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Le 24 septembre 1990, le Conseil permanent de la jeunesse recevait réponse
d ses demandes d'informations statistiques de 1'0Office des ressources
humaines et du Secrétariat du Conseil du trésor, formulées dans la
semaine du 10 septembre. '

- Le Consei 1 s'interroge sur les moyens mis en oeuvre par le Conseil du
trésor pour assurer & toute pérsoqne ou organisme, désireux d'exprimer '
son opinion en regard du mandat de la Commission parlementaire chargée de
I'examen de la Loi sur la fonction publique, 1'obtention des informations
nécessaires & la participation & cette commission.



INTRODUCTION

Le Conseil permanent de la jeunesse croit fermement que dans une société ﬂ
vieillissante, désirant assurer sa continuité, maintenir ou méme accélérer
sa croissance économique, il n'y a pas de place pour.le'désarroi, 1'inac-
tivité et le rejet d'une partie de sa jeunesse.

Des années 1960 jusqu'au milieu des années 1970, non seulement la jeuhesse
incarnait-elle 1'avenir, mais elle 8tait au centre des préoccupations des
leaders politiques, ééonomiques et sociaux. Cette jeunesse allait donc
provoquer, prendre part et bénéficier des changements sociaux et économi-
ques que devait vivre le Québec.

" Les années 1980 allaient cependant changer les rapports des jeunes & la
société. Loin de bénéficier d'une période de croissance économique
équivalente & celle de leurs prédécesseurs, les jeunes des années 1980
subissent plutdt les contrecoups de 1'importante crise &conomique qui a
" secoué le Québec. Les régles du jeu de leur entrée sur le marché du
travail s'en trouvent considérablement modifiges. Et la situation des
jeunes sur le marché du travail ne s'améliore que trés peu avec la repri-
se. ~Par exemple, en 1989, 44,7 % des chomeuses et chomeurs québécois
avaient moins de 30 ans.
{ .

Forte dépendance & 1'aide sociale, taux de chbﬁage élevés, brécarité
~ croissante des emplois offerts, clauses orphelins dans les conventions
collectives, exode vers les grands centres urbains, ont marqué la jeunesse
de la décennie des années 1980. Décennie qui allait aussi confirmer
- 1'in&luctable vieillissement de 1a société québécoise, imposant & son'
tour des défis majeurs pour 1'avenir. | |

En tant qu'employeur, la fonction publique n'&chappe pas & ces réalités.

C'est pourquoi le Conseil permanent de la jeunesse soumet le présent
mémoire & la Commission parlementaire du budget et de 1'administration qui
est chargée d'&tudier 1'opportunité de maintenir en vigueur ou, le cas
échéant, de modifier la Loi sur la fonction publique.



Choississant d'orienter principalement son mémoire sous le théme de la
dotation des emplois. et du déve loppement des ressources humaines, le
Conseil désire ainsi participer & la ré&flexion, en questionnant le gouver-
nement sur la représentation des jeunes adultes au sein de la fonction
publique et sur le vieillissement de ses effectifs. 11 souhaite aussi
proposer‘-de'sv moyens pour tenter de concilier rajeunissement de la fonction
publique, contraintes administratives et résistances structurelles avec
1'objet de 1la Loi sur la fonction publique, .notamment 1'efficience de
1'administration publique, 1'égalité d'accés de tous les citoyens et
. citoyennes et la contribution optimale au sein de la fonction pubhque des
diverses composantes de la société québécoise.
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1. PORTRAIT DE LA FONCTION PUBLIQUE QUEBECOISE

Afiﬁ.d'appuyer son intervention dans le cadre de cette commfssion, le
Conseil permanent de la jeunesse propose d'abord un bref portrait des
effectifs de la fonction publique québécoise.

1.1 Une fonction publique vieillissante

Le'diagnostic a déja &té posé: la fonction publique québécoise, comme bien
d‘autres organisations publiques ou parapubliques, est vieillissante. Les
statistiques sur 1'effectif régulier de la fonction publique démontrent en
effet que les jeunes de moins de 30 ans y sont de moins en moins nombreux.
Par contre, la proportion des travailleuses et travailleurs &gés entre 35
et 55 ans ne cesse de croitre depuis une dizaine d'années.

En mars 1990, la proportion de jeunes de moins de 30 ans ne représente que
6.5 % de 1'ensemble de 1'effectif régulier de 1a fonction publique, alors
que cette proportion s'Etablissait & 29,0 % en mars 1980. Ainsi, entre
1980 et 1990, le nombre de jeunes adultes au sein de 1'effectif régulier
est passé de 15 502 & 3 446 personhes, ce qui représente une diminution de
1'ordre de 77,8 % en dix ans. (voir tableau.1 en annexe)

Pendant cette méme,période,'le groupe d'dge compris entre 35 et 44 aﬁs

comme celui compris entre 45 et 54 ans, augmente en importance . La pro-
port1on des 35-44 ans s'&tablissait a 22, 7 % de 1'effectif total en 1980,

alors qu'elle passe 3 42,3 % en 1990. . Le groupe d'&ge des 45-54 ans, qui
représentait 17,7 % en 1980, compte maintenant pour 22,9 % de 1 ensemble
des effectifs réguliers. (voir tableau 2 en annexe) '

1.2 La proportion de moins de 30 ans dans les personnes recrutées

~Tout en connaissant une diminution importante de 1a proportion de jeunes
au sein de son effectif régulier, la fonction publique voit également
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chuter le recrutement de jeunes de moins de 30 ans depuis 1985. (voir
tableau 3 en annexe) Alors qu'd cette époque, ceux-ci représentaient 53,4
% de 1'ensemble des personnes recrutées par la fonction publique, les
Jjeunes ne comptent plus que pour seulement 38,6 % du recrutement en 1988-
1989. Si 1'on tient compte d'un facteur différent, soit celui de 1'ex-
périence inférieure a trois ans, on obtient des taux d'embauche plus
&levés mais connéis;ant aussi une diminution. En 1985-1986, 63,6 % des
personnes recrutées possédaient trois ans ou moins d'expérience. En 1988-
1989, ce pourcentage se situe 3 45,5 %. Parmi ces personnes, le Conseil
du trésor estime qu'en 1985-1986, pras des trois quarts (73,9 %) étaient
des jeunes de moins de 30 ans, alors qu'en 1988-1989, ceux-ci. rebrésen-
taient un peu moins des deux tiers (63,9 ¥). Rappelons toutefois qu'en

raison_des'compressions budgétaires, la fonction publique limite au mini-
mum le recours au recrutement extérieur depuis le début des ann&es 1980.

1.3 La population active chez les jeunes de moins de 30 ans

Pour juger du poids rel;tifvdu groupe d'dge des moins de 30 ans au sein de -
-1a fonction publique, on la compare souvent & la population active, c'est-
d-dire, la main-d'oeuvre en emploi ou & la recherche d'un emploi.

Ainsi, en mars 1990, on constate que les moins de 30 ans représente 32,1 %
de la population active totale. Avec une proportion de seulement 6,5 %,
les jeunes de 1'effectif régulier de 1la fonction publique apparaissent
donc nettement sousreprésentés. A 1'opposé, le groupe d'&ge des 35-44
ans, qui constitue 42,3 % de 1'effectif régulier de la fonction publique,
y est surreprésenté par'rapport a la population active, puisque ce groupe
. ne représente que 26,7 % de la main-d'oeuvre québécoise.. :

1.4 Un effectif plus jeune: les ressources occa;ionne1les
Par ailleurs, la fdnction publique n'échappe pas non plus au phénoméne

‘croissant du développement de 1'emploi précaire. Ce type d'emploi s'est
également multiplié dans la fonction publique depuis quelques années.
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Ainsi, entre 1984 et 1987, la propbrtioh de ressources occasionnelles
parmi 1'ensemble des employés de 1'Etat est passée de 14,2 % & 18 % 1,
Selon les données de mars 1990, cette proportion atteint 19,6 %.2

Or, 1'effectif occasionnel de la fonction publique est beaucoup plus jeune
que son effectif régulier comme le précisent des données de 1988, con-
tenues dans une Etude de 1'Office des ressources humaines sur le vieil-
lissement des effectifs de la fonction publique du Québec. «Prés de 35 %
des personnes qui occupent un poste occasionnel durant cette année sont
‘gées de moins de 30 ans alors que c'est le cas de 9 % seulement de 1'ef-
fectif régulier.»3

Des données trimestrielles &tablies de juin 1989 2 mars 1990, par 1'0f-
~ fice des ressources humaines, confirment que les jeunes adultes de moins
de 30 ans comptent toujours pour plus de 30 % des effectifs occasionnels.

Au Syndicat de professionnelles et professionnels du gouvernement du
Québec (S.P.G.Q.) qui a mené une enquéte auprds de ses membres occasion-
nels, on note é&galement que la proportion de membres ayant ce statut
précaire est beaucoup plus forte chez les jeunes. «Ainsi, 42,9 % des
cotisantes et cotisants agés de moins de 30 ans sont occasionnels. Cette
proportion atteint 73,4 % chez les moins de 25 ans. Par'ailleurs, cette
proportion tombe & 9,9 % chez les plus de 30 ans.»4

1 EBNOETHER, Nathalie. ftablissement d'une problématique du vieil-
lissement de la fonction publigue. Premiére partie. Analyse démo-

graphique et statistiques complémentaires, Office des ressources
humaines, 1988, p. 29. :

2 QOFFICE DES RESSOURCES HUMAINES. Portrait statistique trimestriel

de 1'effectif réqulier et occasionnel de la fonction publigue du
Québec. mars 1990, Québec, 1990, tab. 1.2 et tab. 2.2. ~

3 GAGNON, Lucie. Le vieillissement des effectifs de 1a fonction
%gggigue du Québec, Québec, Office des ressources humaines, avril
. p. 6.

4 SYNDICAT DE PROFESSIONNELLES ET PROFESSIONNELS DU GOUVERNEMENT DU

QUEBEC. Occasionnelles et occasionnels: emplois précaires ou em-
ployées et employés de deuxiéme classe ?, Québec, déc. 1989, p. 2.
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2. ASSURER LE RAJEUNISSEMENT DE LA FONCTION PUBLIQUE QUEBECOISE

Le Conseil permanent de la jeunesse ne peut que s'interroger sur la faible
représentation des jeunes dans la fonction publique et surtout sur 1la
" diminution croissante des personnes de moins de 30 ans recrutées depuis
quelques années. Qué]lg sorte de reléve prépare-t-on 3 la fonction publi-

que?

Les difficultés d'intégration des jeunes adultes au marché du travail sont
" telles, qu'il semble inconcevable, aux yeux du Conseil, que les efforts de
1'Etat-employeur pour favoriser 1'accds a des emplois stables et de qua-
1ité & un nombre significatif de jeunes Québécois et Québ&coises soient
si mitigés. | | |

Pour le Conseil, le rajeunissement des effectifs et la planification de
la reléve constituent des dé&fis majeurs que 1'administration publique
québécoise‘a a relever dés maintenant. Des défis qui, de toute &vidence,
ne peuvent &tre dissociés de ceux tout aussi importants que pose le vieil-
lissement d'une organisation. Ainsi, comment peut-on dans 1'avenir as-
surer 1'atteinte de 1'objectif principal de la Loi sur la fonction publi-
que: «fournir des services de qualité de plus en plus efficaces aux cito-
'yens du Québec», sans s'assurer d'une reldve compétente et motivée? Si, a
court terme, 1'efficience de 1'administration publique n'est pas compromi-
se, qu'en est-il & moyen terme?

Bien sﬁr. la fonction publique est consciente des d&fis qui lui incombent.
Depuis quelques années, on &tudie la question du vieillissement des effec-
.tifs. On a proposé certaines actions et formulé quelques objectifs &
1'égard ' du rajeunissement, comme les réserves de candidatures pour les
~ diplomés et diplémées et les objectifs de recrutement aux conditions
minimales d'admission des classes d'emploi. Toutefois, force est de
constater que les résultats ne sont pas encore trés concluants. De trop
nombreux obstacles entravent-ils, dans les faits, la réalisation de ces
objectifs?



2.1. Les obstacles

Les orientation; en matiére de dotation des emplois-

Dans le contexte de décroissance et ‘de restrictions budgétaires que con-
. natt 1'administration publique depuis les années 80 et conformément aux
.directives du Conseil du Trésor en ce sens, la réallocation des ressources
est 1'objectif avant tout privilégié€. Les gestionnaires doivent donc
réduire au minimum le recrutement externe. (C'est 12 un pfemier obstacle
a l'intégration_de jeunes, puisque le recrutement externe demeure une des
seules fagons d'assurer 1'injection de sang neuf dans 1'effectif régulier
de la fonction publique. ' '

~Sans compter qu'en matidre de dotation de personnel, les gestionnaires ont
d rencontrer concurremment plusieurs objectifs, non seulement ceux de 1la
nécessaire réallocation des ressources (mutation, promotion, mise en
disponfbiIité)‘et du recours minimum au recrutement externe , mais aussi
ceux des programmes d'accds 3 1'égalité pour les groupes cibles - les
femmes, les membres des communautés culturelles, les autochtones et les
personnes handicapées - , celui de privilégier Tes personnes en dis-
ponibilité dans les réseaux parapublics, en méme temps que celui de res-
treindre le recrutement extérieur 3 des emplois nécessitant peu ou pas
d'expérience, donc susceptibles d'attirer du personnel plus jeune. En
regard de cet objectif, une décision du Conseil du trésor de juin 1989
&tablit 3 65 % pour 1'effectif régulier et & 58 % pour 1'effectif occa-
sionnel la proportion souhaitée de recrutement externe aux conditions
minimales des classes d'emploi, c'est-a-dire, trois ans ou moins d’'expé-
rience. Dans quelle mesure a-t-on atteint ces objectifs en 1989-1990?
Rappelons qu'en 1988-1989, la proportion de personnes recrutées possédant
moins de trois ans d'expérience s'é&tablissait 3 seulement 45,5 % de 1'ef-
fectif régulier recruté. Le Conseil permanent de la jeunesse ne peut que
s'interfoger sur 1'atteinte des objectifs, puisqu'i] a été impossible pour
1ui d'obtenir les données pour 1'année 1989-1990, premidre année oi
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s'appliquait la décision du Conseil du trésor. Vraisemblablement, le
Conseil du trésor et 1'0ffice des ressources humaines ne s'entendent pas
© sur la pertinence des données & fournir, des données pourtant essentielles
“pour 1'intervention du Conseil permanent de la jeunesse & cette commis-
sion.

Dans le but de favoriser le recrutement de diplomés et dipliomées des
niveaux collégial et universitaire, la fonction publique a &galement misé
sur la constitution de Banques de candidatures auquelles les gestionnaires
peuvent avoir recours lors de la dotation d'un emploi. Les données con-
cernant la réserve universitaire de candidatures nous indiquent -que les
efforts des gestionnaires sont 13 encore peu importants. Pour 1'année
1989-1990, alors que 837 &tudiantes et étudiants ont &té admis & la réser-
ve universitaire, on a tenu seulement 7 concours, pour finalement titula-
risés 18 candidats ou candidates & des postes. Les réserves de diplomés
sont-elles suffisamment connues des gestionnaires? Sont-elles adaptées &
leurs besoins? .

Des motifs invoqués: le manque d'expérience et une formation adébranchéen

Dans la fonction publique, on se heurte -aussi & la réticence de certains
gestionnaires & engager des gens peu expérimentés nécessitant; entre au-
tres, plus d'encadrement. Dans un contexte de restrictions mais aussi
d'efficience, ol il faut faire plus avec moins, on préfére souvent recru-
ter des personnes d'expérience plutdt que d'investir dans de Jeunes
recrues. Malgré les orientations gouvernementales, le manque d'expérience
devient souvent, dans les féits, un obstacle & 1'embauche de jeunes. Les
résultats du recours 3 la réserve universitaire, cités plus haut, le
prouvent bien. ' | '

Au chapitre de 1'expérience exigée, le Conseil permament de la jeunesse
est &galement d'avis que le pouvoir prévu dans la Loi sur la fonction
publique de recourir & des exigences additionnelles dans les conditions
d'admission & un concours de recrutement permet trop facilement aux
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gestionnaires de- contourner les objectifs gouvernementaux en matiére de
rajeunissement. '

Liée au manque d'expérience, la formation scolaire des jeunes>recrues est
souvent mise en cause. On la juge ma) adaptée aux besoins de la fonction
publique, Quelles sont les actions posées par 1'administration publique
pour s'assurer que les diplomés et diplomées de tous niveaux puissent

répondre & ses besoins?

Dans les éthdes qu'il a menées au cours des derniers mois et qu'il
publiera prochainement sur la formation professionnelle en milieu scolai-
re, le Conseil tire, en outre, des conclusions sur 1'insuffisance des
relations entre le monde scolaire et celui du travail, notammentl en
matidre de stages. Selon le Conseil, l'Etat-employeur n'échappe pas
nécessairement 3 ce constat.

Bien sir, la fonction publique accueille chaque année des E&tudiants-sta-
‘giaires depuis 1977. 11 s'agit d'&tudiants et &tudiantes pour qui la
réalisation d'un stage est obligatoire dans le cadre de leur programme
d'&tudes pour 1'obtention de leur dipldme. Selon des données fournies par
le Conseil du trésor, la fonction publique québ&coise a accueilli, en
1088-1989, 343 é&tudiants-stagiaires, ce qui é&quivaut, compte tenu de la
durée moyenhe d'un stage (4 mois) 3 104,2 années-personnes. La fonction
publique accueillait &galement 60 stagiaires du Barreau du Québec, soit
 1'équivalent de 27,9 années-personnes. Dans le contexte actuel du vieil-
lissement des effectifs, la fonction publique mise-t-elle sur la'farmation
de futurs employés et employées en offrant suffisamment de stages au sein
de son organisation? Le systime de dotation des emplois favorise-t-il le
placement des stagiaires & la fin de leurs études ou de leur stage? Si
non, quelle est en fait la force attractivg pour les gestionnaires d'of-

frir et d'encadrer des stages?
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Les mécanismes de suivi et de contréle

A la fonction publique, les sous-ministres sont responsables de la dota-
tion des emplois. A ce titre, ils se voient confier la responsab111té de
fixer des objectifs, notamment concernant 1'embauche aux conditions mini- ,
males. Le Conseil s'interroge toutefois sur les mécanismes de suivi et de
contrdle qui permettent d'assurer la réalisation des orientations gouver-
nementales visant le rajeunissement de la fonction publique. Sans ces
mécan1smes, ces orientations dev1ennent rapidement des voeux pieux et
'COnséquemment,-ont peu d'effet sur les résultats attendus. Peut-on af-
firmer & la fonction publique qu'en matidre de suivi des objectifs de
rajeunissement, les responsabilités sont clairement bien &tablies entre
" les différents actears? Les responsables ont-ils les moyens d'agir

ef le pouvoir de faire des recommandations en regard des orientations
gouvernementales? Les ministéres et organismes sont-ils tenus de rendre
compte de leurs efforts et résultats en matidre de rajeunissement? |

Les programmes de départs vo1ontaire§

Le rajeunissement des effectifs suppose nécessairement la libération de
postes au sein de la fonction publique. A 1'heure actuelle, il semble
que les départs «naturels» ne soient pas assez nombreux pour dégager
suff isamment de postes régu]mers, nécessitant un volume plus 1mportant de
recrutement extérieur et ainsi avoir un effet certain sur 1la pyrannde
d'dge de la fonction publique. Si les départs enaturels» sont insuffi-
sants, i1 apparait logique, aux yeux du Conseil permanent de la jeunesse,
que les départs volontaires soient favorisés dans un contexte o un rajeu-
nissement s'impose. Or, il semble qu'il n'en est rien. Les efforts en ce
.sens apparaissént,trés mitigés compte tenu de la problématique actuelle du
vieillissement des effectifs et de la planification de la main-d‘oeuvre,
main-d'oeuvre qui, rappelons-le, arrivera & 'l'age de la retraite en
cohortes massives et concurrentes. D'ailleurs, les programmes mis sur
pied ne poursuivent pas des objectifs visant le rajeunissement de la fonc-
tion, mais plutdt ceux de la compression des effectifs, de la résorption
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de 1'effectif excédentaire, de la relocalisation de 1'effectif selon les
priorités de 1'organisation ou de la réduction de la masse salariale. La
relance du recrutement des jeunes diplomés Etait pourtant au nombre des
objectifs du programme initial d'indemnisation des départs volontaires,
créé en 1984. Cet objectif a &té délaissé en cours de route, le programme
ayant &té jugé inapprorié par le Conseil du"trésor pour assurer cette
relance. Le programme d'indemnisation des départs volontaires, jugé trop
coiteux et moins pertinent depuis 1'entrée en vigueur du programme tempo-
raire de retraite anticipée, a &t& aboli en mars 1988. (e programme &tait
de moins en moins populaire auprés des employés et émployées de la fonc-
tion publique. Pourquoi? Le programme temporaire de retraite anticipée
en vigueur‘depuis Juin 1987 ‘et qui a &té récemment reconduit Jusqu'en
1992, 1'est-il davantage? Est-il1 suffisamment attrayant pour susciter un
nombre significatif de départs volontaires? Les personnes qui désirent
bénéficier d'une retraite anticipée sont-elles trop désavantagées sur le
~plan financier pour adhérer au programme? Quels objectifs sert-il avant
tout? - En regard des résultats obtenus, dans quelle mesure ce programme
peut-il avoir des effets sur le rajeunissement des effectifs de la fonc-

tion publique?

Quant aux mesures d'aménagement du temps de travail, i1 semble aussi que
les programmes actuels ne contribuent que tras peu & 1'ouverture de nou-
veaux postes au sein de l'administration publique. Dans les faits, ceux-
ci servent aussi le plus souvent 2 rencontrer des objectifs de rationa-
lisation et de diminution de son effectif régulier. Dans une &tude rap-
portée par le Conseil du statut de la femme dans le document «L'aména-
gement et la réduction du temps de travail au Québec: réalité et perspec-
tives pour les travailleusess3, on estime & seulement 4,1 % le taux de
remplacement & la suité de congés partiels sans solde dans la fonction

5 Caron, Louise et Martine Poulin.. L'aménagement et la réduction du
temps de travail au Québec: réalité et perspectives pour les

travailleuses, Québec, Conseil du statut de la femme, mars 1990,
- p. 46. -
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pub]ique'québécbise. D'aprés leur évaluation, 3,000 emplois auraient pu
ainsi étre libérés en 1986-1987, toutefois, seulement 47 employées et
employés, occasionnels de surcroit, ont &té embauchés.

2.2. Des‘solutions :

Malgré la présence de ces obstacles, le Conseil permanent de la jeunesse
est convaincu que si le gouvernement ne s'assure pas d'une ‘meilleure
représentation des jeunes adultes dans sa fonction publique, il ne peut
prétendre favoriser la contribution optimale des diverses composantes de
la société québécoise, comme le stipule 1'objet de la Loi sur la fonction
publique. Des lors, 1'enjeu réside en la recherche de moyens pour con-
cilier les objectifs de rajeunissement de la fonction publique avec les
contraintes administratives et les résistances structurelles, moyens qui
devront aussi s'inscrire dans le cadre actuel ou modifié de la Loi sur la
fonction publique. '

Pour atteindre 1'objectif d'une plus juste représentation des jeunes, le
Conseil recommande 3 1'Etat-employeur de s'engager dans une véritable
politique de rajeunissement de sa fonction publique. Cette politique
devrait, en plus- de déterminer des orientations claires en matidre de
recrutement extérieur, accorder une importance substantielle aux mécanis-
mes de suivi et d'évaluation des mesures proposées pour favoriser 1'inté-
gration des jeunes dans la fonction publique, de fagon & s'assurer de leur
respect et de leur efficacité. Une telle politique devrait aussi néces-
sairement intégrer des mesures visant & favoriser 1'adéquation entre 1la
formation scolaire et les besoins de la fonction publique.

Des objectifs d'embauche précis

De 1'avis du Conseil, la politique de rajeunissement de la fonction publi--
que québécoise devrait, en premier lieu, réaffirmer des objectifs précis
" quant 3 1'embauche aux conditions minimales d'admission des classes d'em-
ploi, apres évaluétion des orientations suggérées par le Conseil du
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Trésor, &tablies actuellement 3 65 % pour 1'effectif régulier et 2 58 %
pour 1'effectif occasionnel. En 1'absence de programmes d'accés a 1'&ga-
1ité pour les jeunes, ces objectifs demeurent un des seuls moyens 3 la
disposition de la fonction publique pour favoriser 1'embauche de jeunes.
Voila, pourquoi i1 devient extrémement important pour le Conseil que les
objectifs gouvernementaux soient clairement inscrits dans une politique

plus globale.

Un chef de file en matiére.d'adéguation école/travail

Depuis deux ans, le Conseil permanent de la jeunesse s'est longuement
penché sur les questions touchant les liens entre 1a formation scolaire et
le marché du travail. Lors des Audiences publiques sur la jeunesse tenues
par le Conseil au printemps 1989, les jeunes ont notamment signifié leurs
besoins criants en matidre de formation pratique pour assurer une meil-
leure adéquation entre la formation qu'ils regoivent et les exigences du
marché du travail. Fort de ses recherches et des réflexions des jeunes,
le Conseil est convaincu que 1'administration publique québécoise doit
jouer un rdle d'agent actif dans la formation des jeunes, en investissant
dans des mesures permettant une meilleure adéquation entre 1a formation
regue & 1'école et les besoins de 1'employeur et ainsi, devenir un chef de
file en cette matidre au Québec. Le dynamisme dont elle fera preuve 2 cet
égard, ne pourra,qu'aioir des effets incitatifs sur les secteurs para-
public et privé. Aussi, le Conseil réclame-t-il de 1'Etat-employeur qu'il
s'engage dans le développement de relations troites avec les milieux

d'enseignement dans le but de pouvoir offrir davantage, au sein de la
fonction publique, des programmes d'alternance &tudes/travail et de stages
- pratiques, en conformité avec les exigehces scolaires et les besoins de la
fonction publique. De 1'avis du Conseil, une politique de rajeunissement
"doit donc nécessairement prévoir des mesures facilitant 1'insertion pro-

fessionnelle des jeunes.

L'apport &ducatif des stages en milieu de travail fait consensus. Ces
programmes améliorent, sans contredit, le bagage de connaissancgs
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theoriques et d'habilités techniques, tout en contribuant & hausser le
niveau d'employabilité des futurs travailleurs et travailleuses. = Ces
programmes permettent aussi aux jeunes d'tre en contact avec la culture
du milieu de travail. Le Conseil est convaincu que de tels programmes
‘permettront 3 la fonction publique de s'assurer d'une reléve qualifiée,
compétente et rentable 3 court terme. Une main-d'oeuvre confiante, ou-
verte aux défis de la fonction publique et qui répondra vraiment & ses
besoins, parce que les gestionnaires auront investi en elle. |

En plus de favoriser 1'intégration professionnelle de nombreux jeunes,
les efforts en développement de stages pratiques au sein de la fonction
publique, pourront faciliter 1‘atteinte des objectifs de rajeunissement,
en contribuant 4 améliorer 1'image des jeunes travailleurs et travail-
leuses auprés des gestionnaires, de méme qu'd lever quelques obstacles &
leur embauche future, notamment celui du manque d'expérience.

D'ailleurs, dans le contexte actuel d'une fonction publique vieillissante,
le Conseil comprend difficilement les hésitations des gestionnaires &
recruter des personnes peu expérimentées au sein des effectifs réguliers.

En regard des objectifs d'égalité d'accés & tous les citoyens et citoyen-
nes & la fonction publique et d'efficience de 1'administration, le Conseil
veut aussi s'assurer que le manque d'expér1ence devienne de moins en moins
un obstacle & 1'embauche dans la fonction publique. Ainsi, il considére
que cette lacune au curriculum vitae de nombreux jeunes candidats & une
carridre dans la fonction publique, peut Etre comblée par des mesures ef-
ficaces de formation en emploi assurant le transfert des comp&tences et le
développement d'une reléve de qualité dans tous les corps d'emploi.

Le Conseil recommande donc & 1'administration publique de mettre en place
des mesures adéquates de formation en emploi & 1'Egard des nouvelles
recrues de la fonction publique. Le Conseil suggdre entre autres des
mesures de parrainage qui mettraient a contribution des employés plus
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expérimentés - des retraités et retraitées 2 temps partiel, par exemple-
facilitant ainsi 1'intégration des nouvelles recrues et assurant
efficacement 1'acquisition des comp&tences propres au poste occupé.

De plus, le Conseil‘permanent de la jeunesse recommande que 1'on resserre
davantage le recours 3 des exigences additionne]les'ayant trait notamment
3 1'expérience, lors de la tenue de concours de recrutement, de fagon &
s'assurer qu'un nombre significatif de personnes de moins de 30 ans soit
en mesure.de participer & ces concours.

Prévoir des mécanismes de suivi et de contrdle

‘Le Conseil permanent de la jeunesse "estime aussi qu'uné po]itiqué de
rajeunissement de la fonction pub]ique doit nécessairement prévoir les
responsabilités de chacun des acteurs dans le suivi et le contrdle des
orientations gouvernementales. A ce titre, le Conseil permanent de la
jeunesse propose que soit nommé dans chaque ministdre et organisme, un
responsable chargé'de veiller & 1'application des objectifs gouvernemen-

taux de rajeunissement. Ce rdle peut &tre dévolu & un comité d'intégra-

tion des jeunés ou & un répondant & la jeunesse ou & la direction des -
ressources humaines. Ce responsable, avec la collaboration de 1'0ffice
des ressources humaines et du Conseil du trésor, serait entre autres
chargé de la sensibilisation des gestionnaires et de la promotion de
1'importance du rajeunissement des effectifs du ministére ou de 1'orga-
nisme; de faire le suivi des données sur 1'dge des effectifs et ainsi,
dtre en mesure de faire des recommandations sur la représentation des
Jjeunes au sein du minist2re ou de 1'organisme; d'étudier les exigences des
concours de recrutement tenus par le ministére ou 1'organisme et faire des
recommandations & cet &gard concernént 1'atteinte des objectifs de rajeu-
nissement; de faire la promotion des stages pratiques pour les &tudiants
et &tudiantes; de faire la promotion de la réserve de candidatures des
diplomés; de faire le suivi sur les programmes de départs volontaires et
sur les mesures d'aﬁénagement du temps de travail et le remplacement des

_emplois 1ibérés.
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_De plus, -le Conseil est1me essent1e1 que 1 obligation de rendre compte,
dans le rapport annuel des ministéres et organismes, de 1'application des
orientations gouvernementales en matidre de rajeunissement des effectifs,

soit prévue dans la Loi sur la fonction publique.

Des p rogr'ailmes’de' départs volontaires plus attrayants

Pour le Conseil, le rajeunisseméht de la fonction publique passe aussi
nécessairement par la libération accrue de postes déja occupés, car il ne
saurait &tre question pour la fonction publique, d'une période faste ol
1'embauche serait & nouveau privilégiée. Une politique de rajeunissement
devrait donc, de 1'avis du Conseil, s'assurer de favoriser les départs
volontaires de la fonction publique. Aussi, le Conseil propose-i-i] de
procéder & 1‘évaluation des programmes actuels de départs volontaires et
d'aménagement du temps de travail, dans 1'optique de leurs effets réels et
potentiels sur le rajeunissement des effectifs, afin d'&tre en mesure de
proposer des programmes renouvelés, qui s'inscriront avant tout dans un
objectif de renouvellement de 1'effectif régulier de la fonction publigue
3 la différence d'un objectif d'attrition de cet effectif. Les mesures
proposées ne devront pas non plus viser uniquemenf le rémplacement des
postes ainsi dégagés par des ressources occasionnelles. De fagon & s'as-
surer de leur succés auprés des employés et employées, le Conseil insiste
pour que les programmes: proposés soient assortis de modalités plus incita-
tives et plqs attrayantes pour ceux et celles qui désirent s'en prévaloir.

Le Conseil est conscient que de tels programmes s'avéreront coliteux, mais
il estime que c'est 12 le prix que la fonction publique a malheureusement
3 payer pour avoir manqué 3 certains de ses devoirs en matidre de planifi-
cation -de main d'oeuvre & long terme.

Des efforts particuliers pour les régions é1oignée§

Compte-tenu de sa préoccupation constante pour 1'exode des jeunes des
régions &loignées, le Conseil croit qu'une politique de rajeunissement de
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“la fonction pub1ique doit également proposer des mesufes permettant de
freiner cet exode.

Lors des Audiences publiques sur 1la Jeunesse tenues au printemps 1989, le
Conseil a pu constater jusqu'd quel point, dans les régiohs-éloignées
comme la Gaspésie, les Iles-de-la-Madeleine, le Bas St-Laurent, la Cdte-
Nord et 1'Abitibi, les Jjeunes comme les intervenants et les décideurs
locaux sont trés préoccupés par le phénoméne de 1'exode des Jjeunes.
Contraints de quitter tdt ou tard leur région, faute d'emplois diSponibles ‘
et d'accds 2 la formation, plusieurs jeunes affirment pourtant leur volon-
té d'y vivre et d'y travailler, et partant, de participer au processus de
développement régional. ' ‘

De 1'avis du Conseil, 1'administration publique québé&coise, par sa struc-
ture régionale, peut 13 encore faire preuve de dynamisme et d'innovation
en favorisant 1'embauche de jeunes dans leur région d'origine et ainsi
contribuer 3 leur donner une chance d'y batir leur avenir, comme plusieurs

le souhaitent.

‘Aussi, le Conseil recommande-t-il au gouvernement -de fournir un -effort
particulier pour s'assurer de 1'embauche de jeunes dans les bureaux ré-
gionaux de ses différents_ﬁinistéres et organismes présenté dans les ré-
gions du Québec. Les mesures mises de 1'avant s'inscriraient dans un
autre volet de la politique de rajgunissement' de la fonction publique
proposée par le Conseil permanent de la jeunesse.. Une de ses mesures
viserait en outre & favoriser le retour de jeunes dipldmés et dipidmées
dans les régions périphériques. A ce titre, le Conseil recommande que
1'0ffice des ressources humaines révise ses reglements sur les conditions
- d'admission, de manidre & accepter, lors de 1'ouverture de tout poste
requérant une formation post-secondaire dans ces régions, non seulement
les candidatures de personnes dont la résidence principale est située
dans la région concernée, mais aussi, toutes celles de personnes ayant di
quitter la région pour poursuivre des études post-secondaires.
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- 3. Luttér contre la grécarité d'emploi dans la fonction publigue

Si pour 1'employeur, la précarité des emplois qu'il offre est synonyme de
_ flexibilité, pour ceux et celles qui occupent ces emplois, cela est plutdt
synonyme d'insécurité et d'absence de perspective, méme 3 court terme.

Combien de fois 1'ont-ils répété depuis 10 ans ? Les jeunes, comme les
femmes et d'autres groupes défavorisés sur le plan de 1'emploi, ne cessent
de dénoncer cette précarité des emplois qu'on leur offre dans une majorité
des secteurs d'activité Economique, notamment dans le secteur tertiaire.

La fonction publique n'échappe donc pas & cette réalité. La forme la plus
répandue de travail précaire y est 1'emploi occasionnel 3 durée déter-
minée. - Ainsi, un grand nombre de postes occasionnels ont §té crées,
depuis quelques années, pour combler des besoins ponctuels. Bien que le
Conseil soit conscient que 1'emploi occasionnel soit nécessaire dans
certaines situations, i1 &value comme d'autres personnes que 1'ensemble de
1'effectif occasionnel actuel (12,886 en mars 1990, soit 19,6 % de 1'ef-
fectif total)® est trop &levé pour ne prétendre vouloir pallier qu'a des
besoins ponctuels. Au sein de la fonction publique, 1'emploi occasionnel
serait-il devenu un outil de gestion des ressources humaines auquel suc-
. combent trop facilement lés'gestionnaires?

Une enquéte du Syndicat de. professionnelles et professionnels du gouverne-
ment du Québec indique que bon nombre d'employés occasionnels occupent, en
fait, des postes de nature permanente qui sont essentiels au fonctionne-
ment régulier de la fonction publique. Selon cette enquéte, 71,0 % des
- emplois occasionnels chez les professionnelles et professionnels sont de
type eprojet spécifique» et, de ce fait, susceptibles, au dire du syn-
dicat, d'étre de «faux emplois occasionnelss. D'autres indices de cette

. 6 OFFICE DES RESSOUCES HUMAINES, Portrait statistique trimestriel

des effectifs réqulier et occasionnel de la fonction publique du
Québec, mars 1990, Québec, 1990, tab..l.z et tab. 2.2.
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enquéte menée auprés de ses membreS~occasionnels confirment cette affirma-
tion. «En effet, 50 % des répondantes et répondants nous disent occuber
des tiches qui, avant leur arrivée, &taient réalisées par des profession-
‘nelles et professionnels permanents. Une proportion de 46,6 % nous indi-
que que d'autres professionnelles ou professionnels permanents font les
mémes tiches et 76,7 % évaluent que leurs tdches font partie des activités
réguliéres de leur ministére et organisme.»’

Or, les travailleuses et travailleurs occasionnels qui occupent ces postes
connaissent toujours une situation précaire d'emploi et leur accds a un
emploi- permanent est actuellement entravé par le systéme de dotation des

emplois de la fonction publique.

Dans son rapport annuel 1988-1989, la Commission de la fonction publique
se dit, quant 3 elle, préoccupée par 1'interprétation et 1'application des
directives relatives au recrutement et & 1'embauche du personnel occasion-
nel. Elle reconnait que le systéme actuel permet une plus grande autono-
mie aux m1nlstéres et organ1smes mais s'interroge sur 1 application du
principe d'éga11té d'accés de tous les citoyens et c1toyennes 4 la fonc-
tion publique. Aussi, dénonce-t-elle le systéme actuel en ces termes:
slors des &tapes de 1'inscription aux fichiers ou du renouvellement de -
1'inscription, du processus d'évaluation, du choix du candidat ainsi que
de la constitution et de 1'administration des listes de rappel, le manque
d'uniformité dans les méthodes utilisées par les divers ministdres et
organismes ne cesse d'&tre source d'irritations sinon d'iniquité, pour les
personnes & la recherche d'un emploi A titre occasionnel.»8

7 SYNDICAT DE PROFESSIONNELLES ET PROFESSIONNELLES DU GOUVERNEMENT

DU QUEBEC. Occasionnelles et occasionnels: emplois précaires ou
mg1o¥ées et employés de deuxidme classe?, Québec, déc. 1989, p.8.

8 COMMISSION DE LA FONCTION PUBLIQUE. Rapport annuel 1gss -1989,
‘Québec, Les pub]icat1ons du Québec, 1989, p. 30.
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Dans 1'opinion publique, 1'intégrité du systéme est remise en question.
Le systéme ouvrirait la voie & 1'abus, voire au favoritisme. Au surplus,
on'critique le fait qu'une personne qui a occupée un poste occasionnel
soit favorisée par. le jury de sé&lection, lors du recrutement & un poste
régulier. L'objectif d'égalité d'acces est mis en cause, la compétence

"des fonctionnaires mise en doute.

Le Conseil s'interroge ainsi sur la dualité du systéme'de recrutement. Un
pour les féguliers: appel de candidatures pour la tenue d'un concours,
vérification de 1'admissibilité, &valuation, liste de déclaration d'ap-
titudes, regroupement par niveau. Un autre pour les postes occasionnels:
inscription aux fichiers des _ministéres ou organismes, &valuation et
choix des candidatures par les gestionnaires, constitution des listes de

_rappel. -

Les deux systemes poursuivent-ils les mémes objectifs, soit d'assurer la
transparence du systéme et de préserver la crédibilité des concours? Le
Conseil croit qu'une é&valuation significative des candidatures, devrait
étre assurée, que ce soit pour des postes occasionnels ou réguliers, et
rencontrée les mémes objectifs de transparence et de crédibilité du sys-
téme. Toutefois, méme si ces conditions sont réalisées, respectant ainsi
le principe de 1'&galité d'accés de tous les citoyens et citoyennes, le
Conseil permanent de la jeunesse est toujours d'avis que la lutte contre
la précarité de 1'emploi constitue un objectif & poursuivre pour assurer
aux jeunes une plus grande contribution au développement socio-&conomique
du Québec. C'est un objectif de société auquel la fonction publique doit
' &galement souscrire. '

L'analyse que fait le Conseil de la situation de la précarité de 1'emploi
de la fonction publique n'est pas différente de celle de 1'ensemble du
marché du travail. La fonction publique, comme d'autres employeurs,
maintient au sein de son organisation deux classes de travailleurs et
travailleuses, les uns, réguliers et permanents, voisinant avec les au-
tres, & statut précaire et sans sécurité d'emploi. Et les données 1le
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prouvent, les jeunes sont plus suscéptibles‘de‘se retrouver dans la deu-
xidme catégorie 2 leur entrée dans la fonction publique. Aux yeux du Con-
seil, cette situation est inacceptable.

Certes, certains diront que les emplois occasionnels permettent aux jeunes
d'acquérir de 1'expérience. De 1'avis du Conseil, cette &tape, générant
insécurité et instabilité, ne convient pas aux jeunes qui souhaitent une
insertion durable sur le marché du travail et offrant des perspectives non
seulement A court terme, mais aussi & moyen et long terme.

Le pérsonnel'occasionnel au sein de l1a fonction publique investit sa force
de travail, souvent pour des périodes importantes, sans aucune perspective
~ de voir reconnaitre son engagement dans cette organisation. D'un-emploi
occasionnel a 1'autre, mottvatton, engagement et performance sont exigés
le plus souvent avec un support et un encadrement minimums. Les gestion-
naires, quant a éux. investissent, méme minimalement, dans du personnel
Aqu1 quittera a bréve ou moyenne Echéance, sans aucun pouvoir de les ma1n-
tenir en emploi s'ils sont qualifiés et compétents

‘De 1'avis du Conseil, 1'emploi occasionnel & la fonction publique cons-
titue un investissement en ressources humaines peu rentable, tdnt pour le
persdnnél occasionnel que pour les gestionnaires. De part et d'autre,
1'engagement dans 1'organisation n'y est pas favorisé et 1'efficience de
1'administration publique est mise en cause.

Afin de s'assurer du respect du principe de 1'&galité d'accds a tous les
. citoyens et citoyennes 3 1a fonction publique et de rencontrer les objec-
tifs de transparence et de crédibilité du systéme de dotation des emplois
occasionnels, le Conseil permanent de la jeunesse recommande donc d'éva-
luer et de revoir ce systeme 3 la lumire de ce principe et de ces objec-

tifs.
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Le Conseil estime que la fonction publique doit reconnaitre 1'apport et
1'engagement du personnel occasionnel, en faisant en sorte que le systéme
de dotation des emplois réguliers accorde priorité aux employées et emplo-
yés occasionnels de la fonction publique lors de 1'ouverture de postes.
Cette reconnaissance ne peut &tre r&alisable que dans la mesure ou le
systéme de dotation est revisé conformément aux principes et objéctifs
énoncés plus haut. L'efficience de 1‘administration commande une telle

mesure.
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CONCLUSION

Par son intervention, le Conseil permanent de la jeunesse veut garantir
aux jeunes une participation significative dans la gestion publique d'au-
jourd'hui et de demain.

Pour le Conseil, il est clair que cet objectif sera atteint dans la mesure
ol des actions concrétes seront mises de 1'avant pour assurer le rajeunis-
sement de la fonction publique et pour lutter contre la précarité d' emplo1
au sein de. cette organ1sat1on

" Dans leur analyse de 1'actuelle Loi sur la fonction publique, les membres
de cette commission devront s'interroger, en outre, sur tout article qui
met en cause la contribution optimale des jeunes & la fonction pub]ique.
11s devront é&galement questionner les acteurs de la planification des
 ressources humaines; sur les moyens qu'ils entendent mettre de 1'avant
‘pdur préparer une reléve compétente, expérimentée et motivée & la fonction
publique Québécoise. Le Conseil permanent de la jeunesse est convaincu
que la Commission du budget et de 1'administration saura trouver, dans le
présent mémoire, certains &léments de réponse. -
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ANNEXE 1




'TABLEAQ 1

Evolution du nombre de jeunes de moins de 30 ans au sein de I'effectif régulrer
de la fonction publique du Québec, 1980 & 1990

Effectif -30 ans.  Effectif total -30 ans/Effectif total

Année N N , %

1980* 15 502 53 460 29,0

1985 8 591 53 927 15,9

1986 7 257 53 247 13,6

1987 6 137 52 265 11,7

1088 4 738 52 404 9,0 -

1989 3 985 52 284 7.6

1990 3 446 52 835 6,5

* Note: Les données»de 1980 excluent les cinq organismes suivants: CSST, CNT,

§OUTCES :

OFFICE DES RESSOURCES HUMAINES.

RAMQ, RAAQ et RRQ.

Compilations spéciales de 1la Vice-

présidence, Recherche et développement.

OFFICE DES RESSOURCES HUMAINES. Présencé des femmes ef des hommes dans la
fonction publique du Québec, Volume 8 (1986), tableau 17, p. 72.

OFFICE DES RESSOURCES HUMAINES. Présence des femmes, des hommes et des

membres de aroupes cibles dans la fonction publique du Québec, Volume 9
(1987), tableau 14, p. 51. .

OFFICE DES RESSOURCES HUMAINES. 'ggrtrait statistique de 1'effectif
réqulier de la fonction publigue, Volume 1 (1988), tableau 1.0.2, p. xii.

OFFICE DES RESSOURCES HUMAINES. Portrait statistique de 1'effectif régu11er
de la fonction publigque 1989, tab]eau 1.0.2, p. 11.

OFFICE DES RESSOURCES HUMAINES. Portrait statistique de 1'effectif réqulier |
de la fonction publigue 1990, tableau 1.0.2, p. 11. (3 paraitre) |




TJABLEAU 2

Répartition de 1'ensemble de I'effectif régulier de la fonction publique
du Québec se]on les groupes d'dge, mars 1980 et mars 1990

R 1980 * - 1990

GROUPE D' AGE W % "’

- de 20 ans 405 0.8 1 -
20-24 ans 5529 10,3 361 0,7
25-29 ans 9568 17,9 3084 5,8
30-34 ans | 8833 16,5 9292 17,6
35-44 ans 12103 22,7 22390 42,3
45-54 ans 0422 17,7 a3z 22,9
55-64 ans . 7550 14,1 522 10,0
65 ans et + a 0,1 283 . 0,6
Total 53460  100,0 52835  100,0

* Note: Les données de 1980 excluent les cinq organismes suivants: CssT,
CNT, RAMQ, RAAQ et RRQ. R

~ Sources:

- OFFICE DES RESSOURCES HUMAINES. Compilations spéciales de la Vice-
présidence, Recherche et Développement. -

- OFFICE DES RESSOURCES HUMAINES. Portrait statistique de 1'effectif

réqulier de la fonction publique 0, tableau 1.0.2, p. 1l.
ia paraitrei '




Tableau 3

Proportion des woins de 30 ans et des personnes possédant trois ans 6u
moins d'expérience, parmi 1'ensemble des personnes recrutées au sein du
. personne] régulier, par la fonction publique du Québec, 1985-1986 & 1988-

1989.

Proportion de personnes racrutée§

: - de 30 ans ' ) expérience de 3 ans ou -
Année % o %
1985-1986 53,4 63,2
1986-1987 47,9 53,7
1987-1988 - 40,2 ' 46,8

- 1988-1989 _ 38,6 - 45,5

* Note: Les données sur le recrutement excluent les organismes 3 paie
décentralisée (CNT,CSST, RAMQ) '

Source:

- Secrétari;t du Conseil du trésor & partir de SAGIP
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Membres

LEPAGE, Brigitte
Présidente
"Québec
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COURVILLE, Isabelle
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Montréal

DAWE, Michele
Agente de relations humaines
Repentigny

GAGNE, H&lene
Directrice générale
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Québec
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Etudiante en Sciences
juridiques

Montréal
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Secrétaire générale

BOIS, Diane
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