixés.

La Loi sur laccés a l'égalité en emploi dans les
organismes publics vise en particulier les femmes, les
autochtones (Amérindiens, Inuits et Métis du Canada),
les membres des communautés visibles (les personnes
qui sont membres d'une minorité en raison de leur race
ou de la couleur de leur peau) et les membres des
minorités ethniques, c'est-a-dire les personnes autres
que les autochtones et les personnes d’'une minorité visible,
dont la langue maternelle n'est pas le francais ni
'anglais.

Les entreprises et les organismes qui instaurent un
programme d’accés a 'égalité doivent procéder a une
analyse des effectifs afin de déterminer le nombre de
personnes faisant partie de chacun des groupes visés par
la Loi. Ils doivent par la suite envoyer le rapport
d'analyse des effectifs a la Commission dans les douze
mois suivant un avis de la Commission.
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Ultérieurement, ils doivent établir un échéancier de
limp La ntation de nouvelles mesures qui répond aux objec-
tifs visés. Un rapport doit étre fait tous les trois ans sur lim-
plantation d'un tel programme et sur son efficacité.
Lorsque, aprés analyse, on constate qu’il n'y a pas de
sous-représentation, les organismes ne sont pas tenus
d’élaborer un programme. Ils doivent quand méme sur-
veiller la représentativité des groupes visés par la Loi
selon la disponibilité de la main-d'ceuvre sur le marché de
l'emploi.

Les organismes ne peuvent engager des personnes qui
ne possédent pas les compétences requises par l'emploi
ou leur donner une promotion. Lembauche ou les pro-
motions doivent étre effectuées ou données selon le
mérite et dans le cadre des conventions collectives. On
ne peut porter atteinte aux personnes qui n‘appartiennent
pas aux groupes visés, et l'organisme ne peut mettre de
coté lancienneté comme critére d'embauche, de promotion,
de licenciement, de mise a pied, de rappel au travail ou
de déploiement des effectifs.

Lidentification des membres issus des commu-
nautés culturelles doit étre fait a l'aide d'un questionnaire
d'auto-identification du personnel. Il doit étre rempli
sur une base volontaire. Il n‘est pas confidentiel, mais il
est anonyme et ne doit servir qua l'application de la Loi.

Dans l'ancienne Ville de Montréal, un tel pro-
gramme était déja appliqué. Il est obligatoirement a
rebatir pour la nouvelle Ville et contribuerait, en bonne
partie, a ce grand projet de reléve.

4.3 ACTIONS MENEES PAR LA VILLE EN MATIERE
DE RELEVE

En décembre 2003, le Service des ressources
humaines de la Ville de Montréal procédait a une recension
des actions menées a la Ville de Montréal en matiére
d’embauche étudiante et de stages pour les jeunes.
Quatre types d'interventions ont été identifiées : l'em-
bauche étudiante, l'emploi pour les jeunes des communautés
culturelles et des minorités visibles, les stages non
rémunérés pour étudiants et les stages d’'observation.

Il est essentiel de maintenir et de bonifier ces pro-
grammes qui ont déja prouvé leur efficacité et de les
inclure dans un plan d’action intégré dans l'ensemble des
services municipaux. Il est aussi impératif de déterminer les
besoins de la nouvelle Ville en matiére de renouvellement
de sa fonction publique pour procéder a la mise en place
d'un tel plan d'action.

4.3.1 Programmes de stages

Pour les étudiants, on trouve deux types de stages :
les stages non rémunérés pour étudiants et les stages
d’observation. Plus d'une centaine de stages non
rémunérés se sont actualisés en 2003 pour l'ensemble de
la Ville. D'une durée de moins de trois mois, ces stages
se réalisent en collaboration avec les institutions scolaires
respectives. Quelques exemples de stages :

* mécanique automobile;

« gestion et installation de réseaux;
» gestion de documents et archives;
e usinage;

» évaluation fonciére;

e finance;

* infographie;

e ressources humaines;

e secrétariat;

o électricité d'entretien;

e bureautique;

* soudure.

En 2003, plus de 303 stages d’'observation ont été
offerts en partenariat avec la Ville de Montréal.

Polyglobe : instauré par le Fonds Ville-Marie et appuyé
par la Chambre de commerce du Montréal métropolitain.
Polyglobe est un programme d'arrimage entre les jeunes
et les entreprises qui permet aux éléves d'établir des
liens entre ce qu'ils apprennent a 'école et le milieu de
travail dans lequel ils évolueront. Il s'adresse aux jeunes
des troisiéme, quatriéme et cinquiéme secondaires de la
polyvalente Lucien-Pagé qui proviennent majoritairement
de milieux défavorisés. En 2003, 69 étudiants ont puy
participer.
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Jeunes fonctionnaires d’un jour : géré par lInstitut
d'administration publique du Grand Montréal, ce pro-
gramme a pour but de permettre aux éléves des quatriéme
et cinquiéme secondaires de découvrir le role important
que jouent les services publics pour les citoyens. Il vise
a soutenir les jeunes dans leur choix de métier ou profession.
En 2003, 167 éléves participants ont accompagné un
employé de la Ville de Montréal au cours de sa journée
habituelle de travail.

Projet de fin d’études du lycée fran¢ais Amélie Zurcher :
ce programme a consisté en un voyage d’études d'une
semaine pour 18 étudiants francais a Montréal, finissants
du baccalauréat professionnel en hygiéne et environ-
nement. Le stage, crédité dans le cadre du diplome profes-
sionnel francais, a permis aux étudiants de comparer les
techniques et les méthodes d’entretien utilisées par les
villes de Mulhouse et de Montréal.

Persévérance scolaire : mis sur pied en 1996, ce pro-
gramme propose des stages, des conférences-carriéres
dans les écoles et des visites de services municipaux.
Jusqu’a maintenant, 45 stages d'observation et d'exploration
de carriéres ont été réalisés.

Projet de parrainage professionnel du collége Ahuntsic :
ce programme offre aux éléves du college Ahuntsic la
possibilité d’entrer en contact avec un professionnel
évoluant dans le domaine de leur choix. En 2003, quatre
stages ont été réalisés.

Opération « Retour a l'école » : mis sur pied par la
Chambre de commerce du Montréal métropolitain, ce
programme a pour but de sensibiliser les jeunes des
troisiéme, quatriéme et cinquiéme secondaires a limpor-
tance de la persévérance scolaire et a l'obtention d'un
diplome. Par cette opération, la Chambre permet a des
femmes et des hommes d'affaires de témoigner de leur
expérience, de leurs succés, et méme de leurs échecs.

41 « Placeme nt Carriére-été», Bilan 2002, Service des ressources
humaines, Division de la planification de la main-d'ceuvre et
gestimn de la reléve, Ville de Montréal, novembre 2002, p. 3.

42 « Placeme nt Carriére-été », Bilan 2003, Service des ressources
humaines, Division de la planification de la main-d'ceuvre et
gestimn de la reléve, Ville de Montréal, novembre 2003, p. 3.

4.3.2 Programmes d’emploi

Programme Carriére-été : la Ville de Montréal participe
également au programme imstitutionnel fédéral
Placement Carriére-été. Ce programme, offert par
Développement des ressources humaines Canada (DRHC),
vise a aider les jeunes a préparer leur intégration au
marché du travail. Le programme s’adresse aux éléves de
15 a 30 ans.4! Il met l'accent sur l'acquisition d’une
expérience de travail liée a la carriére et sur apprentissage.
En participant a ce programme, la Ville de Montréal con-
tribue a promouvoir l'intégration des jeunes a leur futur
milieu de travail. Une somme de 1 500 000 $ a été prévue
par le Service des finances au moment de la préparation
du budget 2003 pour la réalisation de ce programme.42
L'évolution de l'embauche étudiante dans le cadre de
Placement Carriére-été et les montants accordés par le
DRHC depuis 1997 sont présentés dans le tableau qui suit.

Hom bre

d'éléves Subvention (%)
2003 3938 298 935
2002 378 200 380
2001 441 498 488
2000 hi2 LIRLLLL
1999 498 (LIRLLLL
1995 399 LIRLLLL
1997 292 By i

En plus du programme Carriére-été, la Ville de
Montréal a établi une entente d'échange en matiére
d’emploi avec la France.

Programme d’échange d’emplois d'été avec des munici-
palités francaises : depuis plusieurs années, la Ville de
Montréal participe au programme d'échange d’emplois
d'été géré par les associations France-Québec et Québec-
France. Ce programme permet a des éléves frangais d’occuper
des emplois d'été a la Ville de Montréal. En contrepartie,
des éléves de la région de Montréal, dgés de 18 a 30 ans,
sont recrutés pour occuper des emplois d'été pour des
municipalités francaises. Depuis dix ans, de quatre a six
emplois d’été sont échangés entre la Ville de Montréal et
diverses municipalités francaises.
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Projet de la reléve des équipements scientifiques : en
2003, la Direction des institutions scientifiques de la
Ville de Montréal a accueilli 25 jeunes embauchés par la
Fondation Marie-Victorin pour la nature et les sciences.
Ce projet d'une durée de 20 a 50 semaines a permis de
créer, grace a une subvention du Fonds Jeunesse
Québec, 25 postes temporaires a lintention des jeunes
issus des communautés culturelles et des minorités visibles.

Programme de formation des conventionnels du SPVM :
le Service de police de la Ville de Montréal (SPVM) offre
un programme de formation qui s'adresse aux candidats
qui n‘ont pas fait leurs études en techniques policiéres
et qui répondent aux exigences scolaires du Service. Les
personnes appartenant aux deux groupes ciblés par le
programme d'accés a l'égalité, soit les autochtones et
les minorités visibles, sont particuliérement visées par
ce programme. En 2003, 24 inscriptions de candidats
issus de ces communautés ont été accueillies dans le
cadre d'une formation accélérée de 39 semaines. Ces
jeunes bénéficient ensuite d'une priorité a 'embauche.

43 http://www.mess.gouv.qc.ca/francais/jeunesse/jeune/index.htm

4.3.3 Briser le cycle de Iaide sociale : « Solidarité
jeunesse » et « Ma place au soleil »

Il est aussi primordial de tenter de briser le cycle
de l'aide sociale dans lequel plusieurs jeunes personnes
agées de 30 ans ou moins se trouvent coincées. Il ne
faut pas rester impassible devant le phénoméne de la
dépendance économique des jeunes au moment méme
ol la métropole amorce une importante période de croissance
économique. La création de nouveaux services adaptés
aux besoins des jeunes afin de favoriser leur pleine inté-
gration au marché du travail est une idée intéressante
pour les aider a quitter le chemin de l'exclusion sociale
et de la pauvreté.

D'ailleurs, le ministére de la Sécurité du revenu du
gouvernement du Québec, en collaboration avec la Ville
de Montréal sur son territoire, offre déja deux types de
programmes visant a réduire le nombre de prestataires
de l'assistance-emploi. D’abord, le programme Solidarité
Jjeunesse, mis sur pied en 2000 a titre de projet pilote et
devenu un véritable programme en 2003, est offert aux
jeunes de 18 a 24 ans aptes au travail et qui présentent
une demande a lassistance-emploi. Il s'agit d'une solution
de rechange a l'assistance-emploi, un moyen de parvenir
a l'autonomie financiére ainsi qu'une occasion de définir
un plan d'action et de le réaliser.43 Ensuite, un autre
programme s'adresse tout particuliérement aux jeunes
meéres monoparentales. Le projet Ma place au soleil vise
a briser le cycle de l'assistance-emploi chez les jeunes
méres. Il offre a ces jeunes femmes un transport de leur
domicile a la garderie, dont il débourse les frais qui y
sont rattachés, un transport au centre d'éducation des
adultes ainsi que les services de personnes-ressources.
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CHAPITRE 5

RECOMMANDATIONS EN MATIERE DE RENOUVELLEMENT DE

LA FONCTION PUBLIQUE MUNICIPALE

5.1 VOLET PROMOTION

5.1.1 Créer un programme jeunesse d’'acces a I'emploi
pour la fonction publique municipale

Comme cela a été mentionné précéde mment,
plusieurs solutions ont été proposées par le gouvernement
du Canada et le gouvernement du Québec afin de rajeunir
la fonction publique. Les pages qui suivent offrent
d’ailleurs au lecteur différentes recommandations pouvant
étre appliquées par les dirigeants de la nouvelle Ville et
qui permettraient de laisser la place a une reléve diversifiée,
jeune, bien formée et informée. A ce titre, la principale
recommandation de cet avis est la création d'un «
Programme jeunesse d’accés a U'emploi ». En créant ce
programme global d'intervention en emploi pour le
bénéfice de la jeunesse montréalaise, la Ville affirme sa
volonté de soutenir les jeunes dans leur cheminement
professionnel, reconnait l'importance d’agir et de con-
cevoir des programmes et des facons de faire adaptés
pour U'ensemble de la clientéle jeunesse.

La Ville de Montréal devrait aider les jeunes,
surtout ceux qui sont aux prises avec des obstacles a
lemploi, a obtenir linformation et a acquérir les compé-
tences, l'expérience de travail et les habiletés dont ils
ont besoin pour réussir leur transition vers le marché du
travail. De cette facon, la mise sur pied d'un « pro-
gramme jeunesse d'accés a l'emploi » et d'un site
Internet en lien avec ce programme serait un bon moyen
pour faire connaitre la fonction publique montréalaise
et, surtout, un moyen idéal pour aider les jeunes dans
leur démarche de recherche d'un emploi a la Ville.

Le programme pourrait définir quelles sont les exigences
d’admission pour les différents emplois de la fonction
publique municipale, le processus permettant d’accéder
a un poste permanent, les mesures adaptées pour différentes
clientéles (jeunes femmes, personnes vivant avec un
handicap, membres issus d'une minorité ethnique), les
différents stages ainsi que les programmes de mentorat
offerts aux nouveaux employés et les perspectives d’emploi.
Le site Internet pourrait contenir une série de conseils
essentiels pour toute personne nouvellement arrivée sur
le marché du travail. Ce programme fournirait donc des
renseignements relatifs a une carriére dans la fonction
publique et au marché du travail tout en permettant aux
jeunes de prendre des décisions éclairées.

5.1.2 Promouvoir la fonction publique municipale
aupres des jeunes

Dans un premier temps, il s'agira de redorer l'image
de la fonction publique municipale et de la présenter
aux jeunes comme une réelle option pour leur carriére
future. Il faudra donc se demander ce que recherchent
les jeunes aujourd’hui. Quels sont leurs buts et leurs
aspirations? La Ville pourra effectuer les changements
qui s'imposent pour rendre la fonction publique conforme
aux attentes des jeunes. Dans un second temps, il sera
nécessaire de leur communiquer ces changements et de
les attirer vers une carriére dans la fonction publique.

Evidemment, il ne faut pas croire qu'une campagne
de publicité bien articulée suffira a atteindre les objectifs
d'emploi visés par la ville. Bien qu’elle puisse contribuer
grandement a cette fin, il faudra aussi qu'un réel
changement de fond s'opére et que les dirigeants soient
conscients de la nécessité d'effectuer un tel changement.
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Il importe tout d'abord d’examiner les méthodesqui
permettent de joindre les jeunes afin de leur « vendre »
lidée d'un travail futur dans la fonction publique municipale.

Quel genre d’emploi cherchent les jeunes?

Il est difficile de tracer une ligne droite qui décrit la
tendance en emploi chez les jeunes en ce début de 21¢
siécle. En effet, chacun ayant des goits, des attentes et
des projets d'avenir différents, on ne peut dire que tous
les jeunes recherchent le méme genre d’emploi. Pas plus
ne peut-on affirmer que la fonction publique saura
combler les attentes de tout un chacun. Certains
préféreront toujours un travail dans le secteur privé,
c'est un fait indéniable. Toutefois, en effectuant les
bons changements, davantage de jeunes seront attirés
vers la fonction publique et, selon le CjM, c’est ce but
que devrait viser la Ville dans les actions qu'elle entre-
prendra.

Bien que la prémisse du paragraphe précédent
tienne toujours, a savoir que les jeunes recherchent des
emplois fort différents et variés, on peut néanmoins
faire ressortir certaines attentes dites universelles que
de nombreux jeunes partagent quant au type d’emploi
qu’ils recherchent. Ainsi, avec le marché de l'emploi qui
évolue rapidement et la mondialisation, les jeunes
recherchent de plus en plus des emplois stimulants, leur
permettant de relever des défis, leur offrant des possi-
bilités d’avancement et un milieu de travail dynamique.
Pour résumer ces propos, un emploi de nos jours devrait :

1. Etre stimulant et offrir des défis. Les jeunes
cherchent souvent a se surpasser et a mettre en
valeur les nombreuses connaissances qu'ils ont
acquises au cours de leurs études. Ainsi, des
emplois nécessitant un effort intellectuel particulier
ou la mise en valeur de leur créativité seront
particuliérement appréciés.

2. Permettre aux jeunes d’utiliser les connaissances
des nouvelles technologies qu'ils auront acquises
pendant leurs études.

3. Offrir aux jeunes, sur une base réguliére, la chance
d'apprendre davantage et d’exceller dans leur
domaine. Ainsi, des emplois offrant la possibilité
d’assister a des conférences et a des cours de
perfectionnement et de mise a jour des connaissances
sur une base réguliére seront particuliérement
appréciés.

4. Offrir aux jeunes des possibilités d'avancement qui
reflétent le genre d'effort actualisé dans leur travail.

Toutefois, la Ville doit garder en téte que les
emplois dans la fonction publique offrent des avantages
uniques qui sont également susceptibles d'attirer bon
nombre de jeunes. Ainsi, certains de ces avantages
devraient aussi étre rappelés aux jeunes dans
d'éventuelles campagnes publicitaires :

1. La sécurité d'emploi, par exemple des emplois
stables permettant aux jeunes de fonder une
famille et de s'acheter une premiére maison.

2. Des salaires compétitifs par rapport a ceux qui sont
offerts dans le secteur privé.

3. De nombreux avantages sociaux ainsi qu'un régime
de retraite des plus avantageux en Amérique du Nord.

4. Des périodes de vacances au cours de l'année.

(C'est donc un mélange de nouveaux et d'anciens
éléments qui permettra a la Ville d’attirer les jeunes vers
la fonction publique. Toute campagne publicitaire devra
tenter dans un premier temps d’exposer ces bons cotés
aux jeunes.

Comment joindre les jeunes?

La Ville devra choisir des moyens adéquats pour
joindre les jeunes. Dans un certain sens, ce premier
effort démontrera aux jeunes que la Ville est consciente
de leur réalité et préte a s'adapter a leurs besoins. Le
rapprochement avec les jeunes est un processus
réciproque ol les deux parties doivent démontrer leur
intérét. En plus de viser des événements touchant la
jeunesse et de proposer une image moderne, il serait
important pour la Ville de choisir des jeunes en tant que
porte-parole, plus prés des réalités jeunesse et susceptibles
de recevoir davantage d'écoute.
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Plus particulierement, le GjM suggére que les méthodes
suivantes soient considérées pour faire la promotion de
la fonction publique auprés des jeunes :

5.1.2.1 Présence dans les écoles et dans les
établissements collégiaux et universitaires

La Ville devrait étre présente dans les institutions
d'enseignement au début de chaque année scolaire. Cela
permettrait un rapprochement certain avec les étudiants
sur le terrain. Ce serait [a une trés bonne occasion de
distribuer de linformation (sous forme de dépliants et
de brochures) sur les possibilités d’emploi, les avantages
liés a ces emplois ainsi que le processus d’embauche.

Le processus d’embauche pourrait étre expliqué aux
jeunes intéressés, de méme que les échéanciers a
respecter, les documents a fournir et les examens a passer.

5.1.2.2 Campagne de recrutement annuelle
et objectifs d’embauche jeunesse

Complémentairement a la visite des diverses insti-
tutions d'enseignement, il serait nécessaire de tenir une
campagne de recrutement annuelle visant les finissants.
Ainsi, on créerait un processus continu d'embauche qui
serait connu de tous et auquel les finissants seraient
tentés de participer.

Cette campagne pourrait s’orchestrer de pair avec
l'établisseme nt d'objectifs annuels d'embauche jeu-
nesse, comme cela est décrit a la section 5.2.3. Il serait
plus facile d'atteindre ces objectifs en ayant une banque
de candidats disponibles chaque année dans laquelle les
services pourraient puiser pour combler leurs besoins de
main-d’ceuvre.

5.1.2.3 Diffusion de I'information relative aux
possibilités d’embauche dans la fonction
publique municipale

Il serait également fort utile de distribuer l'information
relative aux possibilités d’embauche dans la fonction
publique, les qualités requises pour combler chaque type
de poste, le processus d’embauche, etc., sous forme de
documents adaptés pour la clientéle jeunesse.

Ainsi, ces documents devraient étre disponibles
auprés des conseillers en orientation des divers établisse-
ments d’enseignement, aux bureaux Accés-Montréal et
aux divers points de service de la Ville ainsi qu’en ligne,
dans le site Internet décrit a la section 5.1.2.4. Ces docu-
ments devraient étre systématiquement expédiés a toute
personne ayant postulé pour un poste a la Ville de
Montréal.

5.1.2.4 Site Internet

Un site Internet destiné aux jeunes pourrait également
étre mis sur pied par la Ville, comme cela a été men-
tionné précédemment. Ce site pourrait proposer des condi-
tions de travail stimulantes, la possibilité de conciliation
travail-famille et des projets originaux.

Le site de la Ville devrait regrouper toutes les offres
d’emploi destinées aux jeunes, étre publicisé et mis a
jour sur une base réguliére. Il devrait également com-
prendre toute linformation relative a 'embauche et les
documents pertinents en format PDF.
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5.1.2.5 Publicité par des moyens visant la jeunesse

Plusieurs moyens sont offerts a la Ville pour faire
circuler linformation relative a U'embauche auprés des
jeunes. Tout d'abord, le réseau de transport en commun
de Montréal offre un moyen privilégié de publiciser cette
information. Par des affiches, des imprimés journaliers
(24 Heures Montréal Métropolitain, Ici et Mirror) et des
afficheurs électroniques (Alstrom TéléCité Multimédia),
la Ville pourrait faire connaitre la fonction publique et
insister sur ses avantages. Elle pourrait s'associer aux
journaux étudiants présents dans les institutions d'en-
seignement et aux nombreux événements organisés par
les comités étudiants pour se faire connaitre (par exemple,
un 5 a 7 ol des employés pourraient rencontrer les
jeunes dans une ambiance détendue). Le téléreportage
ou une série documentaire sur la fonction publique
seraient d'autres idées a explorer.

Par ailleurs, il serait aussi bénéfique de faire la pro-
motion de la fonction publique dans des occasions
comme le « Salon emploi-formation ». A ce titre, le 1€
novembre 2003, s'est déroulé la journée « Carriéres et
professions » pour les jeunes agés entre 14 et 20 ans
dans l'arrondissement Mont-Royal. Ces salons sont souvent
fréquentés par des jeunes voulant prendre des décisions
pour leur avenir. Ils sont souvent aussi visités par des
écoles avec leurs éléves pour leur permettre de parler
avec les divers employeurs potentiels. Il serait donc bon
pour la Ville d'étre présente a ces événements afin de
faire connaitre les possibilités d'emploi dans la fonction
publique.

Une autre activité que la Ville pourrait considérer
pour faire la promotion de la fonction publique consiste
en l'organisation de journées portes ouvertes a I'hotel
de ville, dans les bureaux des services centraux ainsi que
dans les divers arrondissements. Pour ces occasions, elle
pourrait inviter les écoles de la grande région mon-
tréalaise. Les journées portes ouvertes sont en général
un excellent moyen pour tout employeur de faire connaitre
ses installations et le milieu de travail quil offre a ses
futurs employés.

5.1.2.6 Stages d’un jour

Quelques programmes de stage sont déja en place
au sein de la nouvelle Ville, et de nouvelles avenues
pourraient étre explorées en ce sens. Les programmes «
Jeunes fonctionnaires d'un jour » et « Polyglobe » constituent
de trés bons exemples. Le C(jM encourage cette pratique
et en reconnait les effets bénéfiques. En permettant a
des jeunes de vivre 'expérience de la fonction publique
pendant une demi-journée ou une journée, la Ville leur
permet d'avoir un apercu quant au milieu de travail et
au genre de taches qu'ils pourraient avoir a accomplir.
C'est donc une expérience fort enrichissante et une initia-
tive qui devrait se poursuivre.

Il apparait toutefois nécessaire de mettre en place
un plan d’action intégré en matiére de persévérance scolaire
et d'offres de stages de fagon a assurer une cohérence et
le développement de ces opportunités pour les jeunes.

5.1.2.7 Travail-études et bourses étudiantes

La Ville pourrait également offrir des emplois au
sein de la fonction publique montréalaise pour les éléves
et les étudiants au cours de leurs études. En effet, la
Ville pourrait accroitre les possibilités d’emploi a temps
partiel, accessibles aux étudiants pendant l'année scolaire.
Ces emplois devraient nécessairement tenir compte du
nombre d’heures travaillées (maximum de 12 heures)
afin de ne pas nuire au déroulement des études. De cette
facon, plusieurs jeunes seraient familiarisés avec la
facon de faire de la fonction publique et bon nombre
d’'entre eux souhaiteraient peut-étre poursuivre leur carriére
dans cette organisation. Evidemment, ce moyen aurait aussi
l'effet de prévenir le décrochage scolaire et d’encourager
la réussite scolaire. La Ville pourrait également octroyer
des bourses d'études aux étudiants qui s’orientent dans
le domaine de la fonction publique municipale. De ce
fait, les jeunes de 30 ans ou moins seraient plus motivés
a s'investir dans ce type d'organisation.
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5.2 VOLET EMBAUCHE
5.2.1 De la parole aux actes

Une fois que la Ville aura suscité lintérét des
jeunes pour un poste dans la fonction publique, il s'agira
pour elle de passer aux actes en embauchant des jeunes
pour combler une partie des postes disponibles. Pour ce
faire, le CjM juge nécessaire de dresser un plan de main-
d'ceuvre et de revoir le processus de recrutement afin de
l'adapter aux réalités des jeunes.

5.2.2 Etablir un plan de main-d'ceuvre afin de
mieux prévoir les besoins de fonctionnaires

Comme cela a été mentionné précédemment, la
nouvelle Ville devrait élaborer un plan de main-d’ceuvre,
et ce, a moyen et a long termes. Un plan de main-d’'ceuvre
constitue en fait une planification qui tiendrait compte
des départs projetés a la retraite et des nouveaux
besoins de main-d'ceuvre occasionnés par ces départs. Il
faudrait également que cette planification évalue les
besoins réels d’embauche, 'expertise recherchée ainsi
que les impératifs administratifs et budgétaires la régissant.
Cette analyse globale et approfondie devrait étre effectuée
a la suite de la réorganisation municipale et devrait s'in-
scrire dans le mandat de la Direction principale de la
gestion stratégique, du capital humain et de la diversité
ethnoculturelle. Lanalyse permettra lidentification de
données plus sires et favorisera 'émergence de solutions
plus efficaces et mieux ciblées.

Dans l'accomplissement de ces divers mandats en
2003, le Service des ressources humaines établissait,
bien quil ne s'agisse que d'une liste partielle, une
pénurie de main-d’'ceuvre dans les domaines suivants :
inspecteur en batiment, conseiller en aménagement,
technicien en évaluation, agent technique en architecture,
chargé de communication, emplois techniques ou de
cadres de premier niveau demandant une formation en
génie civil, préposé a l'émission des permis, évaluateurs,
ingénieurs, dépisteurs de fuite d’eau, menuisiers, etc.
Ces secteurs d’activité pourraient représenter d'éven-
tuelles cibles d’intervention.

44 Conseil permanent de la jeunesse, Laccés des jeunes a la fonction
publique québécoise - Place a la reléve, Avis, Québec, p. 42.

45 Comité national des jeunes de la CSN, Des syndicats pour les
jeunes... Des jeunes pour les syndicats, Guide syndical pour une
meilleur intégration des jeunes au nom du renforcement de la
solidarité, Montréal, Comité national des jeunes de la CSN, mai, 1999.

46 Claude Picher, « Le retour des travailleurs agés », La Presse,

17 juillet 2003, p. D1.

5.2.3 Fixer des objectifs précis de recrutement
de jeunes

Afin de s'assurer une représentation suffisante de
jeunes au sein de la fonction publique, il serait essentiel
que les responsables de embauche fixent des objectifs
précis de recrutement. Effectivement, afin d'assurer une
reléve continuelle, il faudrait fixer lembauche de jeunes
agés de 30 ans ou moins a un pourcentage annuel précis.
Au Québec, le Conseil permanent de la jeunesse fixait a
30 % le taux d’embauche essentiel pour assurer un
renouvellement continu.44 Toutefois, ces objectifs
devraient également tenir compte des composantes de
la société montréalaise et, par conséquent, devraient
favoriser 'embauche de jeunes agés de 30 ans ou moins,
dont un certain nombre serait constitué de jeunes vivant
avec un handicap, de jeunes issus des différentes commu-
nautés ethnoculturelles ainsi que de jeunes femmes.

5.2.4 Viser la simplicité : modifier le processus
d’embauche

Bien que le Service des ressources humaines fixe
environ a 1 000 les emplois créés annuellement, 'accés
a des emplois permanents semble, depuis quelques
années, trés limité au sein de la fonction publique
municipale. D'ailleurs, méme pour les jeunes faisant déja
partie de la fonction publique a titre de « temporaires »,
une permanence est difficile a obtenir et se calcule trés
souvent en de nombreuses années. Ce renouvellement de
la fonction publique doit étre l'occasion pour des jeunes
adultes d'obtenir des emplois permanents, stimulants et
de qualité. En effet, chaque poste permanent qui sera
bientét libéré ne devrait pas étre transformé en un
emploi précaire. Fréquemment, lorsque des personnes
prennent leur retraite, les postes sont abolis. Les jeunes
sont donc souvent confinés dans des emplois précaires
ou dans des emplois atypiques.*> On ne peut toutefois
nier l'importance de bonifier les offres d’'emploi non per-
manentes qui constituent pour la jeunesse un secteur
d'activité tres recherché et, pour la Ville, une main-
d’ceuvre essentielle.

Un autre probléme se pose : de plus en plus de
personnes ayant pris leur retraite sont appelées a réin-
tégrer le marché du travail. En effet, au moment des
départs a la retraite, on assiste a une perte d'expertise,
et certains employeurs préférent faire appel a des
employés expérimentés plutdt que former de nouvelles
personnes.“6 Des emplois qui pourraient étre comblés par
des jeunes sont donc occupés par des travailleurs agés.
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Le renouvellement de la fonction publique municipale
devrait plutét favoriser l'intégration de jeunes dans la
fonction publique municipale et, par le fait méme,
garantir un avenir prometteur aux générations futures.

Dans le but d'intégrer rapidement une main-d‘ceuvre plus
jeune, il est recommandé de simplifier le processus d'examen
et d'accés a la permanence. Présentement, bon nombre
d’employés temporaires sont a l'emploi de la Ville de
Montréal depuis de multiples années. Plusieurs actions
se sont déja implantées, notamment en faveur de la
reconnaissane des années d'ancienneé des employés
« auxiliaires »; ces actions doivent se poursuivre. Dans
la mesure ou le travail est accompli selon les exigences
de l'emploi, il conviendra qu'aprés un certain nombre d'an-
nées les employés en poste deviennent permanents
selon un p rocessus allégé d'examen. La reconnaissance de
certains acquis pourrait justifier la modification ou l'an-
nulation de certaines parties des examens.

Bien qu'une certaine partie du processus d’embauche
soit maintenant dévolue aux arrondissements, il
demeure essentiel d'assurer une uniformité et une
cohérence au sein de lappareil municipal quant aux
critéres de sélection et aux modalités d’embauche.

47 Portrait comparatif de la situation socio-économique des femmes
et des hommes dans la nouvelle Ville de Montréal (56).

48 Profil socio-économique, analysées par le Service du développement
économique et du développeme nt urbain de la Ville
(http://www2.ville.montreal.gc.ca/).

49 Lise Moisan, Une ile, une ville, vingt-sept arrondissements,
des réalités multiples : un portrait comparatif de la situation
socio-économique des femmes et des hommes dans la nouvelle
ville de Montréal, Montréal, Conseil régional de développeme ntde
[ile de Montréal, Comité femmes et développement régional,
2002, p. 138.

5.2.5 Créer de nouvelles mesures adaptées a la
situation des jeunes femmes et des jeunes
méres de famille

Malgré la « révolution de la femme » et les pressions
exercées par diverses associations féministes, les situations
d'inégalités entre les hommes et les femmes demeurent
courantes dans la société actuelle. Les écarts salariaux,
le maintien des femmes dans des emplois traditionnels,
le rapport au marché de l'emploi et la situation précaire
des familles monoparentales en témoignent. En 2001,
on dénombrait 773 205 ménages privés dans la nouvelle
Ville de Montréal. De ce nombre, 91 405 familles étaient
monoparentales4” Or, le phénoméne de la mono-
parentalité touche beaucoup plus fortement les femmes
puisque 85 % de ces familles sont dirigées par ces
derniéres.4® Les familles monoparentales se trouvent trés
souvent dans des conditions économiques trés difficiles,
car en plus de subvenir seule aux besoins de ses enfants,
la femme doit généralement composer avec un salaire
plus faible que celui des hommes. D'ailleurs, le pour-
centage de femmes (13 %) de 15 ans ou plus vivant sous
le seuil du faible revenu sur le territoire montréalais est
beaucoup plus élevé que le pourcentage d’hommes se
trouvant dans la méme situation (8 %).49 La différence
est encore plus marquée pour la population immigrante,
ol 14 % des femmes de 15 ans ou plus se trouvent dans
une situation de dépendance économique (sans revenu)
contre 6 % pour la gent masculine.

De plus, les femmes doivent plus souvent que les
hommes faire face a la question de la violence conjugale.
Néanmoins, la monoparentalité et la violence conjugale
sont de loin les seuls facteurs décisifs quant a la place
qu’occupent les femmes sur le marché du travail. Les
femmes semblent également peu attirées par certains
postes de fonctionnaires offerts par la Ville de Montréal.
Quelques emplois, ceux de cols bleus par exemple, sont
percus comme étant exclusivement réservés aux
hommes. Le service de sécurité dincendie offert par la
Ville en constitue un bon exemple. Les postes de pompiers
sont majoritairement comblés par des hommes. De ce
fait, dans la majorité des casernes montréalaises, l'envi-
ronnement est trés masculin (ex. : toilettes pour
hommes seuleme nt). Ainsi, les femmes sont peu
présentes dans des sphéres d'emploi non traditionnel
comme les postes de cadres, les emplois de technicien,
les emplois de cols bleus, la police et les pompiers.
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La non-intégration des femmes et le manque de
sensibilisation des hommes quant a la présence féminine
dans certains postes traditionnellement réservés a la
gent masculine expliquent donc, en partie, le faible
pourcentage de jeunes femmes travaillant dans certains
domaines particuliers de la fonction publique mon-
tréalaise. Le sentiment dinsécurité de certaines femmes
peut également influer sur leur choix de carriére (lieux
et environnements peu sécuritaires, emplois précaires,
etc.). Plusieurs solutions peuvent étre apportées a ces
problémes, permettant ainsi de rendre les composantes
de la fonction publique montréalaise plus représentatives
de la répartition des sexes dans la société.

Dans le but d’attirer les jeunes femmes, il serait
essentiel de mettre en place des moyens afin de susciter
lintérét des femmes afin que celles-ci postulent pour
des postes offerts par la fonction publique municipale.
Les campagnes publicitaires, les affiches et les dif-
férents médiums dinformation, illustrant la place que
peut jouer la femme au sein de la fonction publique
montréalaise, permettraient sans doute d'attiser l'intérét
de ces derniéres. Des campagnes de sensibilisation sur
lintégration de la femme a des postes de fonctionnaire, sur
les différents recours offerts aux femmes victimes de
harcélement sexuel ou psychologique ainsi qu'une sensi-
bilisation des hommes a la question de la femme constituent
différents moyens permettant d'attirer la gent féminine
dans la fonction publique municipale.

En plus de la sollicitation et de lintégration, il est
primordial, lorsque les femmes sont embauchées par la
Ville, de mettre en place des moyens de rétention, afin
que celles-ci désirent conserver leur emploi. Des avantages
sociaux destinés aux jeunes méres, comme le travail a
temps partagé (trois jours/semaine par exemple), des
services de garderie a moindre coit offerts par la Ville de
Montréal et a proximité du lieu de travail et des services
de psychologie et de soutien a la famille seraient de
bonnes améliorations a apporter a la situation des
jeunes méres travaillant pour la fonction publique
municipale. Egalement, il faudrait instaurer des congés
sociaux et parentaux qui puissent favoriser la conciliation
du travail et de la famille.50

50 Comité national des jeunes de la CSN, Des syndicats pour les
jeunes... Des jeunes pour les syndicats, Guide syndical pour une
meilleur intégration des jeunes au nom du renforcement de la
solidarité, Montréal, Comité national des jeunes
de la CSN, mai, 1999, p. 42.

Enfin, les gestionnaires de la Ville devraient se fixer des
objectifs annuels d'embauche de jeunes femmes a des
responsabilités de gestion afin qu’il y ait un équilibre
entre les femmes et les hommes. Des programmes spécifiques,
d'accés a une premiére maison pour les jeunes familles
par exemple, auraient aussi beaucoup d'impact et
favoriseraient la rétention de ces derniéres sur le territoire
montréalais.

5.2.6 Mettre sur pied un programme
« deuxieme chance » pour les décrocheurs

La création d'un programme « deuxiéme chance »
pour les jeunes décrocheurs serait également trés bénéfique.
Cela permettrait a ces jeunes de vivre une expérience de
stage dans la fonction publique, de développer leurs
habiletés professionnelles et d'étre valorisés. Ces stages
pourraient étre rémunérés, car pour linstant, la majorité
ne le sont pas. Ce programme, agissant comme mesure
d’insertion, pourrait é&tre limité au départ aux
décrocheurs n‘ayant pas terminé leurs études secondaires
et ayant abandonné ['école depuis au moins douze mois.
Un encadrement de qualité devra étre prévu ainsi qu'une
évaluation des exigences liées aux divers secteurs d'emploi.
Les attentes des jeunes et des services pourront de cette
facon étre conciliées. De ce fait, il serait intéressant
d’établir un pont avec les établissements en enseignement
afin que ceux-ci dirigent les jeunes décrocheurs vers des
postes relevant de la fonction publique montréalaise.
Des écoles spécialisées (école Cardinal, école Euréka,
etc.), qui offrent déja aux jeunes raccrocheurs des services
adaptés, pourraient aussi étre approchées en ce sens.
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5.2.7 Favoriser I'embauche de jeunes issus
des communautés culturelles et des
minorités visibles

Dans le but d'augmenter le nombre d’employés et
de cadres appartenant a diverses communautés ethno-
culturelles dans la fonction publique municipale, il serait
important de cibler des mesures pertinentes et applicables.
En fixant de nouveaux objectifs annuels d’embauche, la
Ville devrait tendre vers une représentativité de la popu-
lation montréalaise au sein de sa fonction publique. La
Ville pourrait également offrir des séances d'information
sur son processus d’embauche et ses critéres de sélection
adaptés aux différents groupes des communautés ethno-
culturelles. Il serait important d’accompagner cette
clientéle de jeunes dans leur processus d'embauche et de
les accueillir durant leurs premiers jours d’emploi pour
faciliter leur intégration et leur rétention. Notamment
au chapitre des examens, une sensibilisation devrait étre
orchestrée dans le but qu’un taux de réussite élevé soit
obtenu.

Il apparait nécessaire qu'une formation comme le
« Programme de formation institutionnelle en relations
interculturelles » offert par la Ville de Montréal en 1999
soit bonifié en y développant un volet « accueil a la
fonction publique municipale » afin de permettre une
meilleure intégration des jeunes issus de toutes les com-
munautés culturelles et une plus grande pénétration de ces
jeunes dans les divers services municipaux. Une promotion
ciblée des emplois disponibles dans certains milieux a
forte concentration multiculturelle (organismes commu-
nautaires, classes d'accueil, centres d'orientation et de
formation des immigrants du gouvernement du Québec)
ainsi que dans certains arrondissements serait trés utile.
Il faut mentionner qu'un programme d'accés a l'égalité
déja instauré favorise l'embauche des jeunes appar-
tenant aux communautés culturelles, mais le programme
ne rend pas moins difficile leur intégration dans leur
nouveau milieu de travail.

51 Gouverneme nt du Canada, Direction générale de la recherche
appliquée de Développeme nt des ressources humaines Cana da,
Recherches stratégiques au sujet des jeunes Canadiens : Transitions
école-travail, juin 2001, http://www.hrdc-drhc.gc.ca/sp-ps/
arb-dgra/publications/research/2001docs/R-01-4-1/f/r., p. 3.

52Mohammed Rebzani, Des jeunes dans la discrimination,

Presses universitaires de France, Paris, 2002, 191 p., résumé
disponible sur Internet : http://www.obsjeunes.qc.ca/f/veille/Axes/
insertion/sociale/exclusion/Rebzani.htm., p. 1.

Selon UEnquéte nationale auprés des diplomés
menée en 1995, environ un tiers des nouveaux diplomés
ont trouvé un emploi sur le marché du travail par l'en-
tremise d’amis ou de membres de leur famille. La
présence de ces réseaux est une piste qui donne un
éclairage sur la difficulté de se trouver un emploi pour
les membres des communautés culturelles dans un
domaine ou un établissement ou ils seraient sous-
représentés.51 Dans l'ouvrage de Mohammal Rebzani®2,
on met laccent sur les difficultés des jeunes d’origine non
européenne relativement a leur insertion professionnelle.
Bien que cet ouvrage constitue pour les gens d‘ici un
portrait de leurs cousins francais, lauteur propose le
parrainage comme mesure afin de contrer la discrimination
ethnique a 'embauche, en mettant en place divers pro-
grammes d’information et de sensibilisation afin de
déterminer les nombreux processus psychosociaux qui
sont les principaux responsables de la discrimination
ethnique a embauche. Ainsi, on encourage la création
de programmes qui auront pour mission de faire prendre
conscience aux employeurs des piéges du jugement
social porté a l'égard des jeunes d'origines étrangéres et,
en particulier, ceux appartenant aux minorités visibles.
Au cours des entrevues d'embauche, ces jugements sociaux
deviennent plus déterminants pour lemployeur que les
compétences et le professionnalisme des personnes qu'il
rencontre. En ce sens, le parrainage durant 'embauche
par l'association d’employés et de futurs candidats
(présentation de l'entreprise et des taches selon lemploi,
visite guidée des lieux, etc.) pourrait étre un moyen
efficace qu'utiliserait un employeur afin de préserver la
représentativité de son personnel.

Toutes ces démarches ne peuvent étre efficaces que
par la participation du personnel municipal, qui a
présentement la tdche d'embaucher de nouveaux
employés. Les fonctionnaires de tous les arrondissements
et de tous les services doivent étre rapidement sensibilisés
a limportance de la diversité, et ce, tant pour l'em-
bauche que pour lintégration de ces membres dans leurs
nouvelles fonctions, en particulier pour les jeunes issus
des minorités visibles.
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D'ailleurs, il serait pertinent de créer un programme de
parrainage; d’offrir un soutien a la maitrise de la langue
francaise; de faciliter l'accés a des postes de gestion; de
reconnaitre l'apport des jeunes des communautés cul-
turelles, leurs initiatives, leurs efforts et les résultats
obtenus par un programme spécial de reconnaissance,
par des soirées « hommage », par l'octroi d'un prix
mérite « interculturel », et d’intensifier la formation des
employés dans le domaine des relations interculturelles
afin de mieux « s’adapter personnellement a la diversité
ethnoculturelle et a opérer professionnellement dans un
environnement multiethnique ».53

5.2.8 Favoriser 'embauche de jeunes issus
des communautés autochtones

La Ville se doit d'accompagner les jeunes des com-
munautés autochtones (amérindienne, inuite et métis)
dans leur démarche d'intégration a la fonction publique
municipale. La création d'un partenariat avec certains
experts et intervenants de ces milieux pourrait étre
bénéfique pour lintégration et la rétention des jeunes
autochtones. A titre de référence, le collége Marie-
Victorin accueille chaque année des étudiants venus du
nord du Québec dans un programme spécifique sur la
culture inuite. La clientéle assistant a ces cours est
mejoritairement inuite. Le Centre Inter-Bandes des
jeunes, situé dans le Centre d'amitié autochtone de
Montréal, regroupe les jeunes autochtones de passage a
Montréal. Il s'agit d'un regroupement de jeunes qui s'est
donné pour mission de créer un endroit plaisant et sécuritaire
afin de soutenir et de réconforter les jeunes autochtones
qui vivent en milieu urbain.

53 Division des affaires interculturelles du Secrétariat administratif
en collaboration avec le Service du personnel, Programme de
formation institutionnelle en relations interculturelles,

Ville de Montréal, 1997, p. 1.

54 Emma nuel Morin, Les jeunes autochtones de Montréal,

« Vivre au Sud, penser au Nord », vol. X, n° 8, Montréal,
aodt 2003, p. 11.

55 Carol Laprairie, La surreprésentation des Autochtones
dans les établissements correctionnels et les répercussions sur la
prévention du crime, Solliciteur général de Canada, 1992,
www.sgc.gc.ca/publication/
abor_corrections/199204 f.pal, 7 aodt 2003.

On constate que l'afflux des jeunes autochtones
dans les milieux urbains est un phénomeéne relativement
nouveau. Cest d'ailleurs pour cette raison que le Centre
Inter-Bandes des jeunes a créé un nouveau programme
d'aide, « Ensemble contre la violence et les situations
d’exclusion », en collaboration avec l'Université de
Montréal>4, afin de contrer certaines problématiques
sociales vécues par les jeunes autochtones. Malheu-
reusement, une large proportion des autochtones qui
habitent dans les centres urbains sont fréquemment en
contact avec la justice pénale.>> Plusieurs de ces jeunes
qui vivent a Montréal ont beaucoup de difficulté a se
trouver un emploi et a se constituer un cercle d'amis. Il
faut trouver des moyens de briser le cycle vicieux des
problématiques sociales en travaillant sur l'estime de soi
grace a des expériences valorisantes. Les préjugés
entourant les commu nautés autochtones sont trés
présents et nuisent a 'embauche des jeunes. Grace a des
projets constructifs en cohésion, il serait possible d'aug-
menter leur sentiment d'appartenance a U'endroit de leur
communauté et de faire valoir la fierté autochtone.
Lembauche de deux jeunes autochtones au Jardin des
Premiéres Nations du Jardin botanique en est un excellent
exemple.

Les journées « fonctionnaire d'un jour » et les
stages rémunérés pourraient attirer de nombreux jeunes
autochtones et les inciter a postuler pour différents
postes. De plus, un programme de promotion du patrimoine
autochtone ainsi que de la richesse culturelle serait a
prévoir. Afin d’aider le processus d’embauche, certains
organismes pourraient en faire la promotion. Comme la
problématique de la discrimination concerne autant les
membres des minorités visibles que les membres des
communautés autochtones, le parrainage et la formation
des employés sur la réalité ethnoculturelle seraient des
moyens efficaces pour soutenir l'effort des employeurs
qui veulent favoriser cette représentativité au sein de
leur personnel.
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5.2.9 Favoriser I'embauche des jeunes vivant avec un
handicap ou a mobilité réduite

La Ville de Montréal a, depuis plusieurs années,
réfléchi sur la situation des personnes handicapées et
des personnes a mobilité réduite. En effet, le nombre
total de personnes handicapées et de personnes a mobilité
réduite sur le territoire montréalais est trés important et
il augmente de facon continuelle. En 1986, on dénombrait
136 290 personnes vivant avec un handicap a Montréal
sur une population totale de 1 015 420 personnes. Dix
ans plus tard, ce nombre s'élevait a 140 112 personnes
handicapées sur un total de 1 015 770.56 Il est essentiel
de spécifier que ces données prennent en considération
uniquement les personnes handicapées de facon permanente
et ignorent les personnes vivant avec des limitations
temporaires ou occasionnelles. Or, pour comprendre ces
données, il est essentiel de définir les différents con-
cepts afin de bien compre ndre leur signification.
D’abord, une personne vivant avec un handicap est une
personne « limitée dans l'accomplissement d'activités
normales et qui, de facon significative et persistante,
est atteinte d’'une déficience physique ou mentale ou qui
utilise réguliérement une orthése, une prothése ou tout
autre moyen pour pallier son handicap »>7 alors qu'une
personne a mobilité réduite est une « personne qui peut
avoir des problémes de mobilité dus a l'dge ou a sa
taille, qui peut se retrouver avec un platre, des béquilles
a la suite d'un accident ».58

56 Les personnes handicapées et mobilité réduite, La Ville de Montréal

et les personnes handicapées, Cadre de référence, Ville de Montréal,
Montréal, p. 56.
57 Les personnes handicapées et mobilité réduite, La Ville de Montréal

et les personnes handicapées, Cadre de référence, Ville de Montréal,
Montréal, p. 62.
58 Les personnes handicapées et mobilité réduite, La Ville de Montréal

et les personnes handicapées, Cadre de référence, Ville de Montréal,
Montréal, p. 63.

59 La Ville de Montréal et les personnes hand icapées.
Cadre de référence », Ville de Montréal, Montréal, 2000.

Depuis 1974, la Ville a pris de nombreuses initia-
tives en regard de ces groupes de personnes.9 Le document
intitulé La Ville de Montréal et les personnes handi-
capées. Cadre de référence retrace bien l'historique de
l'évolution de l'action de la Ville en regard de cette
questin. Comme il est possible de le constater a la lecture
de ce document, ce n'est que depuis peu que trois tables
statuaires de concertation sont en action : celle des
loisirs, celle de La Ronde et celle sur l'accessibilité. Dans
le cadre de cet avis, une attention particuliére sera
portée a l'accessibilité. En effet, le document nommé
précédemment propose de multiples recommandations,
qui seront reprises, pour la plupart, dans le rapport du
Groupe de travail sur l'accessibilité intitulé « Pour une
ville sans limites ». Les recommandations qui seront ici
traitées sont celles qui ont un lien avec la situation de
l'emploi pour les personnes vivant avec un handicap ou
pour les personnes ayant une mobilité réduite. L'objectif
principal visé par ces rapports était « l'accessibilité uni-
verselle », qui consiste en l'élimination des barriéres
physiques pouvant limiter une personne dans l'accom-
plissement de ses activités de tous les jours. A ce titre,
le cadre de référence publié en 2000 et le rapport du
groupe de travail sur l'accessibilité suggérent des modi-
fications par rapport au cadre architectunl.
L'accessibilité architecturale concerne principalement
les personnes ayant des limitations motrices, visuelles
et auditives. Effectivement, plusieurs édifices de la Ville
de Montréal ne sont pas adaptés aux besoins des personnes
vivant avec un handicap ou a ceux des personnes ayant
une mobilité réduite. Bien que les nouvelles constructions
tiennent compte de la réalité de ces gens, celles qui
sont plus anciennes n‘ont pas toujours été construites
en fonction de ces personnes. Ainsi, les deux documents
suggerent que les anciens établissements soient modifiés
afin que toute la population soit accommodée sur le
plan de l'accessibilité physique.

En ce qui concerne le domaine de l'emploi, la situ-
ation est généralement trés difficile pour les personnes
vivant avec un handicap ou pour celles qui ont une
mobilité réduite. Comme le démontre le tableau suivant,
le taux d'activité de ces personnes est beaucoup plus
faible que celui de la population vivant sans handicap.
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TAUX D’ACTIVITE PRODUCTIVE ET DE TRAVAIL DES PERSONNES HANDICAPEES VS PERSONNES NON HANDICAPEES

Taux d'activité Taux dactivité Tawx dactivité
Territoire des 15 ans ou plus des hommes des femmes
Sans ' Ava Sams Avai Sams ' Ava .
incpacts incapacite incapacie inCapacite inapacité | in@pacitéa |
........................................................................... 4 .I
Tie de Montréal 64,4% | 20,6% T19% 28,0% 57 6% , 150% |
Provinge de Ouébec | 66,0% | 21,7% 75,0% 28,0% 58,0% | 158% |

Il est possible de constater que, dans l'ancienne
Ville de Montréal, seulement 20,6 % des personnes
vivant avec une ou plusieurs incapacités faisaient partie
de la population active. Ce pourcentage est trés faible
lorsqu’il est comparé avec celui des personnes vivant
sans incapacité. De plus, le salaire des personnes vivant
avec une ou plusieurs incapacités est généralement
beaucoup plus faible que celui de celles vivant sans inca-
pacité. A la lecture du tableau suivant, on remarque que le
revenu moyen des hommes vivant avec une incapacité
est inférieur de 11 000 $ a ceux vivant sans incapacité.
La situation est également inquiétante pour les femmes,

avec une différence de prés de 6 000 §.

REVENU TOTAL MOYEN DES PERSONNES HANDICAPEES VS PERSONNES NON HANDICAPEES EN 1996

Enitoie Revenu total moyen des hommes Fevenu total moyen des femmes
sans Avar Sans Avar
incapacite incapadts incapa dte incapa gte
Tle de Montral 20 280 % 18 237 % 12 884 % 13 M6 %
Provinoe de Québac X hR3% 17 753 % 18 379 % 12 96 %

Source : Statistique Canada, 1996; OPHQ, 1999.
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En ce qui concerne le domaine de l'emploi et les mesures
spéciales d'accueil, le rapport intitulé « Pour une ville
sans limites » proposait qu'une formation générale
s'adresse spécialement au personnel de la fonction
publique municipale en ce qui a trait aux personnes
handicapées ou a mobilité réduite. Celle-ci doit étre
jumelée a une sensibilisation de la population. Lemploi
est souvent fermé a la majorité des personnes vivant
avec un handicap, caril n'y a pas de mesures d'intégration
au milieu de travail s'adressant spécifiquement a ce
groupe de personnes. Il faudrait, selon les recommandations
de ce rapport, que les services soient adaptés et que
l'accueil de stagiaires vivant avec un handicap soit plus
important. Ce document insiste également sur limportance
de transmettre linformation concernant les emplois
disponibles aux associations de personnes handicapées.
Donc, ce document propose surtout des mesures spé-
ciales d’accueil et la sensibilisation par les communications
destinées au grand public afin que la population réussisse
4 percer le mur des préjugés et de l'ignorance. A titre de
référence, des initiatives réalisées par des organismes
communautaires spécialisés comme Action main-d'ceuvre,
service spécialisé de main-d'ceuvre pour les personnes
ayant des limitations sur le plan intellectuel, sont un
bon exemple. Cet organisme a con¢u un guide de
référence pour lintégration en emploi et développe des
projets en emploi. Notamment, il offre la possibilité aux
employeurs de créer un emploi pour une personne ayant
des limitations sur le plan intellectuel tout en bénéficiant
d'une aide financiére gouvernementale en utilisant une
subvention offerte par Emploi-Québec.

De nombreuses améliorations ont été apportées a la
situation des personnes handicapées et de celles ayant
une mobilité réduite. Plusieurs actions doivent encore
étre réalisées afin d'améliorer les conditions de vie et de
travail de ces personnes. D'ailleurs, en ce qui concerne
la reléve et lintégration des personnes handicapées au
sein de la fonction publique montréalaise, il serait
intéressant d’appliquer les différentes recommandations
proposées a lintérieur des rapports mentionnés
précédemment.

60 Pierre Théroux, « Les mentors a la rescousse de la fonction
publique », Les Affaires, 29 juin 2002, p. 35.

61 Centre d’expertise en gestion des ressources humaines,
Secrétariat du trésor, décembre 2002, p. 17.

62 Centre d’expertise en gestion des ressources humaines,
Secrétariat du trésor, décembre 2002, p. 19.

5.3 VOLET INTEGRATION

5.3.1 Mentorat : aménager et réduire le temps
de travail

Pour assurer une reléve compétente et efficace, il est
essentiel de favoriser la transmission des connaissances
entre jeunes et moins jeunes. Bon nombre de travailleurs
d'expérience quitteront leur travail au cours des
prochaines années. S'il n'y a pas de transmission des dif-
férents savoirs, un probléme se pose : la perte d'exper-
tise et d’expérience. De ce fait, les nombreux départs a
la retraite doivent nécessairement étre accompagnés
d'une transmission efficace entre les nouveaux employés
et ceux optant pour la retraite.

Déja implanté au fédéral et au provincial, le pro-
gramme de mentorat constitue l'un des éléments clés
des plans d'action de ces deux paliers gouvernementaux.
A ce titre, le gouvernement du Québec a lancé le projet
pilote de mentorat a 'automne 2001 pour l'ensemble de ses
nouveaux employés.60 « Ce programme vise l'intégration
progressive des nouveaux employés appelés a assurer la
reléve et a pour principal objectif le transfert des acquis
et des expériences des employés plus expérimentés aux
nouveaux employés. La création d'un programme de
mentorat représente donc une pratique qui permet de
maximiser implication des personnes d’expérience. »51
Le mentorat constitue une pratique idéale pour relever
ce type de défi puisqu'il est une « relation privilégiée
d'aide et d'apprentissage entre une personne expérimentée
et crédible au sein de lorganisation et une personne
moins expérimentée et désireuse d'apprendre, et permet le
transfert de la culture et des réseaux ».62 En effet, il
implique la présence d'un mentor, disponible et expéri-
menté, sur qui on peut se fier pour des conseils, avec
qui on peut discuter et qui peut procurer un accompag-
nement dans la résolution de problémes de tout ordre.
Cela constitue sans aucun doute la clé du succés pour
une carriére enrichissante et motivante dans la fonction
publique municipale.
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A ce titre, il faudrait repére des personnes
intéressées a devenir mentors et créer un réseau de
mentors disponibles et engagés. Il serait nécessaire de
bien choisir les mentors et de les former a l'exercice de
leur rdle afin que ces derniers saisissent bien comment
transmettre les ingrédients essentiels permettant le bon
fonctionnement de leur organisation.

AVANTAGES DU MENTORAT POUR...

La Ville + Emploves @pidement intégrés au miliey de trwvail

+ TRemizzion des valeurs or@niztionnelles entre les générations

+ Bonne communication ente kes employes

+ Mminution des colt= oc@sionnés par le mnovselement. des employes

Les mentois + Satizfaction 3 paragerzan =voir et fiers de pariciperd la fomation d2 3 eléve
+ Invitation au dépazsement
+ Defi stimuba

Les mentomés | + Meilloum connaizznoe de= facons de faim et des enjeus dz k3 fonction pubfique
+ Acoueil permetiznt de bien monmeite B culture de Fonganmiztion

+ Capacitg de faim des choix éclaings

+ Corsailz judideus et utiles

+ Autonormie professionnelle acoue

+ Santirent d8tm soutEny et Roonny

Somme toute, le bien-fondé de cette forme de par-
rainage a bel et bien été démontré par les expériences
pilotes de mentorat actuellement en cours dans 42 ministéres
et organismes au gouvernement provincial depuis l'au-
tomne 2001.63

63 Centre d’expertise en gestion des ressources humaines,
Secrétariat du trésor, déc. 2002, p. 18.
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5.3.2 Créer un programme de stages pour
nouveaux dipldmés

Il est important de favoriser une bonne intégration
des employés appelés a assurer la reléve. Il est en effet
essentiel de mettre en place un processus structuré d'accueil
et d'intégration des nouveaux fonctionnaires, car le
renouvellement de la fonction publique implique larrivée
de nouveaux employés qui doivent étre familiarisés avec
les rouages de leur organisation. Tout comme le men-
torat, les stages constituent un autre moyen trés bénéfique
permettant aux nouveaux employés de bien s’intégrer a
leur nouveau milieu de travail. Surtout, les stages facilitent
l'acquisition d'une expérience pratique en milieu de travail.
Comme cela a été mentionné précédemment, de nombreux
stages existent déja au sein de la fonction publique
municipale. Or, linstauration d’'un plan d'action intégré
est suggérée.

Les stages en place devraient étre plus nombreux,
mieux encadrés, mieux organisés et d'une plus longue
durée afin d’en maximiser les bienfaits pour les jeunes :
une meilleure intégration au systéme municipal, une
acquisition accrue des compétences et des connaissances,
une plus grande autonomie, une augmentation de rétention
a la fonction publique municipale, etc.

En ce qui a trait a U'encadrement, la fonction
publique municipale pourrait se baser sur les méthodes
exploitées par les différents établissements universi-
taires pour les stages offerts aux futurs enseignants.
Effectivement, dans les baccalauréats en enseignement
offerts par la majorité des universités de Montréal, un
programme de stages fait partie intégrante de la formation
des étudiants. Une formation en enseignement s'éche-
lonne sur une durée de quatre ans. Au cours de cette
période, des stages doivent étre réalisés par les étudiants
chaque année de leur formation. Le premier stage consiste
en un stage d'observation afin que les étudiants s'ap-
proprient leur futur milieu de travail. Le deuxiéme stage
constitue un premier stage patique, ol le futur
enseignant est appelé a prendre en charge la moitié de
la tdche de son maitre-associé. Au cours du troisieme
stage, l'étudiant en enseignement doit prendre, sous sa
responsabilité, les deux tiers de la tache de son tuteur
pour enfin, au cours de sa quatriéme et derniére année,

64 Comité national des jeunes de la CSN, Des syndicats pour les
jeunes... Des jeunes pour les syndicats, Guide syndical pour une
meilleur intégration des jeunes au nom du renforcement de la
solidarité, Montréal, Comité national des jeunes de la CSN, mai, 1999.

effectuer un stage ol il est appelé a prendre Uentiére
responsabilité de la tache compléte d'un enseignant a
temps plein. Ainsi, il est possible de constater que lin-
tégration des étudiants dans leur milieu de travail est
graduelle puisque les stages sont de plus en plus longs
et que la prise en charge de la tdche d'un enseignant a
temps plein est progressive.

Par ailleurs, les universités fournissent aux étudiants
les services de ce qu'ils appellent un « agent de stage ».
Ce dernier a comme responsabilités de trouver un
enseignant et une école pour chacun des étudiants.
Enfin, le maitre-associé, c'est-a-dire l'enseignant qui
prend un étudiant en enseignement sous sa responsabilité,
voit sa tdche en enseignement s'alléger puisque sa com-
mission scolaire lui octroie des périodes de libération
qui sont rémunérées.

Ainsi, si lon se base sur l'expérience des stages
offerts aux futurs enseignants, il est possible de constater
quil serait avantageux, pour les futurs fonctionnaires,
de faire une intégration progressive au sein de la fonction
publique. Tout au long de leur formation, les jeunes
devraient avoir la possibilité de réaliser des stages, et
ce, de maniére graduelle. De plus, il serait bénéfique que
la fonction publique municipale encadre davantage les
stages, notamment par la création de postes d'« agent
de stage » ayant pour fonction de trouver une place de
stage pour les étudiants afin que ces derniers puissent
parfaire leur formation. En somme, la fonction publique
montréalaise devrait offrir un meilleur encadrement en
ce qui concerne les stages proposés aux étudiants. Cela
implique nécessairement un allégement de tache pour
les personnes appelées a encadrer les jeunes afin que
celles-ci puissent assurer un meilleur encadrement et un
meilleur suivi des stagiaires.64
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Dans un autre ordre didées, il serait favorable, dans
la mesure ol cela peut s'appliquer, d'allonger la durée
des stages afin de permettre aux jeunes stagiaires de
s'intégrer réellement a leur milieu de stage et d'approfondir
la connaissance de l'emploi expérimenté. En effet, les
stages actuellement proposés dans le cadre des pro-
grammes de formation des institutions scolaires se
caractérisent par une durée variable d'un maximum de
trois mois. Bien que cela permette aux stagiaires de se
familiariser avec leur futur milieu de travail, il est a
noter que ces derniers ont rarement la possibilité de
mener a terme les projets qu’ils ont commencés. Il serait
donc favorable d'augmenter la durée des stages afin que
les étudiants élaborent des projets, les réalisent et les
évaluent. En plus d'accroitre la durée des stages, il serait
intéressant d'augmenter le nombre de stages offerts par
la Ville et qui peuvent mener a un emploi permanent. Il
faudrait notamment intensifier le recours aux stagiaires
pour des domaines professionnels trés spécialisés ou en
pénurie. En effet, comme cela a été mentionné
précédemment, les départs a la retraite prendront effet
au cours des dix prochaines années. Cette affirmation
est particuliérement vraie en ce qui concerne les gestion-
naires de la Ville, dont 'age moyen est actuellement
d’environ 50 ans.> Il serait donc avantageux de recruter
des personnes en voie de terminer une maitrise ou ayant
obtenu récemment une maitrise dans des secteurs d’ac-
tivité préalablement déterminés. Il faudrait également
mettre en place un programme de reléve en gestion pour
les fonctionnaires afin qu'ils puissent accéder plus rapi-
dement a des emplois de cadre. Certains stages pourraient
également étre crédités et d'autres rémunérés.

65 « Portrait résumé de leffectif », Service des ressources humaines,
Division de la planification de la main-d'ceuvre et gestin de la
reléve, Ville de Montréal, octobre 2003.

66 Avis de retraite, Conseil permanent de la Jeunesse, op.cit., p. 74.

67 D'ici 10 ans, 21 000 nouveaux visages!, rapport du comité de travail
sur l'intégration des jeunes a la fonction publique québécoise,
novembre 2001, p. 55.

5.3.3 Faciliter les retraites progressives et
favoriser le parrainage

Afin de favoriser le transfert des connaissances
entre le personnel expérimenté et la reléve, il serait
bénéfique de faciliter les retraites progressives. Les tra-
vailleurs plus agés et avec plus d'expérience sont, sans
contredit, les personnes les plus appropriées pour trans-
mettre les différents savoirs aux nouveaux arrivants.
Néanmoins, il faudrait adapter les régimes de retraite afin
quils permettent le transfert des connaissances et lin-
tégration progressive des jeunes. Plusieurs contraintes
font alors surface. D'abord, il faudrait que les retraités
progressifs puissent profiter a la fois de leur salaire a
titre d'employé a temps partiel et recevoir une partie du
paiement de leur régime de retraite pour la partie non
travaillée. Or, pour étre considéré comme un pensionné
selon le régime de retraite, il faut que U'employé ait
cessé de travailler complétement. Lemployé qui désire
bénéficier d'une retraite progressive doit donc accepter
une baisse de ses revenus.66 Il serait donc essentiel
d'adapter les régimes de retraite du secteur public et
parapublic aux dispositions prévues par la Loi sur les
régimes complémentaires de retraite concernant la
retraite progressive en s'assurant que ces dispositions
encouragent le retraité a réduire son temps de travail et
lui permettent d’augmenter ses années de service et son
traitement moyen pour la partie travaillée. Les heures
travaillées seraient donc payées par l'employeur alors
que la CARRA (Commission administrative des régimes
de retraite et d’'assurances) octroierait des prestations
pour les heures non travaillées.67 Somme toute, il faudrait
donc établir des conditions de retraite avant terme afin
que le personnel expérimenté puisse transmettre de
facon graduelle ses connaissances a la reléve et pour
faciliter l'intégration progressive de nouveaux membres
dans la fonction publique municipale.
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5.3.4 Actualiser deux projets pilotes

Dans le cadre du présent avis, le CjM propose a la Ville de Montréal deux
projets pilotes. Ces projets pilotes sont issus tant dinstances municipales que
de groupes communautaires. Ces projets représentent deux fagons originales
d'appliquer plusieurs des recommandations citées précédemment.

Projet pilote n° 1

PROJET D’'INTEGRATION EN EMPLOI A LA VILLE DE MONTREAL PAR ACTION MAIN-D'GUVRE

ET LE CRADI

INTRODUCTION

Les organismes Action main-d'ceuvre et le Comité
régional des associations pour la déficience intel-
lectuelle (CRADI) s’unissent pour soumettre un projet a
la Ville de Montréal.

Action main-d'ceuvre est un service spécialisé de
maind’ceuvre (SSMO), a but non lucratif, qui offre des
services dintégration en emploi aux personnes ayant des
limitations sur le plan intellectuel et qui a une entente
de service avec Emploi-Québec dans le cadre du pro-
gramme Services d’aide a U'emploi.

Le CRADI est un regroupement d’'organismes ceuvrant
auprés des personnes qui présentent une déficience
intellectuelle dont le mandat consiste a défendre les
droits et a faire la promotion des intéréts de ces personnes.

Le projet qui est soumis consiste essentiellement a
permettre a des jeunes présentant une déficience
intellectuelle de vivre une expérience de travail
rémunéré a la Ville de Montréal; ce projet s‘inscrit dans la
poursuite des objectifs de développement de l'employa-
bilité, d’insertion socioprofessionnelle et d'intégration en
emploi. Les promoteurs profitent du renouvellement de la
fonction publique de la Ville de Montréal pour mettre de
l'avant une clientéle méconnue.

Pour bien situer le projet, voici d'abord une présen-
tation de la clientéle, entre autres de ses besoins, puis
un apercu de la formation qui sera offerte aux personnes
qui accueilleront ces nouveaux employés; sera ensuite
dressée une liste des postes que ces employés pourraient
occuper en tenant compte des intéréts exprimés par
cette clientéle. Enfin, les programmes ou subventions
qui pourraient soutenir l'intégration de ces personnes
seront présentés.

CLIENTELE VISEE ET PERSPECTIVES D'EMPLOI

Les personnes ayant une déficience intellectuelle
représentent 3 % de la population. Parmi celles-ci, 80 %
ont une déficience que lon qualifie de légére, mais qui
ne leur permet pas de terminer des études secondaires.
Avec leur faible scolarité, leur taux d'emploi est d’environ
25 %, ce qui est nettement inférieur a celui de la
moyenne de la population qui se situe autour de 55 %.
En effet, on sait qu'il est pratique courante, surtout pour
les grandes entreprises et organisations, de demander aux
candidats de détenir un diplome d’études secondaires.
En ce sens, les personnes ayant une déficience intel-
lectuelle subissent une exclusion systémique du marché
du travail.

BESOINS D'ENCADREMENT EN EMPLOI DE
LA CLIENTELE

La personne ayant une déficience intellectuelle a
besoin, pour réussir a intégrer un emploi, qu'on lui offre :
 un soutien professionnel pour évaluer ses capacités*;
e un accompagnement dans ses démarches d’emploi*;

e un milieu de travail sensibilisé a ses besoins;

e un poste qui comporte des tdches non spécialisées;

 une formation a l'emploi adaptée a ses capacités
d'apprentissage;

e une supervision étroite et quotidienne;

e une aide financiére pour compenser un taux plus
faible de productivité, s’ily a lieu*;

e un suivi professionnel pour favoriser son maintien
en emploi*.

*Services offerts par le SSMO.
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SENSIBILISATION ET FORMATION DU PERSONNEL

Un conseiller en emploi et un agent d'intégration du
SSMO peuvent offrir des sessions de formation a l'ensemble
du personnel qui aura a cotoyer, superviser et encadrer
une personne ayant une déficience intellectuelle et qui
intégre un emploi dans leur service ou département.
Cette formation sera élaborée sur mesure en fonction
des besoins du milieu. A cette fin, le Guide de référence
pour l'intégration a ['emploi des personnes ayant une
déficience intellectuelle légeére, rédigé par Carole Gravel,
superviseure clinique au SSMO, est tout a fait approprié
et servira de document de référence pour chacun des
participants.

INTERETS PROFESSIONNELS ET POSTES POUVANT
ETRE OCCUPES

En mars 2000, une démarche exploratoire d'évaluation
de l'employabilité de la clientéle ayant une déficience
intellectuelle permettait d'établir les principaux
domaines d'intéréts professionnels de cette clientéle.

Ainsi, les domaines d'intéréts les plus marqués pour
les 893 personnes évaluées sont :
o le travail a lintérieur (69 %);
» avec d’autres personnes (63 %);
» de facon routiniére et répétitive (56 %).

Les postes les plus demandés sont :
* assembleur/emballeur (34 %);
e manceuvre sur chaine de production (16 %);
* aide générale de bureau (13 %);
» aide en alimentation (14 %);
 préposé a l'entretien ménager (14 %);
* trieur de matiéres recyclables (12 %);
* préposé au classement et a la photocopie (10 %).

A titre d'exemple, & lintérieur de la fonction
publique municipale, ces personnes pourraient occuper
des postes adaptés dans les domaines suivants :

* préposé a la bibliothéque;

 préposé a l'entretien des arénas;

* aide général dans un bureau administratif;
e préposé a la distribution du courrier;

. etc.

PROGRAMMIES ET SUBVENTIONS D'AIDE A
L'INTEGRATION EN EMPLOI

Contrat d‘intégration au travail

Le Contrat d'intégration au travail (CIT) est un pro-
gramme d'aide financiére géré par Emploi-Québec qui est
offert a lemployeur qui embauche une personne handicapée.
Le CIT vient compenser le manque a gagner de l'em-
ployeur lié au taux de productivité plus faible. Le taux
de la subvention est établi en fonction de la productivité
de la personne pour un maximum équivalant au salaire
minimum d'une semaine de 40 heures. Le CIT est renouvelé
annuellement aussi longtemps que les besoins le justifient.

Fonds d‘intégration au travail des personnes
handicapées

Le Fonds dintégration au travail des personnes handi-
capées (FITPH) est un programme de Développement des
ressources humaines du Canada (DRHC) géré par le
Comité d’adaptation de la main-d’ceuvre (CAMO) pour
personnes handicapées. Le FITPH vise entre autres le
développement de l'employabilité, la préparation et linté-
gration a l'emploi.
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Projet pilote n° 2

PROJET DE STAGES A LA VILLE DE MONTREAL POUR LES MINORITES VISIBLES PREPARE EN
COLLABORATION PAR LE BUREAU DES RELATIONS INTERCULTURELLES ET
LE SERVICE DU DEVELOPPEMENT SOCIAL ET COMMUNAUTAIRE

CONTEXTE

Le projet de stages pour les minorités visibles a la Ville
s'inscrit dans la foulée du suivi du Sommet de Montréal
et des chantiers qui sont en préparation actuellement.
De fagon plus spécifique, le projet vient s'ancrer dans le
cadre de latelier 3.5 sur l'équité, l'accessibilité et la
diversité. Il répond aux objectifs généraux énumérés au
sous-chantier 3.5.1, Volet 3 « Mise en ceuvre d'un
Chantier visant a soutenir linclusion socio-économique
des groupes des minorités visibles et des communautés
ethnoculturelles vivant de U'exclusion ».

Le projet a été soumis par un organisme partenaire
de l'arrondissement Plateau Mont-Royal, l'Hirondelle,
services d’accueil et d'intégration des immigrants. Le
projet vise la sensibilisation des employeurs a l'em-
bauche des jeunes des communautés culturelles et des
minorités visibles. Le promoteur aimerait que la Ville
soit partenaire de son projet et fournisse des offres de
stages. Compte tenu que la Ville représente un
employeur important et qu'il dispose de toute une
panoplie de postes dans différents corps d'emploi dans ses
divers services municipaux et bureaux d'arrondissement,
le projet soumis mérite d’étre examiné attentivement. A
la suite de l'analyse du dossier, voici un canevas de base
pouvant servir de guide dans les démarches a entrepren-
dre afin de pouvoir donner suite au projet :

CLIENTELES VISEES PAR LE PROJET

 Jeunes des minorités visibles, agés de 18 a 35 ans
prioritairement mais pas exclusivement.

* Pas ou peu d’expérience de travail au Canada.

e Immigrants nouvellement arrivés au Québec (cing ans
ou moins) avec statut dimmigrants recus, résidents
permanents ou citoyens canadiens.

 Connaissance relativement bonne du francais.

e Personnes intéressées par des emplois dans des
secteurs d'activité professionnelle ou par des emplois
de cols blancs a la Ville.

SERVICES ET ARRONDISSEMENTS CIBLES

Pour combler les demandes des stages susceptibles de
répondre aux besoins des partenaires, certains services
et arrondissements seront ciblés, mais éventuellement
tous les arrondissements seront mis a contribution.

Services ciblés

* Ressources humaines

* Sports et loisirs

 Développement culturel
 Développement social et communautaire
» Parcs, jardins et espaces verts

e Travaux publics et environnement

Arrondissements suggérés

e Saint-Laurent

* LaSalle

e Verdun

» (ote-des-Neiges/Notre-Dame-de-Grace
» Saint-Michel/Villeray/Parc-Extension

» Montréal-Nord

 Ahuntsic/Cartierville

DUREE ET REMUNERATION

* De trois a six mois
» Stage rémunéré (salaire minimum plus bonification
par le service ou l'arrondissement qui embauche)

SOURCES DE FINANCEMENT POTENTIEL

 Emploi-Québec

e CAMO - Personnes immigrantes
e MRCI

e MAMM

« Patrimoine canadien

« Ville de Montréal
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NOMBRE DE STAGIAIRES

* 2004 : 25
* 2005 : 50
* 2006 : 100

PROCESSUS DE DIFFUSION, SELECTION,
REFERENCE ET RECRUTEMENT

» Demandes de stages faites par des organismes
partenaires.

« Offres de postes disponibles pour les services
et les arrondissements.

« Diffusion des postes de stages disponibles par
les services municipaux et les arrondissements aprés
entente avec ceux-ci.

« Préparation et sélection des candidats par les
organismes partenaires en fonction des critéres
et de la nature des postes.

« Référence des candidats au comité de sélection.

 Recrutement par les responsables des ressources
humaines des services centraux et des
arrondissements.

ENCADREMENT ET SUPERVISION

Responsabilité : Ville de Montréal - Services et
arrondissements touchés.

Principe appliqué : jumelage avec un employé respons-

able selon le principe du tutorat.
SUIVI APRES LE STAGE

Responsabilité :
placement en emploi.

EVALUATION DU PROJET

* Bureau des relations interculturelles, Service du
développement social et communautaire,
responsables des ressources humaines et organismes
partenaires.

« Evaluation sur une base trimestrielle pour le
bon déroulement du projet.

organismes partenaires pour suivi et

OBSTACLES A LA MISE EN PLACE DU PROJET

Dans le contexte du chantier sur la réorganisation
municipale avec tous les effets que cela risque de provoquer
sur les structures actuelles et le partage des responsa-
bilités entre la ville centrale et les arrondissements, la
disponibilité des employés risque d'étre limitée. Le
repérage de bénévoles ou de tuteurs pour participer au
projet sera moins aisé dans ces circonstances.

» Négociation d’'une entente avec les syndicats
concernés (professionnels et cols blancs) pour
ouverture de stages a la Ville.

« Ententes a négocier pour le financement des
différentes étapes du projet :

* Préparation des candidats;
 Promotion et diffusion des offres de stages;

Rémunération des stages (salaire et conditions

a déterminer);

Suivi pour l'aide au placement en emploi;

Evaluation du projet et production d’un bilan

annuel avec recommandations;

Partage des codits du projet;

Négociation d’ententes avec les partenaires

communautaires et institutionnels.
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RECOMMANDATIONS

Le projet de stage d‘insertion a la Ville de Montréal n'est
pas nouveau en soi. Un projet similaire avec les cols
bleus de la Ville dans le cadre du programme « Espoir
Jeunesse » a déja été réalisé en 1999-2000. Cependant,
en ciblant mieux la clientéle, en s’associant avec
plusieurs partenaires intéressés et possédant une bonne
expertise sur le plan de linsertion en emploi, en définissant
clairement les mandats de chacun des intervenants, en
précisant les responsabilités de chacun des partenaires
et en obtenant un financement a colits partagés, le projet
pourrait avoir un impact positif dans le milieu.

La campagne de recrutement devrait étre ciblée en
fonction de la demande spécifique de stages, et la mobili
sation des tuteurs pour l'encadrement des participants
devrait commencer par la sollicitation d'appuis auprés
des directeurs de services et d'arrondissements.

La promotion efficace du projet dans l'ensemble de la
Ville de Montréal ne saurait se réaliser sans la conception
et la mise en place d'un plan de communication bien
structuré.

La gestion centralisée de ce type de projet et les
modalités de partenariat avec les arrondissements
devraient faire l'objet d'une réflexion afin d'explorer les
avenues favorisant la réalisation du projet.

Il faut profiter de la conjoncture favorable actuelle-
ment dans le cadre des suivis du Sommet de Montréal
pour arrimer des actions et des projets qui reflétent les
préoccupations et les intéréts des divers acteurs socio-
économiques a Montréal et de ses citoyens de toute
origine. La nouvelle Ville de Montréal a la responsabilité
de trouver des modes ingénieux et créatifs favorisant
l'acces aux nouveaux arrivants a une premiére expérience
de travail au Québec et leur permettant une intégration
harmonieuse a la société d'accueil montréalaise.
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CHAPITRE 6

ANALYSE DES RESULTATS DU SONDAGE

En octobre 2003, afin d'appuyer les différentes
recommandations proposées a lintérieur de cet avis, 555
questionmaires furent distribués auprés des 27
arrondissements et des 10 services municipaux (répartis en
15 directions) de la Ville de Montréal. En fait, pour chacun
des services centraux et pour chaque arrondissement, 10
questionnaires devaient étre remplis par des gestionnaires
et 5 par des jeunes fonctionnaires dgés de 30 ans ou
moins. De ce nombre, 68,8 % des questionnaires ont été
remplis : 127 des 185 jeunes et 248 des 370 gestion-
naires ont retourné les questionnaires; 7 répondants
sont classés dans la catégorie « gestionnaire dgé de 30
ans ou moins » puisqu’ils étaient agés de 30 ans ou
moins et qu’ils occupaient une fonction de gestionnaire.
Ainsi, 'analyse porte sur 382 questionnaires. Pour les
arrondissements, le taux de participation est de 74 %
(20 des 27 arrondissements) et, pour les services, il est de
66,6 % (10 des 15 directions issues des services centraux).

Les sondages distribués auprés de plusieurs fonc-
tionnaires comportaient 24 questions, dont 18 étaient
des questions fermées et 6 étaient des questions
ouvertes. De ce fait, les répondants avaient la possibilité
de partager leur point de vue et d’émettre plusieurs sug-
gestions. Le sondage était divisé en six sections : la premiére
devait é&tre remplie par U'ensemble des répondants et
s'intitulait « Identification du répondant ». Des 24 ques-
tions, la question 8 a di étre éliminée. En effet, le taux
de participation a cette question fut trop faible puisque
seulement 90 des 382 fonctionnaires y ont répondu.
Cette question se lisait comme suit : « Au cours de la
derniére année, votre service a-t-il participé a un ou
plusieurs des programmes de stages offerts par la Ville
de Montréal? » Il en est de méme pour les questions 22
et 23.

Ce sondage brosse un apercu de la perception
qu'avaient les répondants de la question du renouvellement
de la fonction publique municipale, au moment ol ils
lont rempli.

6.1 ANALYSE ET INTERPRETATION DES DONNEES

La section 2 du sondage, qui fut remplie par
plusieurs fonctionnaires de la Ville de Montréal, s'adressait
particuliérement aux gestionnaires des différents services
et arrondissements. Cette section comprenait trois questions,
soit les questions 4, 5 et 6. D'abord, en ce qui concerne
la question 4, elle tentait de déterminer les raisons qui
expliquent la faible représentativité des jeunes agés de
30 ans ou moins au sein de la fonction publique muni-
cipale montréalaise.
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FAIBLE REPRESENTATIVITE DES JEUNES AGES DE 30 ANS OU MOINS

Mom bre
de epondants  Pouentage (%)
Hombre dannées dexpénenoe axigs &8 34
Trop dencadremant 17 ¥
Manque de reszoures finandanes 23 9
k2l de l'ambauche 174 68
Reduction du nombre de postes offerts 162 63
Manque de temps pour encadrer 47 16
Toutes o2 mponses 9 G
Aurtes 39 15

La lecture du tableau précédent montre bien que trois principaux facteurs furent soulevés
par les gestionnaires de la Ville en ce qui concerne la faible représentativité des jeunes au sein
de la fonction publique municipale. D'abord, il semblerait que le gel de 'embauche, amorcé au
cours des années 1980, ainsi que la réduction du nombre de postes offerts expliqueraient en
grande partie la faible représentativité des jeunes dans la fonction publique, particuliérement a
des postes permanents. Le nombre d'années d’expérience exigé semble également &tre un frein
a l'emploi pour les jeunes. En plus des différents facteurs présentés dans le tableau précédent,
certains gestionnaires ont soulevé d'autres motifs qui pourraient expliquer la faible représentativité
des jeunes dans des postes permanents. Ceux-ci sont regroupés dans le tableau suivant.
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Nombre

de fois souleve

FMangue de diffusion des postas offerts
(diffusion dos postes se faisant presgue uniquemant dans Uorganization’ 3

Mangue dinfermation sur B promdure 3 suivie pour obienir un emplod
O URe permansnoe au sein de b fonction publique mumicipalie &

Mangue de postas parmanents
(attrition des postes au moment des départs 2 3 relmite) &

Rigidite de la convention collective

(compliexiteé & obtenir I3 permanence, difficultés syndicales, etc.) 7
Rigidite dos exameans fi

............. 3
Y 1 ........................
Fangue dintérdt des jeunes
{(pau de défis, image nagative de @ fonction publiguee mumic paie) 10
Fonction publque surtout comblée par des boby-boomers 1

La question 5 visait a soulever les moyens utilisés par les différents services et
arrondissements afin de faire connaitre leurs offres d'emploi a la clientéle jeunesse.
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MOYENS UTILISES POUR FAIRE CONNAITRE LES OFFRES D'EMPLOI A LA CLIENTELE JEUNESSE

Mom hre
de vépondants Poucentage (%)
Les zalore demploi
Communiquésannonoes dars les journa u 140 Rh
Affichage ou emvoi d2 communiqués dans les oSgaps
et ks universités du (Quabec 120 &
Autes 65 Zh

Pour la question 5, 61 gestionnaires ont déterminé
quels étaient les autres moyens qu'ils utilisaient afin de
faire connaitre leurs offres d'emploi a la clientéle jeunesse.

AUTRES MOYENS UTILISES POUR FAIRE CONNAITRE LES OFFRES D’EMPLOI A LA CLIENTELE JEUNESSE

Nombre

Moyen de répondants
Da bowuche & ol £
Intranes &

..... Rém}ﬂ 3
Lotues 1
Lienz avec des Stabliissaments scolaines 5

..... S}E“term g
Jowrmal local su Brochkune 3
Affichage au Camefour jeunessa emploi 2

..... Dﬁ_mﬂmermimw}ﬁugﬂ #
Jabbaom 2
Centres locaux demploi 3

Lune des questions du sondage,
soit la question 6, portait sur la qua-
lité de la diffusion des offres d’emploi
de la fonction publique montréalaise.
Cette question s'adressait tout particu-
lierement aux gestionnaires delaVille.
A la question « Trouvez-vous que les
offres d’emploi sont bien diffusées
aupreés de la clientéle jeunesse? », 246
gestionnaires ont donné leur point de
vue. De ce nombre, 125 affirment que les
offres d'emploi ne sont pas suffisamment
diffusées a la population, tant a lin-
térieur qu’a l'extérieur de l'organisa-
tion. Bien que les réponses a cette
question soient partagées, une majorité
absolue (51 %) affirme que les offres
d’emploi ne sont pas bien diffusées, et
ce, principalement auprés de la clien-
téle jeunesse. Les dirigeants de la nou-
velle Ville devront donc améliorer la dif-
fusion des offres demploi auprés des
jeunes &gés de 30 ans ou moins,
comme cela fut mentionné a plusieurs
reprises dans cet avis.
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DIFFUSION DES OFFRES D'EMPLOI DE LA FONCTION PUBLIQUE MONTREALAISE

100

)

dants {%)

epon

-

10

Hombe de

Ne =iz pas Total

PROGRAMMES DE STAGES OFFERTS PAR LA VILLE

Hombre
de Epondants Pourcentage (%}
i R9 24
Hon 187 b
Total 246 100

Tout comme la section 2, la section 3 s'adressait aux
gestionnaires des différents services et arrondissements
de la Ville de Montréal. Cette section comprenait les
questions 7, 8, 9, 10, 11 et 12.

La question 7 portait sur les divers programmes de
stages offerts par la Ville de Montréal. Elle avait pour
but de dévoiler le nombre de gestionnaires qui connaissent
bien les différents types de stages existant a la Ville et
qu’ils peuvent offrir au sein de leur arrondissement ou
de leur service.

Comme le démontrent les résultats, les différents
programmes de stages restent, pour la plupart, méconnus
par les gestionnaires de la Ville. Une promotion des dif-
férentes possibilités de stages et des séances d'information
auprés du personnel des différents services et
arrondissements sont donc essentiels.
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CONNAISSANCE DES PROGRAMMES DE STAGES OFFERTS PAR LA VILLE

Nombre
Programme de répondants  Pourcentage (%)
Jeune fonctionnaise d'un jour 51 e
Opemtion « Retour 3 'école » 10 &
Puugﬁbe ............................................................................................................ 1 3 ............................................. 5 ........................
Parsevérence scelaire 34 13
Stages non emunsrés mais cedités &7 26
..... hﬂg{ ﬂ -;

Dailleurs, a la question 9, « Quels sont les pro-
grammes de stages offerts par la Ville de Montréal que
vous connaissez? », il est possible de constater que certains
types de stages sont beaucoup moins connus que
d'autres. « Les stages non rémunérés mais crédités » sem-
blent étre les plus connus ainsi que les stages « Jeunes
fonctionnaires d’'un jour ». Par contre, les progammes
« Retour a l'école », « Polyglobe » ainsi que « Persé-
vérance scolaire » sont trés peu connus. Seulement 4 %
des gestionnaires ayant rempli le sondage connaissent le
programme « Retour a l'école », 5 % connaissent les

PRISE EN CHARGE D'UN STAGIAIRE

Hombre
de Epondants Pourcentage (%}
i 234 21
Hon 22 9
Total 2h6 100

stages « Polyglobe » et 13 % connaissent le programme
« Persévérance scolaire ». Certains gestionnaires (7 %)
affirment connaitre d’autres types de stages que ceux
qui ont été donnés dans les choix de réponses : trois
répondants ont soulevé les stages en France ou a l'étranger,
un gestionnaire a mentionné les stages « Carriére-études »,
un autre a parlé des emplois liés aux stages, deux gestion-
naires ont affirmé qu'il y a des stages rémunérés a la
Ville et quatre ont qualifié le programme « Carriére-été »
de programme de stage.

A la question « Seriez-vous prét a prendre en
charge un ou plusieurs stagiaires dans votre unité
administrtive? », la majorité des gestionnaires, soit 91 %,
a répondu affirmativement a la question (question 10).
En effet, sur les 256 répondants, 234 ont répondu « oui »
a la question portant sur les stagiaires. De plus, la
majorité des répondants est en faveur de linstauration de
stages de longue durée (question 11). Ce sont 207 des
256 gestionnaires (81 %) qui affirment qu'il serait
important d’allonger la durée des stages actuels. Les
gestionnaires s'entendent encore plus lorsqu‘il est question
de rémunérer les stagiaires (question 12). En effet, 91 %
des gestionnaires ayant rempli le sondage affirment qu'il
serait important de rémunérer les stages (232 réponses
affirmatives).

n“"““ eunesse )
! okigsl  En fonction des Jeunes 51



POSSIBILITES D'EMPLOI
POUR LES PERSONNES AGEES
DE 30 ANS ET MOINS

Par ailleurs, il est essentiel de questionner les ges-
tionnaires au sujet de la place qu‘ils sont préts a donner
aux jeunes agés de 30 ans ou moins. Pour répondre a

QUESTION 15 :
POUR LES DIX PROCHAINES ANNEES
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Domaines d'emplois

Anfrateurs specialisss sportifs et culiumels

cette interrogation, la question 13 était : « Seriez-vous
prét a embaucher des jeunes agés de 30 ans ou moins? »
Les réponses sont trés positives puisque 98 % des ges-
tionnaires affirment qu'ils sont préts a embaucher des
jeunes. Le graphique suivant montre bien qu‘il existe des
possibilités d’emploi pour les jeunes a la Ville. En effet,
a la question 14, sur un total de 256 répondants ges-
tionnaires, 142 affirment qu‘il y a actuellement des possi-
bilités d’emploi pour les personnes dgées de 30 ans ou
moins dans leur unité administrative. Cela représente 55 %
des gestionnaires ayant répondu au sondage.

DOMAINES D'EMPLOI OU SE SITUENT LES PRINCIPAUX BESOINS D'EMBAUCHE

Inspactaurs an batiment

AgENTs Tachmgues

Agants atde s000-EC0nonmaues

Aognts de dévaloppemen

Gastiannalnes

Asslstants intercantion-loisirs

Cette question permet de mieux connaitre les besoins actuels d’effectifs établis par la plupart des arrondisse-
ments et des services de la Ville de Montréal, en particulier dans certains domaines d’emploi tels que les postes de
cols bleus, de professionnels et de secrétariat. Plusieurs domaines touchent plus particuliérement les jeunes comme
les postes de surveillants, dinstructeurs et de sauveteurs en natation, d’animateurs spécialisés et d'assistants en
intervention-loisirs. La bande « autres » représente tous les domaines d’emploi qui ont été relevés par dix répondants.
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QUESTION 16 : RECOMMANDATIONS OU PROJETS SUGGERES PAR LES REPONDANTS PERMETTANT
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Recommandations et projets

Les résultats démontrent que beaucoup de répon-
dants sont préoccupés par lintégration des nouveaux
employés dans la fonction publique. En effet, 93 répondants
suggérent le jumelage (mentorat, parrainage, tutorat ou
coaching) des nouveaux employés avec des fonction-
naires en fin de carriére.

Par ailleurs, les répondants ont mentionné le
manque de visibilité de la fonction publique mon-

tréalaise et l'image peu attrayante que refléte le métier
de fonctionnaire. Plus de 46 répondants soulignent l'im-
portance de promouvoir la fonction publique municipale
grace a des journées portes ouvertes de certaines unités
administratives proposées aux futurs diplomés, a des
reportages télévisés sur les métiers de la Ville diffusés
dans les institutions scolaires (écoles de métiers, cégeps
et universités) et a une présence plus active dans les
salons d’emplois de Montréal.
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Les répondants remarquent certaines faiblesses qui
pourraient expliquer la faible représentativité des jeunes
dans la fonction publique montréalaise, telles que le gel
de U'embauche, lattrition de plusieurs postes permanents
a la suite des départs a la retraite, une lourdeur adminis
trative au cours de la passation dentrevues et des
salaires non compétitifs par rapport a ceux des entre-
prises privées. Par leurs recommandations ou projets, les
employés de la Ville mentionnent eux-mémes quelques
pistes de solutions au renouvellement de la fonction
publique municipale. Voici quelques exemples :

1. Plan de main-d’ceuvre afin de mieux repérer
les besoins d'effectifs.

2. Programme de création de nouveaux postes
« débutants », temporaires, a temps partiel ou a
contrat afin de favoriser 'embauche a l'extérieur
de l'organisation.

3. Politique familiale afin de faciliter la conciliation
du travail et de la famille. (ex. : garderies).

4. Réduction de l'expérience requise pour l'obtention
d'un poste permanent ou cadre. Exiger une plus
grande scolarité et de nouvelles compétences.

5. Programme de formation et de perfectionnement
pour les fonctionnaires.

6. Programme de développement de carriére et de
valorisation (ex. : rémunération de la performance).

7. Programme de stages crédités et rémunérés avec
la libération d’'une partie de la tache du
fonctionnaire-associé.

8. Politique d’embauche des jeunes avec des
objectifs spécifiques d’embauche.

9. Mesures incitatives de départs a la retraite.

10. Cours spécialisés sur la fonction publique municipale
dans le cadre des programmes de formation des
institutions scolaires.

La question 17 présente la satisfaction de l'accueil
des nouveaux employés. Sur 127 jeunes répondants, 112
ont été accueillis par un fonctionnaire qui les a familiarisés
avec les rouages de leur unité administrative. Vingt-cing
répondants déclarent qu'ils n‘ont pas été satisfaits de
leur accueil. A la question 18, on demandait si un pro-
gramme de mentorat serait pertinent pour le nouveau
personnel qui intégre la fonction publique montréalaise.
Plus de 122 répondants sont en faveur de la mise en
place de ce nouveau programme. Ainsi, bien que leur
accueil fat satisfaisant, les jeunes employés confirment
qu’il serait nécessaire d'aider lintégration du personnel
grace a un jumelage avec un fonctionnaire expérimenté.

Aux questions 19, 20 et 21, on demandait a l'em-
ployé de 30 ans ou moins s’il avait réalisé un stage au
sein de la fonction publique montréalaise avant d’étre
embauché. Les résultats sont assez surprenants : seulement
quinze répondants affirment avoir fait un stage dont
sept ont été rémunérés. Ainsi, il existerait déja dans certains
arrondissements ou services un budget dédié aux sta-
giaires. Sur un total de quinze répondants, quatorze
affirment que ce stage a facilité leur intégration dans
leur nouveau milieu de travail. Néanmoins, 122 répondants
agés de 30 ans ou moins (89 %) n'ont pas fait de stage
dans la fonction publique montréalaise.

En ce qui concerne la question 24, sur les 127
jeunes, 103 ont expliqué les facteurs qui, selon eux, p e r-
mettraient aux fonctionnaires d’accéder plus facilement a
des postes permanents. Chaque employé avait la possi-
bilité d'émettre plusieurs suggestions.

Selon plusieurs fonctionnaires, il est essentiel de
changer les critéres menant a la permanence. Trente-
neuf recommandations portent sur ce sujet. D'abord, la
principale recommandation (soulevée 17 fois) est de
reconnaitre les années d’expérience ainsi qu'un certain
nombre d’heures accumulées pour l'obtention d'un poste
permanent. Certains demandent également que soient
diminués les délais pour lobtention (6), qu'il y ait une
période de probation de 6 moisa lanetqueparlasuite,
lorsque les exigences sont satisfaites, le fonctionnaire
puisse devenir permanent. Egalement, cing personnes
ont demandé que le processus menant a la permanence
soit simplifié et que la convention collective soit modifiée
dans cette optique (4). Dans un autre ordre d'idées,
plusieurs suggérent que les examens permettant l'acces-
sion a un poste supérieur soient modifiés (6), et certains
demandent méme que ces examens soient abolis (8) ou,
du moins, que les examens oraux et les entrevues soient
plus faciles.
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Afin de faciliter l'accés a des postes permanents,
plusieurs suggérent qu’il y ait plus souvent des concours
(10) et que des postes permanents soient créés a la
place des postes auxiliaires (7). D'autres demandent que
soient remis en place des programmes de retraite
anticipée, comme par le passé, et qu’il y ait un pro-
gramme de formation continue pour les employés (perfec-
tionnement) (4) et un programme de mentorat (3).
D'autres suggestions concernent plutot le départ des
personnes déja en place : retraite progressive (1), programme
de retraite anticipée (4), budget pour le renouvellement
de la fonction publique (1), plus d'information sur le
processus d'embauche (3), reconnaitre la scolarité si le
diplome correspond a l'emploi et ne pas faire passer de
test a ces personnes (2), évaluer les candidats selon leur
tache (2), créer un environnement stimulant (1), conserver
le poste d'auxiliaire seulement en cas de maladie.
Plusieurs recommandations restent illusoires, voire
utopiques, alors que d'autres sont trés valables.

Ainsi, les résultats corroborent la nécessité d'appliquer
l'ensemble des recommandations proposées dans l'avis.
Les suggestions des nombreux fonctionnaires vont dans
le méme sens que les recommandations du CjM.

CONCLUSION

Somme toute, la planification du renouvellement
de la fonction publique montréalaise constitue un défi
pour les gestionnaires et les élus de la nouvelle Ville.
Toutefois, sa réalisation est inévitable. Les gestionnaires
et les élus devraient tenir compte des objectifs de
recrutement, de diversité culturelle et de représentativité
sociale. En effet, ce renouvellement de la fonction
publique devra se faire a l'image du nouveau visage de
la société d’aujourd'hui.

La préoccupation premiéere est en effet de refléter
la composition de la société montréalaise. Il s'agit d’'une
excellente occasion de faire une place plus importante
aux jeunes et a la diversité qui caractérise la nouvelle
Ville de Montréal.

En terminant, le (M remercie toutes les personnes
qui ont collaboré de prés ou de loin a l'élaboration de
cet avis. Vos expertises respectives ont permis d'ap-
porter un éclairage juste sur cette problématique et de
dégager des recommandations efficaces et réalistes.
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