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INTRODUCTION

En juin dernier, le ministre des Relations avecciésyens et de I'lmmigration saisissait
le Conseil des relations interculturelles d’'une dede relative aux moyens pouvant
«aviver l'intérét des membres des minoritasfaire carriére dans la Fonction publique

guébécoisex»

Conscient que cette derniere ne reflete pas lal mémographique et culturel de la
population, le ministre, M. Joseph Facal, réitétaitvolonté politique trés claire du
gouvernement du Québec de remédier a la situatisauhaitait étre éclairé sur la fagon

d’y parvenir.

Pour le Conseil, cette question n’est pas nouvellsque, déja en 1988, aprés une
analyse de la situation, la solution a la sousésgmtativité constatée consistait en
I'adoption d’'un programme d’'accés a I'égalité (PAHans la fonction publique
guébécoise pour les minorités ethniques et racigiesmes de discrimination. Ses
réflexions ultérieures, reprises de facon élabal@es son avid’'équité en emploi : de
I'égalité de droit a I'égalité de failléposé en 1999yi ont permis de poser un diagnostic

d’ensemble sur la situation.

Le Conseil des relations interculturelles considsue le phénomeéne de l'attraction doit

étre situé dans une problématique plus large. dtemce préalable d'obstacles

! Plusieurs expressions ont été utilisées tour Bour désigner les personnes qui jusqu'en 1996néta
surtout appeléesnembres des communautés culturell®n a progressivement préféré I'expression
membres des communaugthnoculturellegton y référe de plus en plus aussi sous le demminorités,
minorités culturelles ou ethnoculturelles, groupagoritaires ou encore membres de minorités.

La seule définition opérationnelle qui existe quarde segment de la population est celle du Prageam
d'acces a I'égalité 1990-1994 a leur intentigui les définitcommemembres deminorités visibles et
personnes de langue maternelle autre que le franeai'anglais Le Conseil des relations interculturelles
se rallie a cette définition, dans la mesure our gine comptabilisée, la notion de communautésiiles
doit étre circonscrite. Dans le texte, nous respectependant les appellations privilégiées paalgsurs
des textes cités.
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systémiquesjoue un role dissuasif important. On pourrait méoaeler d’'une sorte de
mur de glacglimitant 'adaptation de la fonction publique adaversité québécoise. En
témoignent les difficultés particulieres renconsréar les personnes issues de groupes
minoritaires pour y étre admises, retenues et pesmtlles se reflétent tout au long du
processus de recrutement et pendant toute la derEemploi pour celles qui réussissent
a franchir la porte d’entrée. Cela affecte évidemintrattrait qu’elles pourraient ressentir

a vouloir y faire carriére.

A ces facteurs, s’ajoutent aussi une méconnaisgaunsgyrande de I'appareil de I'Etat de
la part des personnes appartenant aux groupes itaires, tout comme un manque de
liens manifeste entre les réseaux ou ils évoluemeax qui regroupent la population

majoritaire.

Pour le Conseil, la force d’attraction que devaaibir la fonction publique dépend avant
tout de la capacité de faire fondre ce mur de glaoce responsabilité qui incombe a
I'Etat lui-méme, pour qu'il puisse refléter le pluapidement possible I'image de la

population du Québec d’aujourd’hui.

C’est a cela qu’il faudra consacrer toutes les giasrpuisque, malgré les intentions
annoncées depuis le début des années 1990, péurtd'eint été déployés, de facon
constante et sérieuse, pour enrayer la discrinoinaystémique dans la fonction publique
guébécoise. Pour le Conseil, la question de I@itra ne constitue pas le facteur premier
de la sous-représentativité observée. C’est phlideoté des efforts a faire pour rendre
efficace un nouveau programme d’'acces a I'égalité faut se tourner pour trouver la

réponse a la meilleure fagcon d’aviver 'intérét siesmbres des minorités pour vouloir
faire carriere dans la fonction publique. Pour étagette argumentation, nous avons

divisé cet avis en quatre parties complémentaires.

2 « La discrimination systémique est une situatidinégalité cumulative et dynamique résultant de
l'interaction de pratiques, de décisions ou de camgmnents, individuels ou institutionnels, ayars déets
préjudiciables, voulus ou non, sur les membresrdepgs visés par l'article 10 de la charte » ekttai
CHICHA - PONTBRIAND, Marie-Thérése.Discrimination systémique. Fondement et méthodelodgs
programmes d’accés a I'égalité en empdlitions Yvon Blais, p. 85.

? Analogie souhaitée avec I'expressiolafond de verreévoquée fréquemment pour expliquer les limites
systémiques de I'acces des femmes aux échelonseuwse



Introduction

Dans la premiére, on fait état des dix ans d’erttedu Programme d’acces a I'égalité
pour les communautés culturelles dans la fonctignigue québécoise. On y trouve un
bref rappel de l'historique du dossier et les gesntignes du programme 1990-1994.
Chiffres a I'appui, on démontre ensuite le peu rgngs de la part des personnes issues
des communautés culturelles dans les effectifs addohction publique pendant la

décennie 1990, malgré le programme annonce.

Dans le deuxieme chapitre, les raisons derriere @agnation sont passées en revue.
Ces motifs sont connus en grande partie, maisusr@semblé pertinent de faire ici un
rappel des bilans réalisés par I’Association degtionnaires issus des communautés
culturelles en 1995, la Commission des droits deelsonne et des droits de la jeunesse
en 1998, le Conseil des relations intercultureiesl 999 et le Secrétariat du Conseil du
trésor en 2000. De l'ensemble de ces bilans segdégans équivoque que la
discrimination systémique dans la fonction publiquebécoise a I'égard des membres
des communautés culturelles est loin de se résetbgue contrairement aux intentions

annoncees, il y a eu malheureusement dans ledréstpeu d’actions.

La troisieme section porte un regard sur les mssadeninistratives qui se sont ajoutées
dernierement dans le but de parvenir a diversifiefonction publigue. Le constat du

Consell est a I'effet que ces mesures représephatdtt un recul pour les clientéles visées
par le PAE 1990-1994, d’ou la nécessité de le néercet de prendre les moyens pour le

rendre efficace.

Dans la derniere partie, le Conseil propose uneogpp globale, continue et intégrée des
politiques de gestion dans l'ensemble de Il'admatish publique. Il précise les
conditions qui devraient y étre associées afinaferiser une progression consistante des
membres de groupes minoritaires dans I'appareitad’H atteinte d’'un tel objectif
rejoindrait par ailleurs d’autres buts égalemenirpoivis comme le rajeunissement et a

la modernisation de la fonction publique québécoise
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Le Conseil est convaincu que seule une telle approcombinée avec un ensemble de
mesures visant a valoriser la fonction publiqué ptésenter I'Etat québécois comme un
employeur compétitif, moderne et a 'image de sautetion, pourront régler le probleme
de I'attraction pour les minorités et se traduimebeut de ligne par une véritable équité en
emploi dans la fonction publique. Tel est le sems decommandations qui sont

présentées en conclusion de cet avis.



CHAPITRE |

L’ACCES A L'EGALITE DANS LA FONCTION
PUBLIQUE POUR LES COMMUNAUTES
CULTURELLES , DIX ANS PLUS TARD

1. RAPPEL HISTORIQUE *

En 1972, le rapport de la Commission Gendron ssitlmtion de la langue francaise et
sur les droits linguistiques soulevait officiellembepour la premiere fois, la question de
la représentation des minorités dans la fonctidnligue. Le rapport constatait la faible
présence des minorités culturelles et formulaitaiees recommandations en vue d’'une
plus forte participation de leurs membres dans #&nrd'ceuvre composant la fonction

publique. Ces recommandations n’eurent pas dessuit@édiates.

Une série de colloques régionaux tenus en 1979 Ipaministére d’Etat au
Développement culturel et scientifique permirentéugurement aux communautés
culturelles de soulever, a plusieurs reprisesukstion de leur acces aux emplois dans la

fonction publique.

Suite a ces consultations, le gouvernement adepta981, le Plan d’action a I'intention
des communautés culturellesAutant de facons d’étre Québécei®t la Politique

d’égalité en emploi pour les membres des commusacidturelles cette derniere
constituant un volet du plan d’action. Un comitémg@lantation du plan d'action a
l'intention des communautés culturelles (CIPACQ)nais en place pour suivre l'atteinte
de ses objectifs, dont certains concernent speéeifigent |'amélioration de la

représentativité des communautes culturelles gafmttion publique québécoise.

* Les informations de cette section proviennentgipaement d'un document de travail préparé par le
Conseil des relations interculturelles en supposba avis sur I'équité en emploi de 1999, intitiés
programmes d'acces a I'égalité en emploi pour E®munautés ethnoculturelles du Québec: résultats et
contexte document de recherche no 1, novembre 1998. @Gestamformations sont aussi tirées du rapport
sur l'accés a I'égalité en emploi dans la foncpoblique québécoise depuis 1980, intitMérs une
meilleure représentation de la diversité québécalaes I'administration publiqueSous-secrétariat au
personnel de la fonction publique, Conseil du tré&wrier 2000.
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Toutefois, ces actions ne permettaient pas encerprigilégier des mesures spéciales
d'acces a I'égalité, parce qu’elles risquaientre’éonsidérées contraires a la Loi sur la

Fonction publique et a la Charte des droits ettésede la personne.

En 1982, la Charte des droits et libertés est mém]ifpour permettre désormais
linstauration de programmes d'accés a I'égalitdEfRiyant pour objet la correction de
la situation de personnes faisant partie des gougéimes de discrimination en emploi.
Cependant, la partie Il de la Charte, qui contiee$ dispositions, n’entre en vigueur
gqu’en 1985.

La Loi sur la fonction publique est amendée a saom &€n 1984 afin de permettre la mise
sur pied de programmes d’'acces a I'égalité pouriganr la discrimination systémique

historique dont été victimes certains groupes.

Dans un avis rédigé en 1988, le Conseil des comuatésaulturelles et de I'immigration
recommande l'adoption rapide de programmes d’accd®galité dans la fonction
publiqgue québécoise pour les minorités ethniqueaaales victimes de discrimination.
Déja dans cet avis, il est exprimé que le gouveamtrdu Québec, compte tenu de son
importance, a un role de leadership a jouer dansrdaotion d'une société juste et
équitable et se doit de donner I'exemple comme figuilégié, réel et symbolique, de

concrétisation de politiques d’acces a I'égalité.

En mars 1990, le gouvernement du Québec met firmderan place leProgramme
d'acces a I'égalité de la fonction publigue du Qeébpour les membres des
communautés culturelles, 1990-199dais en le soustrayant a I'application des adicle
de la Charte des droits et libertés relatifs avisies programmes d’acces a 'égalité. Le
gouvernement a lobligation d'implanter des PAE pdas groupes victimes de
discrimination et doit consulter la Commission démgréparation de ces programmes.
Mais par la suite, il n'est pas tenu de rendre denge I'application qu’il en fait a la

Commission. Plusieurs croient que cela est religadepres au peu de résultats obtenus.

10
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1.2LES GRANDES LIGNES DU PROGRAMME D'ACCES A L'EGALITE 1990-1994POUR LES

COMMUNAUTES CULTURELLES

Ce programme comprenait a la fois un objectif gtetiftet deux objectifs qualitatifs. Au
plan quantitatif, il s’agissait d’augmenter le tadlembauche parecrutement des
membres des communautés culturelles dans l'effeiflier de la fonction publique
afin d'obtenir, & terme, univeau de représentation équivalent a leur disponibté
dans la main-d’ceuvre(9 % a I'époque). Au plan qualitatif, le programmisait, d'une
part, a améliorer le systeme d'emploi du gouvermemie Québec de maniereminer
les effets discriminatoireset, d'autre part, a renforcer les pratiques ass@rsoutes et a
tousl'égalité d'accesdans la fonction publique.

La clientele visée par le programme compreleaitmembres de minorités visibles et les
personnes de langue maternelle autre que le frangabu l'anglais soit les groupes
pour lesquels on avait constaté un écart entreale tle présence dans la fonction

publique et le taux de disponibilité dans la popalraactive.

Une série de mesures étaient incluses dans ceapmotg. On y retrouvait ainsi des
mesures liées a l'atteinte de l'objectif quanfjtatbtamment celles visant une embauche
supérieure a la représentativité effective (12 %maré a 9 %), afin d'augmenter plus
rapidement le niveau de représentativité du gratipke. Le niveau de 12 % avait été
retenu de facon a ce que, compte tenu de I'embgu@wsible, le pourcentage des
membres des communautés culturelles double enecaiast

D’autres moyens visant a augmenter les possibiittimbauche des personnes déclarées
aptes étaient aussi identifiés dans le programmedé&Yait ainsi rendre disponibles aux

autres ministeres ou organismes les listes de rdéidias d'aptitudes établies dans une
organisation. De plus, méme si cela se faisaitsalarélotation et méme si cette mesure a
éte tres peu suivie, les gestionnaires devaienstnattre au Conseil du trésor les raisons

pour lesquelles une personne visée par l'application programme d'acces a I'égalité

°Elles sont présentées de facon détaillée & I'anhebeecet avis.

11
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n'avait pas été nommee, alors qu'elle se trounatitsde méme niveau que la personne

choisie a la suite d'un concours.

Différentes mesures de sensibilisation faisaierdsiayartie des moyens envisagés,
comme faire valoir la pertinence des programmesxcd&a I'égalité, ou encore améliorer
la connaissance de la fonction publique par dedi-pefiortages dans les médias

ethniques et des sessions d'information prépaeatait'intention des candidats intéressés.

D’autres mesures visant a améliorer le systeme pl@nau niveau de la dotation
(attraction et sélection), de l'accueil, de l'imgdgmn et aussi du développement des
ressources humaines, étaient aussi a l'ordre du ko ce qui concerne l'attraction,
rappelons l'intention annoncée de faire la pubigad'appels de candidatures dans les
meédias des communautés culturelles ou encoredeli@oyer des appels de candidatures
aux associations des communautés culturelles. [Bquiupart, ces mesures sont restées

lettre morte.

Mentionnons aussi la possibilité, pour les memldes communautés culturelles, de
déroger a l'obligation de résider dans la régiorQieebec, lorsqu’elle était exigée dans
certains concours. Cette exception a toutefois pg diffusée et n’'a jamais été

systématiqguement rappelée lors des différents eoaco

En ce qui concerne la sélection, il faut notertdimion exprimée d’avoir un membre
appartenant a une communauté culturelle au seircamgtés d'évaluation. On devait
aussi analyser les étapes du processus de séletiemmoyens utilisés pour déterminer
les causes d'élimination a chacune des étapesodegsus de dotation, afin de pouvoir
corriger les biais susceptibles d'étre la causdigt@imination systémique. Nous verrons
plus loin qu'une partie de I'échec du programmecedhinement attribuable au fait que

cette analyse, qui est cruciale, n'a jamais été fai

Des sessions d'accueil adaptées aux membres desuc@utés culturelles étaient aussi

prévues comme mesures d'intégration, tandis quigeaun du développement des

12
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ressources humaines, on comptait sur I'adaptatesnndesures de développement et de
support a la réalité pluriculturelle et pluriraeal

La aussi, les bonnes intentions ne se sont pasesbuendues a l'action. Ce fut
également le cas d'autres initiatives visant le etlgppement d'un bassin potentiel
externe, telles que la mise sur pied de tables aecertation pour diffuser plus
d'informations sur l'offre de cours de francaip@ir faciliter le traitement de la question
des équivalences de diplémes, de méme que I'éladrodiun programme de stages dans

la fonction publique pour favoriser I'employabilité

Le méme constat doit étre fait relativement a plurs dispositions prévoyant la mise en
ceuvre efficace du programme de méme que son dusareévaluation. Au plan de la
mise en ceuvre, on entendait notamment exiger KEmgant de la haute direction par la
politique des attentes signifiées, qui se reflétenassi sur les gestionnaires, tout comme
on comptait désigner une personne chargée du dodaies chaque ministere et lui
fournir le support requis. La préoccupation deckaca I'égalité devait ainsi étre intégrée
a I'ensemble des orientations de gestion des nessohumaines. Au niveau du suivi, on
devait faire le bilan annuel de I'état de réalwatdes mesures prévues et évaluer la
nécessité, eu égard aux résultats atteints, dtgppes modifications appropriées. Peu
d'actions ont été entreprises a ces divers chapitralgré un début encourageant dans les

premiéres années d'implantation du prografome

Somme toute, I'ensemble des moyens envisagés peitnakespérer, dans la mesure ou
ils seraient utilisés, une augmentation apprécialdela présence de membres des
communautés culturelles. L’'obtention de résultateurt terme, dés les premieres années
du programme, devait lui permettre de prendre $an. élais dans les faits, parce que
trés peu de mesures ont été activées et maintelausguation a trés peu évolué. La

section qui suit décrit la stagnation observée daneprésentativité des membres de

® Des bilans de réalisation ont été faits jusqu@92193, témoignant de l'instauration de certainesures
mais aprées cette période, les bilans ont été délisigne d'un relachement important jusqu'adiuration
des mesures spéciales de 1999.

13
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communauteés culturelles, qui n'ont donc nullemeasmdficié des mesures auxquelles ils

étaient en droit de s’attendre.

1.3L'EVOLUTION DES EFFECTIFS DE 1990A AUJOURD’HUI’

Au cours des dix années qui ont suivi I'implantatdu programme d'acceés a |'égalité
pour les communautés culturelles dans la fonctiobligue québécoise, leur taux de
représentation au sein de I'effectif régulier esneuré tres bas, progressant a peine. Leur
part est ainsi passée de 1,7 % des effectifs ergukn 1990 a 2,1 % en 1993, ce

pourcentage s’étant maintenu avec peu de variagjisgsi’a I'an 2000.

Comme on I'a vu plus tot, I'objectif quantitatif gupogramme était d’'embaucher 12 % de
personnes membres de communautés culturelles airpaitvenir & terme a une
représentation reflétant davantage la disponibilégs la main-d’oeuvre. Si I'on examine
les données sur les mouvements du personnel rédelimux d’embauche a atteint un

maximum de 4,5 % en 1992-1993 et il s'est situ8&@ en moyenne par la suite.

Mentionnons par ailleurs que chez les employéssiagaels, qui n'étaient pas visés par

le programme d'acces a [I'égalité 1990-1994 puls@ippliquait uniguement a
I'embauche de personnel réguljeon a observé pendant la méme période une hausse
appréciable (53,4 %) des membres des communauliéseties alors que le nombre
d’employés occasionnels s’est accru de 18 %. @ecipermettait de représenter 4,1 %
des occasionnels en 1998, soit avant l'instauratesnmesures administratives spéciales

qui s'appliquent a eux aussi cette fois.

" Les informations de cette section proviennent @migpdu document de travail préparé par le Cormfes|
relations interculturelles Les programmes d'accés a I'égalité en emploi poes tommunautés
ethnoculturelles du Québec: résultats et contestecument de recherche no 1, novembre 1998. Deux
documents du Conseil du trésor ont aussi fourriagers informations L'effectif de la fonction publique

du Québec, édition 200@t Vers une meilleure représentation de la diversitéélgcoise dans
l'administration publiquefévrier 2000.

8 Une mesure prévoyait cependant de favoriser lesimations des membres des communautés culturelles
a titre de personnel occasionnel, étudiant ou aitegtoopératif.

14
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Méme si cette proportion demeure inférieure a addlda main-d'ceuvre disponible chez
les membres des communautés culturelles, on peutiedoméme remarquer que dans un
contexte de sensibilisationinimale ce n’est pas l'intérét qui a fait défaut mémesdpril
s’agit d’emplois occasionnels. Par ailleurs, loeségiprocessus d'embauche se fonde sur
des réseaux informels de contact plutdt que surcdaesours de sélection, on semble

échapper plus facilement aux obstacles systémiques.

En résumé, I'examen des faits réalisé dans ce tthag@montre que le manque d’intérét
n'apparait pas comme le facteur premier de la sepesentativité existante.
L'élaboration de mesures d'acces a I'égalité visaitcontrecarrer les difficultés
particulieres de certains groupes a faire une peingortante et souhaitable dans
l'appareil d’Etat. Ces mesures n'ayant presque §i@s appliquées dans le cas des
communautés culturelles, il ne faut pas se surpeedd peu de progrés de ce groupe
cible dans I'effectif régulier de la fonction puiplie du Québec.

15



POUR UNE FONCTION PUBLIQUE A L'IMAGE DE LA DIVERSITE QUEBECOISE

16



CHAPITRE 1

LES REACTIONS FACE AU PEU D’ IMPACT DU
PROGRAMME

Le peu de résultats atteints dans I'embauche debresniles communautés culturelles
dans la fonction publique québécoise au cours deees 1990 a amené plusieurs
intervenants majeurs a déplorer la situation etllgr ale leur propre analyse pour

comprendre les raisons de cette stagnation et peopes moyens d'y remedier.

2.1L’ASSOCIATION DES FONCTIONNAIRES ISSUS DES COMMUNAUTE S CULTURELLES

Cet organisme a but non lucratif a été mis sur gdexas le but de favoriser I'application
concréte du PAE en emploi dans la fonction publigueQuébec. En mai 1995, il
déposait un mémoire aupres de la Ministre déléguEadministration et a la Fonction
publigue et présidente du Conseil du trésor, Mmelifa Marois, ou il s'inquiétait de

I'’échec appréhendé du programme aprés quatre adeédeise en ceuvre.

Ses représentations faisaient état de la persestdacla faible représentativité et des
obstacles compromettant I'égalité des chances. l&neire mentionnait aussi les
difficultés observées au niveau de I'accueil et'idéegration, du maintien en emploi, du

perfectionnement et de la progression de carriere.

Reprenons tour a tour les éléments dénoncés pssd@ation a chacun de ces chapitres.
2.1.1 Causes persistantes de la faible représentaite

Pour I'Association, les raisons de I'échec du paogme s’avérent nombreuses et

complexes et dépassent largement les facteursrd’émbnomique ou budgétaire que les

gouvernements ont pris I'habitude de fournir poxpliguer la situation. Elles tiennent

°Pour une fonction publique québécoise ouverte aimorités ethniques et culturelleMémoire présenté
par I'’Association des Fonctionnaires issus des conautés culturelles, mai 1995.
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by

fondamentalement a des attitudes mentales souvegdatines envers les minorités
ethniques, liées a un manque de sensibilisationtquélapport de ces groupes et a des

positions discriminatoires. Le mémoire les regrod@es les catégories suivantes :

» les préjugés raciaux, culturels et la discriminati@ciale
La fonction publigue, comme les autres institutiomeflete les valeurs sociales
dominantes qui ont cours et qui sont encore emi@®ite préjugés envers les minorités
et les personnes percues comme différentes. Endeéde difficultés économiques et
sociales, la discrimination raciale et culturelleeadance a se manifester davantage. S'il
y a souvent tolérance a I'égard des personnesrddiffiés par la couleur de la peau,
'accent ou l'origine ethnique ou culturelle, ilyna malheureusement pas d’acceptation

du citoyen a part entiere.

Cette discrimination se manifeste par la partiadtédes manceuvres de dissuasion et de
découragement au niveau de I'embauche et aussipamarcélement racial lorsque la

personne est en emploi.

» Ladiscrimination d’ordre politique
Des difficultés dans ce domaine proviennent du dafon prend pour acquis que les
membres des communautés culturelles ne peuverdyas veulent pas comprendre la
réalité et I'histoire des Québécois francophonegjgelles préférent toujours parler
anglais et s’intégrer a la minorité anglophone,gréales progrés enregistrés a ce titre.
D’un autre coté, il semble que beaucoup de Québé@esnivrant dans la fonction publique
ont encore une conception limitée et restrictiveladsociété québécoise, ne tenant pas

compte de sa diversité ethnoculturelle.

* le manque d’'information et de sensibilisation duligui
Le fait que la fonction publique provinciale soiincentrée dans la capitale nationale
alors que la majorité des personnes des communeultéselles et des immigrants vivent
a Montréal explique aussi le manque de sensilatitd’information d’'une grande partie

des gestionnaires décideurs, établis a Québeta séalité de plus en plus pluri-ethnique
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de la société québécoise. Ces derniers ne comprepas toujours le bien-fondé d’un
PAE pour ce groupe, afin que la fonction publigefiéte toutes les composantes de la

société québécoise.

* le mangue de volonté politique et le manque declesduip
Les compressions budgétaires et la réduction diesté$ ne constituent pas, pour
I’Association, des arguments valables pour expliaepeu de résultats atteints par le
programme. Elle dénonce plutdt le manque de lehigeest de courage de la part du
gouvernement pour mettre le programme en applitatie sorte que sa crédibilité dans
ce domaine est sérieusement remise en questionlgsarpersonnes issues des

communautés culturelles.

2.1.2 Facteurs défavorables et obstacles a I'égaliles chances

* L’implication insuffisante de la haute directionrdales ministéres et organismes
Selon I'’Association, les gestionnaires et dirigeaté la fonction publiqgue ne sont pas
portés a encourager le recrutement et la promat®mersonnes membres de groupes
minoritaires parce qu’ils sont persuadés que leemiln’est pas prét pour de tels
changements. Par ailleurs, I'absence d’attentesifigigs précises et le manque

d’'imputabilité réelle des gestionnaires ne sont gasnature a motiver les personnes
réfractaires a I'application du PAE destiné aux rossa des communautés culturelles.

* La non-application de mesures essentielles prégtaas le programme
Certaines mesures indispensables au succes duapnog;, comme l'obligation de
donner les raisons pour lesquelles un membre a@ant au groupe cible n'a pas été
nommeé, ou la participation d’'une personne membgecdenmunautés culturelles au jury

de sélection, n'ont pas été appliquées.
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* Le classement de ce programme comme derniére fgridans la gestion des
ressources humaines dans la fonction publique
Toujours d’aprés I'Association, il est évident qdans un contexte de rareté des
ressources, les gestionnaires ont sciemment coBclenirs énergies sur le programme
d’acces a I'égalité pour les femmes, étant donné Importance numérique et les

pressions multiples qu’ils subissent a ce niveau.

« La non-implication des associations syndicales d&yplication du PAE pour
les personnes membres des communautés culturelles
Alors que les syndicats ont toujours encouragéleB pour les femmes, I'’Association
déplore leur manque d’intérét lorsqu’il s’agit @ediscrimination subie par les membres
des minorités dans l'acces a des emplois dansnigiém publique ou de conditions de

travail exemptes de harcelement racial.

* L’iniquité du systeme de dotation et de promotible® effets dissuasifs
A ce niveau, le mémoire retient au moins quatréefas négatifs. La sous-appréciation
de la formation ou de I'expérience étrangére de en@me les biais systémiques du
systeme de dotation ou de promotion, qui n‘'ontgiasanalysés et corrigés, sont d’abord
mis en cause. On reproche aussi le manque d’apphcde I'article 53 de la Loi sur la
fonction publique, stipulant d’'une part qu’a un n&miveau, la priorité doit étre
accordée a un(e) candidat(e) visé par un groupk @b d'autre part, que soient
transmises au Conseil du trésor les raisons peguédles un candidat ciblé n'a pas été

choist®.

Ce laxisme aurait des effets dissuasifs notoires |8ntérét des membres des
communautés a persister dans leur volonté de faire de la fonction publique. Les
échecs de ces personnes sont rapidement conraxgessttes différentes communautés et

le manque de fermeté dans I'application des mes@stdout autant.

10 Cet article ne constitue pas une obligation d’emha mais la nécessité d’expliquer la non-applicati
de la priorité d’embauche.
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* Les facteurs d’ordre économique

Le grand déséquilibre entre I'offre et la demandangloi dans la fonction publique a
aussi fait en sorte que dans un contexte de dis@tion systémique, peu de candidats
des communautés culturelles arrivent a se clasaes s premiers niveaux. Le faible
taux d’embauche des derniéres années a aussi jgu, jowais I’Association refuse
d’accepter cette explication comme principal argoitke I'échec du programme. D’'une
part, selon elle, le fait que le PAE a lintentidas femmes ait atteint sinon dépassé ses
objectifs pendant la méme période prouve le caeffaiD’autre part, plusieurs milliers
de personnes ont tout de méme été embauchéessspostes réguliers ou occasionnels
alors que le taux de recrutement du groupe cibteorités culturellesa été en moyenne

de 3,5 % au lieu du 12 % annoncé.

» L’inefficacité des mécanismes de suivi et d’évaduadu programme

Les responsabilités de suivi étaient partagéeg @fhiisieurs intervenants dont le Conseil
du trésor et son Secrétariat, I'Office des ressirhumaines et les ministéres et
organismes. L’Association déplore le manque dedination des efforts des organismes
centraux pour suivre l'application des PAE pourdesimunautés culturelles, autant pour
I'évaluation du programme en cours de route que poendre des mesures de correction.
Elle fustige particulierement le Secrétariat du €®hdu Trésor, qui ne donne pas
'exemple avec une représentativité de 0,9 % dwmgocible. Les gestionnaires et
employés qui y oeuvrent sont peu sensibilisés aoktiques gouvernementales

d’intégration des communautés culturelles et nsaeient guére de I'application du

PAE a leur intention.

Elle reproche aussi le temps pris pour mettre gea pn comité de suivi, soit fin 1993,
alors que le programme était en vigueur depuis /1980 souhaite que ses
recommandations ne servent pas qu’a garnir legttabl] comme pour le dernier bilan
datant de 1993.

A noter que le PAE & l'intention des femmes visala fois 'embauche et la promotion alors queuicel
concernant les communautés culturelles ne s’apgtiqu’a 'embauche.
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* Autres raisons
L’Association termine son analyse en relevant glus autres raisons pour expliquer la
faible attraction et I'absence de changements erguieconcerne les objectifs du

programme.

Elle fait ainsi état de difficultés linguistiquesoyr certains groupes dont la langue
francaise n’'est pas la langue maternelle ou lauangeconde. Elle déplore aussi le
manque d’information de la plupart des membres agsmunautés culturelles sur les
possibilités d’embauche ou de promotion dans latfon publique pour les personnes
qualifiées. Elle réfere aussi au peu d’'implicatites clienteles cibles elles-mémes dans la

promotion du PAE.

L’'association insiste sur le fait que la sous-repndativité résulte beaucoup plus de la
faible admissibilité des personnes inscrites, iatée au taux moyen de I'ensemble des
candidatures, que de la faiblesse de I'inscriptiem effet, son analyse de I'évolution des
données de participation aux concours témoigne ed'pmogression constante a
I'inscription, mais I'embauche demeure inférieuraalisponibilité potentielle en raison
d’'un trop fort taux de rejet des candidatures tapé de I'admissibilité aux concours.

Dans son mémoire, I’Association insiste sur la éité de mettre sur pied des mesures
visant a contrer les difficultés dans I'accueil’#itégration dans le milieu du travail et
dans le maintien en emploi, tout comme des in#gstivisant le perfectionnement et la
progression de carriére. Elle note au passage esienesures sont absentes du PAE a

l'intention des groupes minoritaires contrairemeielui établi pour les femmes.
2.1.3 Recommandations en conséquence

L’Association conclut son mémoire par une sérierelmmandations sur chacun des

aspects étudiés, dont voici les plus intéressantes
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» renforcement de mesures coercitives, notammeritgakption d’une loi d’équité
en emploi pour les groupes minoritaires et parlig@tion de résultats a inscrire
dans la Loi de la fonction publique;

* objectif numérique d’'une représentativité de 10 &6 gersonnes membres des
communautés culturelles dans tous les ministéregganismes d’ici 2005;

« amélioration de la représentation des personnesbmesmdes communautés
culturelles parmi les effectifs des organismesraemx, et ce, a tous les niveaux;

e création aupres du premier ministre et auprés dqueEnministére d’'un secrétariat
sur la multiethnicité;

» sensibilisation et perfectionnement des gestioesa@t employés de la fonction
publique sur I'apport des communautés cultureltda @écessité de tenir compte
de la réalité diversifiée de la population québgeai’aujourd’hui;

« extension aux occasionnels de toutes les mesuesgs au PAE;

e étude approfondie du systéme d’évaluation et deatidot des postes afin
d’identifier les biais systémiques en défaveur douge cible et diffusion des
résultats;

* a compétence égale, priorité en termes d’embaugtaeromotion au membre
du groupe cible le plus sous-représente;

* nécessité pour les candidats a des postes déafsodrétre sensibles a la
diversité ethnoculturelle grandissante de la séaiéEbécoise;

» tolérance zéro de la part des supérieurs immédiatsérarchiques a I'égard des

attitudes et comportements discriminatoires.

Malgré la pertinence de l'analyse faite par '’Adation des fonctionnaires issus des
Communautés culturelles et I'intérét remarquablesefe recommandations, force est de
constater que la situation n’a pas évolué positer@nans les années qui ont suivi le
dépb6t du mémoire. Cela amene le Conseil a ne gaig@€él'impact de ces échecs sur la
motivation des membres des groupes minoritairesudoir faire carriere au sein de la

fonction publique.
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2.2 LA COMMISSION DES DROITS DE LA PERSONNE ET DES DROI TS DE LA JEUNESSE

La Commission des droits de la personne et dessdteila jeunesse, dans son bilan des
programmes d'accés a I'égalité au Québec de'399&lore aussi le peu de vigueur
apporté dans la poursuite de l'objectif initialtsut en comparaison des résultats atteints
dans les programmes a l'intention des femmes. lran@lssion se questionne a savoir s'il

s'agit davantage d'un manque de volonté politiquadministrative.

Néanmoins, le laxisme démontré s'avere inacceptableyeux de la Commission. Il lui
semble aussi que cette absence de fermeté dapfichtion du programme dans le
secteur public est nuisible démocratiquement plesgoe renvoie pas a la population

I'image d'un secteur public ou la diversité dedeié&té est représentée.

Pour pallier les déficiences relatées, la Commissezcommande que le gouvernement
accélere la mise en ceuvre des mesures prévuedguamme d'acces a l'égalité, qu'il
accentue les contréles de l'application effectiee cgds mesures et qu'il s'assure de
l'imputabilité de tous les paliers décisionnelsle Houhaite aussi que le programme
d'acces a l'égalité dans la fonction publiqgue deéeunique, mais avec des objectifs et
des mesures spécifiques pour chacun des grouples.cinfin elle propose gu'il soit
assujetti aux articles 87 a 91 de la Charte deissdeblibertés de la personne, prévoyant
la surveillance des programmes par la Commissioméme que la possibilité pour la

Commission d'exiger des rapports et de faire eequét

2.3LE CONSEIL DES RELATIONS INTERCULTURELLES
2.3.1 Ses constats
Dans le cadre de son avis sur I'‘équité en emplmsiéen 1999, le Conseil des relations

interculturelles constate aussi la sous-reprégentatans équivoque des membres des

groupes ethnoculturels dans la fonction publiquébéaoise, malgré la mise en place

12 Commission des droits de la personne et des dieita jeunessées programmes d'acces a I'égalité au
Québec, Bilan et perspectives, Maintenir les asdglargir le champ d'action1998.
13 Conseil des relations interculturellé&quité en emploi: de I'égalité de droit & I'ég@lde fait 1999.
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d'un programme d'acces a I'égalité a leur intentiepuis 1990. Selon le Conselil, les
facteurs explicatifs derriére I'absence de progetsent se résumer ainsi :
* manque de volonté et de suivi au niveau politique;
* manque d'engagement de la haute direction de &idonpublique;
« absence d'exigences relatives a la mise en pla&daetévision des PAE au sein
de chaque ministére ou organisme;
» facilité a contourner les regles du programme etagaplication;
* non implication des ministeres et des organismasernés;
* ressources humaines et financiéres insuffisante®@bissantes pour la gestion
des PAE.

Son analyse de l'ensemble des programmes d'acbégahbté existants lui permet de
dégager les difficultés et les limites actuellessdéiapplication des mesures d’acces a
I'égalité. La réorganisation en profondeur qu'iléponise comprend aussi le PAE a

I'intention des communautés culturelles dans latfon publique québécoise.

Pour le Conseil, les problémes constatés danslitafipn des PAE tiennent & des
facteurs de deux ordres, qui se renforcent mutuelle. D'une part, il subsiste beaucoup
de perceptions négatives entourant l'implantatidfagplication des programmes, ce qui
nuit a leur mise en ceuvre. D'autre part, le marnthermonisation et de suivi affecte tant

leur efficacité que la perception que I'on a de &gaplication.

Par contre, certains éléments comme le fait quetta a la discrimination tende a se
renforcer dans la société québécoise tout commai aple certains programmes
connaissent du succes, confirment pour le Corseiktessité de les maintenir, mais en

élargissant leur perspective et en modifiant leganisation.

2.3.2 La nécessité d'une loi sur I'équité

Pour le Conseil, il faut ainsi remettre a l'ordre ¢bur la nécessité d'atteindre

concrétement I'égalité entre les individus destdifiits groupes sociaux. La poursuite de
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I'équité en emploi est non seulement une faconodebattre la discrimination dont sont
victimes les personnes appartenant a des groudesrables, mais aussi un moyen
d’accroitre la participation civique de tous letogens. Ceci permet a la société de tirer
pleinement avantage des compétences diversifiedememble de la population. En
raison du capital humain remarquable des gens tgp@ert aux communautés culturelles,
atteindre I'équité en emploi pour les membres de g®upes devient en outre un

impératif économique dans un contexte de mondiaisa

Le Conseil énumere certaines conditions déja canpaenettant d'assurer une meilleure
efficacité des mesures d’équité en emploi, commmgplitabilité des hauts dirigeants dans
la réalisation du programme, un échéancier et @gectifs numériques connus. Il met

aussi de l'avant la nécessité de mécanismes deetuile contrdle unifiés et renforcés,

dans des organismes dont les réles sont bien giéinpartagés. De plus, des efforts de
publicité continue sont indispensables, tout comines’avére incontournable d'y

consacrer des ressources et des budgets appropriés.

Compte tenu que les spécialistes de ces questmmngennent de la nécessité d'une tres
forte adhésion de l'organisation aux mesures dlagiositive pour obtenir des résultats
tangibles, le Conseil des relations intercultuselst d'avis que seule une loi sur I'équité
en emploi, visant tous les secteurs de I'écononniébécoise, traduirait la volonté

politique de garantir les meilleures chances deésiaux mesures a mettre en ceuvre.

Par sa proposition d'une loi sur l'équité en emplté Conseil des relations
interculturelles vise autant a assujettir I'enseardigs secteurs et des groupes discriminés
gue de simplifier et d’harmoniser les programmeg®imesures en vigueur. Il vise aussi
a augmenter I'efficacité et la qualité du suivi gesgrammes d’équité en emploi.

2.3.3 Le contenu de cette loi

bY

Selon le Conseil, la loi devrait s'étendre a toes Employeurs du secteur privé
embauchant cinquante employés ou plus et viser esisdomaines de I'économie
guébécoise. Y seraient aussi assujettis tous |lastéries et organismes de la fonction
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publique quelle que soit leur taille, de méme deleskemble des employeurs des réseaux
de I'éducation et de la santé, les sociétés d’Heat, municipalités et organismes
municipaux, supramunicipaux et régionaux. Toutes datégories d’emploi seraient
concernées, les emplois réguliers tout comme leasiannels, les stages et les emplois
pour les étudiants.

Les groupes visés seraient les mémes que cewusetiams la législation féedérale : les
femmes, les personnes handicapées, les autochainks membres des minorités
visibles, auxquels s’ajouteraient dans le secteabtip (gouvernement, éducation et santé
et services sociaux) les anglophones et les peesoappartenant aux communautés
culturelles, qui n'y sont pas représentés a lestejmesure.

Afin de réduire la complexité actuelle de I'apptioa des différents programmes, la loi
devrait pouvoir s’harmoniser facilement avec lem@paux €léments de la Iégislation
fédérale en vigueur en évitant les dédoublemeriieoa et inutiles.

L’harmonisation des pratigues exigerait aussi bitssement d'une Commission
responsable, pour 'ensemble du Québec, de déwaiagpde soutenir la mise en place
des mesures d’équité.

La Commission des droits de la personne et detsdieila jeunesse devrait s’en tenir au
réle de contréle de I'application de la législatiade sorte que les obligations des
employeurs deviennent exécutoires. Le ministéreRigations avec les citoyens et de
'Immigration serait, quant a lui, chargé de la enen branle du processus conduisant a
'élaboration de la loi et par la suite, du dév@lement d’'une banque centrale
d’'informations regroupant les plans d’action enueigr, les diverses mesures mises en
place de méme que les ententes syndicales contdutmjt dans le but de faciliter les
eéchanges entre les parties impliquées.

Pour rendre la loi encore plus efficace, les infations sur I'évolution de la situation
devraient étre rendues publiques régulierement,cafe des ajustements puissent se faire
en matiére de recrutement, de formation et de ptiomo

La lIégislation envisagée devrait faire en sorte lggeemployeurs reconnaissent la valeur

de I'équité en emploi et soient encouragés a fairea poursuivre les efforts en vue
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d’accroitre la diversité en milieu de travail, to@n rehaussant leur position
concurrentielle en se prévalant du plein potewliela main-d’ceuvre québécoise.

Dans les secteurs de I'éducation, de la santésafil@ires municipales de chacune des
régions, les ministéres concernés devraient sautnis réseaux respectifs en jouant un
réle-conseil, en mettant en place des outils erelesources financiéres et en faisant de la
formation lorsque des carences se font sentir. as€il du trésor aurait d'ailleurs a tenir
un réle similaire pour la fonction publique quéhiéeo

Le Conseil avait également prévu une série de rasgransitoires a étre mises en ceuvre
pour actualiser les diagnostics chez les grougeés;iétendre la portée des PAE actuels
a d’autres secteurs, uniformiser les groupes \@sésnforcer les suivis actuels. Enfin, la
|égislation ne pourrait pas avoir les effets esd@ssi elle n’était pas accompagnée de
mesures complémentaires qui en faciliteraient liappon et la compréhension.

2.3.4 L’exclusion de la fonction publique de la Ioll43 portant sur I'acces a I'égalité
dans des organismes publics

Un an aprés que le Conseil e(it déposé son avisrieds I'ensemble de son évaluation et
ses recommandations, le gouvernement adoptait ia 1#8, qui S’inspire des
recommandations du Conseil mais avec une portaecbep plus limitée, puisqu’elle ne
vise pas le secteur privé et exclut la fonctionliouie du champ d’application de la loi.

Le Conseil déplore toujours cette exception et icléme que I'Etat devrait lui-méme
jouer un role exemplaire dans le traitement desontés. Légiférer pour imposer I'équité
en emploi aux organismes publics alors que la foncpublique en est exemptée,
demeure une incohérence inexplicable aux yeux dis€ibet annule une partie des effets
recherchés.

De plus, il considére que le gouvernement devegibmnaitre publiquement que le peu
d’efforts consentis a I'application des mesuresqdig¢ en emploi a lintention des
membres des communautés ethnoculturelles, sorauaecprincipale de la stagnation
observée. La nécessité d'user de mesures plusitbascpour obtenir des résultats
probants s'imposerait alors de facon plus évidente.
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2.4 LE SECRETARIAT DU CONSEIL DU TRESOR

Vingt ans aprés le début des premieres mesuresed'ac I'égalité en emploi dans la
fonction publiqgue québécoise, le Conseil du trasgposait en février 2000 un rapport
portant sur les résultats des programmes et legetles mesures a prendre dans la foulée

des plus récentes décisions gouvernementales.

Le document rappelle que les mesures prévues dardifférents programmes ou plans

d'embauche sont sensiblement les méme&s sont :

» des mesures de redressement qui visent a acckléeprésentativité du groupe
cible, comme les objectifs numériques de reprétientda regle de préférence ou
de priorité a I'embauche, le développement de leyapilité;

» des mesures d'égalité des chances qui visent doaenéé systéme d'emploi pour
éliminer les pratiques discriminatoires, comme tinfer les groupes cibles des
opportunités d'emploi, adapter les moyens de séfgecénoncer des conditions
d'admissibilité compatibles avec les objectifs dagpamme;

» des mesures de soutien a l'emploi comme le supgolttintégration, le
développement des compétences, les tables de tatimer

* des mesures de suivi et d'évaluation comme less glaction ministériels et la
désignation de responsables dans les ministeresganismes, |'évaluation et

I'ajustement des programmes.

Pour ce qui est des femmes, le rapport préciséeguabjectifs numériques fixés en 1992,

la ou il y avait sous-représentation, ont pratigeentous été atteints, voire dépassés pour

14 Vers une meilleure représentation de la diversitélgcoise dans 'administration publique. Rappart s
l'accés a I'égalité en emploi dans la fonction jpuld québécoise depuis 1980Sous-secrétariat au
personnel de la fonction publique du Conseil dadréfévrier 2000.

15 Rappelons que deux programmes d'accés a I'égaligmploi et un plan d'embauche sont en vigueur
dans la fonction publique québécoise. Elaborés &venilieu par le Secrétariat du Conseil du tréder,
sont intégrés aux pratiques courantes de gestismedsources humaines des ministéres et organi€iaees.
sont le programme d'acces a I'égalité dans laifomgublique pour les femmes 1992-1997, le programm
d'acces a I'égalité en emploi pour les membresa@snunauté culturelles 1990-1994, tous deux pr@sng
par décision du Conseil du trésor jusqu'a I'élafmmadu nouveau programme, et le plan d'embauche po
les personnes handicapées.
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les catégories de personnel technique et profassinPar contre, pour les membres des
communautés culturelles, les cibles de 9 % (reptasen) et de 12 % (embauche) n'ont
été aucunement atteintes puisqu'en mars 1998pilésentativité de ce groupe cible était
toujours de 2,1 %.

Mentionnons par ailleurs que dans le cas des femiee®bjectifs quantitatifs détailles

avaient été établis pour chaque catégorie, corpdasse d'emploi alors que pour les
membres des communautés culturelles, on s'étaitermign dans le programme d'un
objectif quantitatif global. La Commission des dsode la personne et des droits la
jeunesse avait dailleurs fait remarquer que legeatlis quantitatifs n’étaient pas

suffisamment détaillés dans le cas des communauliselles. Pour le Conseil du trésor
toutefois, le peu de progrées dans la représertatides personnes des groupes

minoritaires s’expliquerait avant tout par le failbhux d’embauche des derniéres années.

2.5LA PERSISTANCE DE LA DISCRIMINATION SYSTEMIQUE

Pour éclairer davantage I'échec du programme peairmembres des communautés
culturelles, nous avons extrait du rapport du Sadet du Conseil du trésor certaines
données sur le processus d'embauche. Le tablezaansprésente, pour la période 1992-
1993 a 1997-1998, les données sur le nombre derpers inscrites, admises, déclarées
aptes et embauchées au total, chez les femmeszetleh membres des communautés

culturelles.

16 es objectifs visaient dans ce cas le recrutereefat promotion.
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Tableau 1
Participation aux concours de recrutement des diffi&ntes composantes de la société
guébécoise pour les années 1992-1993 a 1997-1998

Etapes Total %D | Femmes %D %E C % D % E
Inscrits 137 683 - 71 166 - 51,7 | 9764 - 7,1
Admis 72 199 52,4 42 789 60,1 59,3 | 4772 48,9 5,9
Déclarés aptes 12 235 17,0 6 601,415 54,0 | 379 7,9 3,1
Embauchés 5324 43,5 2790 42,3 52,4 214* 56,5 4,0

" Exclut les embauches & la CSST et & la RAMQ e6-1997 et en 1997-1998.

Pour bien I'analyser, nous avons calculé deux atdiers : d’'une part le pourcentage des
personnes qui se rendent d’'une étape a l'autre|' gue@eut appeletaux de déperdition

a chaque étap€% D); d’autre part, la résultante de cette déjfierd qui se trouve
illustrée par le pourcentage des effectifs de chazptégorie sur les effectifs totaux (%
E).

En ce qui concerne le premier indicateur (% D) remarque que pour I'ensemble des
candidats, un peu plus de la moitié des inscrit$ admis et que parmi ces derniers, 17 %
sont déclarés aptes. Une fois cette étape frandBi6, % des personnes déclarées aptes,
réussissent a se faire embaucher. Si on analyssrgortement des femmes, on
remarque que 60 % d’entre elles franchissent |&tdg'admission, une proportion plus
élevée que celle du total des postulants; par epalies en reperdent un peu a I'étape de
la déclaration d’aptitude mais, en bout de ligeey taux d’embauche est similaire a celui
observé au total. Leur processus de déperditidndfaic en sorte que la fraction des
femmes (% E) se maintient a chaque étape au-dedsupourcentage qu’elles

représentent au moment de l'inscription aux corgour
Pour les membres des communautés culturelles, laetout autrement. Moins de la

moitié des inscrits réeussissent a franchir I'étdpd&admission (% D). Remarquons que le

taux de succes a cette étape est largement infépkis de 10 points de pourcentage) a
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celui des femmes. A la prochaine étape, c’est \@atrfe désastre : il n’y a que 8 % des
admis qui sont déclarés aptes, soit la moitié mques pour I'ensemble des candidats et
gue chez les femmes. Le taux d’embauche des persanembres des communautés
culturelles déclarées aptes est par contre au-slelsda moyenne des autres groupes.
Mais les effectifs étant déja tellement réduitspéenbre réel de personnes embauchées

demeure tres faible.

La derniére colonne du tableau (% E) illustre toésn la résultante du processus. Au
moment de linscription, la proportion d’inscrit¥, %) est déja inférieure au
pourcentage dans la population active, détermiié4@’au moment de l'instauration du
programme. Certains facteurs reliés a l'attracpenvent expliquer cette situation, mais
ce qui est surtout problématique est la chute itapte au niveau des admis, qui devient
dramatique au niveau des déclarés aptes. Seuledsucces entre le moment ou l'on
est déclaré apte et celui ou l'on est embauché&m®agncourageant. Une partie de ce
succes relatif tient probablement au fait que Bsdats qui se rendent a la déclaration
d’aptitude démontrent des compétences hors du commu

L’analyse du tableau met bien en évidence I'échecptbgramme a lintention des

communautés culturelles.

Ainsi, en dépit du fait que le PAE 1990-1994 préibyne analyse des biais systémiques
dans le processus d’embauche et malgré que I'Aasmcides fonctionnaires issus des
communautés culturelles soit revenue a la chargel®®b5 pour dénoncer cette

déperdition anormale et la faire corriger, le Cdnde trésor n'a toujours pas exécuté
'analyse sur les facteurs qui se cachent dergenghénomene. Aux yeux du Conseil des
relations interculturelles, un tel examen pourgdtecter la nature exacte des biais
culturels et des autres obstacles dans le procebsathauche. Il a d'ailleurs réitéré

récemment au Secrétariat du Conseil du trésor tesséé d'entreprendre une telle

analyse.

e 9 % est basé sur I'évaluation du recensemeh8@ et cette fraction avait déja grimpé a 14,8
1996.
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L’'analyse du tableau précédent nous permet pauadllde constater que méme dans un
contexte de faible embauche, si on avait respectauix d’embauche prévu, il aurait été
possible d’embaucher 638 personnes membres des wuaaiés culturelles, plutét que
214, au cours de la période 1992-1998. Remarquaoss gue le programme a permis
d’engager tout de méme 2 790 femmes pendant la rpénade de faible embauche et
d’atteindre les objectifs du volet qui leur étaédstiné. Attribuer uniquement au faible
recrutement le peu de résultats du PAE de 1990-8894lonc une explication qui ne

peut pas satisfaire le Conseil.

Parions que la sensibilisation apportée par le rm@nt féministe n'est pas sans rapport
avec l'ardeur qu'on a pu mettre a développer, é&cepappliquer les mesures destinées
aux femmes. Si leur poids électoral a pU induings ple vigilance au plan politique, il
n'en demeure pas moins que les résultats atteivds s femmes démontrent que les
programmes d’'acces a I'égalité peuvent étre effisatl suffit d'y mettre de la volonté.
C'est ce qui semble avoir tant fait défaut dansds des membres des communautés

culturelles.

Un autre exemple probant est celui du Service diegpde la Communauté urbaine de
Montréal. Malgré les fluctuations que I'embaucheomnues pendant la décennie (15
personnes engagées en 1993-1994, 33 en 1996-18§Yacivement a 250 a I'heure
actuelle), I'objectif quantitatif du programme dégs a I'égalité établi depuis dix ans a
I'intention des minorités visibles et des commugautulturelles a été atteint a chaque
année et méme dépassé. De plus, cette période Wwilétée pour sensibiliser et faire
adhérer les gestionnaires et les responsablegs&surces humaines a la philosophie qui
sous-tend la nécessité d’'un PAE. Celle-ci précomjse |'objectif premier d’un tel
programme n’'est pas d’atteindre des objectifs quaifis, mais de combattre la
discrimination et d’endosser le principe voulané dgs personnes visées représentent une
valeur ajoutée pour I'organisation lorsqu’ellesdaviennent membres. Donc, en dernier

ressort, tous en bénéficient.
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Des sessions de formation sur la gestion de largitee adaptées a chaque étape de la
progression de carriere ont été offertes a toutsopee faisant partie du SPCUM. Enfin,
en plus d’'un examen systématique de toutes lee£tdp processus d’embauche pour
éliminer les biais culturels, on a aussi produit guide détaillé expliquant de facon
minutieuse les différentes étapes de la sélectaur familiariser les candidats avec le

processus et le démystifier.

Il est difficile de ne pas comparer I'attitude dB@JM, qui a mis a profit le temps dont il

disposait pour perfectionner les méthodes et ouslant a corriger les biais systémiques,
avec celle observée dans la fonction publique qraabeé. Ici, le peu d’embauche semble
avoir servi d’excuse pour mettre le programme dé,afu moins pour les communautés

ethnoculturelles.

Pour le Conselil, cette attitude témoigne de lastésce de la fonction publique a s’ouvrir
et a tenir compte de la diversité ethnoculturdles groupes minoritaires ne disposant
pas du poids du nombre pour modifier substantiet@ml’appareil politique et
administratif, ils doivent pouvoir compter sur urantribution particuliére de I'Etat pour
éliminer les barrieres systémiques. Les discoupgtés des gouvernements successifs

maintiennent d’ailleurs la volonté de corriger itaation.
C'est précisément cette volonté réaffirmée quiaedbrigine des nouvelles mesures

annoncées par le gouvernement depuis I'été 1999rdahain chapitre en rappelle les

grandes lignes et situe la position du Conseilt&gard.
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CHAPITRE IlI

LE NOUVEL EFFORT : UN RECUL POUR
LES MEMBRES DES COMMUNAUTES
ETHNOCULTURELLES

Reconnaissant l'absence de progrés de certainpagodans la fonction publique

guébécoise, le gouvernement adoptait au printem@39 1de nouvelles mesures

administratives pour hausser la représentatiomussbres des communautés culturelles
ainsi que celle des anglophones et des autochtones.

3.1LES NOUVELLES MESURES ADMINISTRATIVES

Il établissait ainsi I'objectif quantitatif d’'un W& d'embauche de 25 % pour quatre
groupes sous-représentés (minorités visibles, peesodont la langue maternelle n’est ni
'anglais ni le francais, anglophones et autochédn€e pourcentage correspond a la
somme des proportions de ces difféerents sous-gsodges I'ensemble de la population
québécois€. De plus, ce 25 % devait s'appliquer, lors de Bamche, aux différents

statuts d’emploi : étudiants, stagiaires, occastsinpersonnel régulier, sans viser

toutefois les promotions.

Le 11 novembre de la méme année, I'Assemblée mdgi@uoptait le projet de loi 51,
modifiant laLoi sur la fonction publiquetla Loi sur I'imputabilité des sous-ministres et
dirigeants d'organismes publicgisanta éliminer les niveaux sur les listes de déclamatio

d'aptitude®’, & rendre la reddition de compte obligatoire dassrapports annuels des

18 Ce 25 % est en fait trés peu documenté. Le sedrb&rot nous avons pu retrouver sa composition est
dans la premiére recommandation du rapport du Se@edu Conseil du trésor de février 200@rs une
meilleure représentation de la diversité québécdiars I'administration publiquep. 34, ou il est dit que

la diversité québécoise dans la population actiget 'illustrer de la fagon suivante : femmes 52 %,
anglophones selon la langue maternelle 9 %, méwritisibles 6 %, minorités ethniques 7 % et
autochtones 1 %. Mais selon nos vérifications,pmegcentages référent & la composition de la ptipala
totale plut6t qu'a celle de la population activegmement dite.

19 Auparavant, les candidats ayant réussi leurs aoacétaient classés selon leur niveau d'aptitude,
obligeant les gestionnaires a choisir d’abord dess premiers niveaux. Cela constituait un obstacle
supplémentaire puisque souvent le candidat apgarten un groupe ciblé ne réussissait pas a seeclass
dans le premier niveau. Désormais, a partir du nrmbro@ un candidat démontre ses compétences pour le
poste, il peut étre nommé puisque le classementipeaux a été aboli.
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ministéres et organismes et ouvrant la porte a éwsuation éventuelle devant une

Commission parlementaire pertinente.

Ce nouvel élan en faveur d'une représentativitéruacales minoritaires a porté
rapidement certains fruits. Dans I'été qui a stavinonce, I'objectif de 25 % a été atteint
dans le recrutement d'étudiants et presque regoissi dans le programme de stagiaires

pour les nouveaux dipldmes.

Pour faciliter la poursuite du méme objectif quetifi dans I'embauche de personnel
régulier et occasionnel, le Secrétariat du Corceillrésor a procédé en janvier 2000 a
une relance de ses contacts avec des représedestsommunautés culturelles. Le

Conseil des relations interculturelles y a été @ssatitre d'intermédiaire privilégié.

Mais ce n'est pas avant avril 2001 que le Secattdu Conseil du trésor a été en mesure,
dans le cadre d'une importante opération d'appetatelidatures, de rencontrer les
représentants du milieu pour les informer de latarition et solliciter leur collaboration.
C'est ainsi qu'un groupe de travail sur I'embawdsecommunautés culturelles au sein de
la fonction publique du Québec a été mis sur piddié par le Ministéere des Relations
avec les citoyens et de I'lmmigration via sa dicgctégionale de la Capitale nationale et
de I'Est du Québec. Voici les principaux constafgportés a la deuxieme rencontre du

groupe de travail, le 25 septembre dernier.

Deux vagues d’appels de candidatures ont eu lieavghet en juin 2001, pour lesquels
on dispose de la répartition des inscriptions peuWpuébec et pour I'lle de Montréal. La
premiere série concernait les postes de soutiersetande, des postes de niveau
technique, alors que la troisieme et derniéere vague 2001-2002 visait les postes

professionnels.
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Dans tout le Québec, 49 688personnes ont postulé en avril dernier. Parmi ces
candidats, 7 % appartenaient & une communautéeilgtutelle que définie dans le PAE
1990-94, définition maintenue dans les mesures r@dtratives nouvellement mises en
place. Pour les concours de juin, on dénombre 8 iA88&rits et parmi ceux-ci, la

proportion de membres de communautés culturellbagsse a 12 %.

Si I'on réféere a I'ensemble de la population acto@mbinant a la fois les minorités
visibles et les personnes dont la langue matermadist ni I'anglais ni le francais, le
recensement de 1996 conduit & une proportion de %, pour la somme de ces deux
groupes. Comme plusieurs personnes se retrouvdatféis dans les deux groupes,
incidence dont nous n’avons pu obtenir une mesarBathpleuf?, on peut penser que
7 % des inscriptions est une proportion faible slgue le 12 % constitue un point de

départ intéressant.

Toutefois, comme nous l'avons vu, le probleme ppalkc repose moins sur les
inscriptions que sur la déperdition en cours deerodt comme rien n’a été fait jusqu’ici
pour tenter de corriger les biais systémiques tasglection, il faut s'attendre a ce que
ces proportions fondent au fur et a mesure quiatigidus avanceront dans le processus.
Dailleurs, compte tenu de ce que 'on sait, leciiptions auraient di étre beaucoup plus
élevées, soit d'au moins de l'ordre de 25 % unige@mpour les communautés

ethnoculturelles.

Le Conseil du Trésor dispose aussi des donnéescdiiion aux deux premieres vagues
pour I'le de Montréal. Ainsi en avril, 7 026 persws ont répondu aux appels d’offre &
Montréal et 30 % d’entre elles appartenaient awmgccible qui nous intéresse. En juin,
sur les 2 243 inscrits toujours a Montréal, 31 %sdi@ent partie du groupe des

communautés ethnoculturelles.

2 En fait, les candidatures elles-mémes étaientqueainent le double de ce nombre, car on a postulé e
moyenne sur presque deux emplois, mais on réfeaeixcindividus ayant déposé au moins une demande.

L pourcentage obtenu de la Direction de la planificastratégique du Ministére des Relations avec le
citoyens et de I'lmmigration.

2 e Secrétariat du Conseil du trésor utilise awssomme des deux catégories mais I'évalue plutt%b,

ce qui référe a I'ensemble de la population etdtapopulation active.
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Au premier abord, ces résultats sont réjouissanis €onseil du trésor était tres fier de
les présenter. Toutefois, le recensement de 1996 apprend que la somme des deux
groupes formant les membres des communautés etturetles représente 40% de la
population active sur I'lle de Montréal. Bien quette proportion comprenne une certaine
part d’individus qui sont dans les deux groupetgiradre un objectif de cet ordre aurait
été de meilleur augure pour obtenir une embauchmans représentative de la main-

d’ceuvre disponible.

3.2LES LIMITES DE CETTE NOUVELLE AVENUE

Bien qu'il faille reconnaitre que I'adoption desivielles mesures administratives remette
de l'avant l'intérét pour une meilleure représewitét des groupes minoritaires dans la
fonction publique québécoise, force est d'admefiie ces mesures sont essentiellement
ponctuelles et ne sauraient avoir l'impact de liaggon concréte d'un véritable PAE. ||
est méme surprenant que ces mesures aient étécaéasocomme nouvelles et dignes
d'intérét, car elles n'accentuent en fait que quetgmesures déja présentes dans le PAE

de 1990-94 et qui n'avaient jamais été appliquées.

Le vrai gain est plutdt pour les anglophones, gudisposaient d’aucun PAE jusqu’ici et
qui sont nettement sous-représentés eux aussi ldaftnction publique québécoise.
Quant aux autochtones, certaines mesures existign leur intention sans gu’elles ne
soient inscrites dans un PAE. Mais, comme I'a dééda Commission des droits de la
personne et des droits de la jeunesse dans soorrajg 1998, ces mesures n’'ont eu

aucune efficacité.

Par contre, 'avantage de relancer le dossier anoenent-ci est lié a la nouvelle
conjoncture: la fonction publique entame un progessajeur de modernisation et de
recrutement, ce qui pourrait permettre des effetisréssants a court terme et faire en

sorte que le gouvernement regagne sa credibitieésujet.
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Paradoxalement, les membres des communautés elfumelbess risquent de perdre au
change en voyant reportée, du moins temporairen@nemise en ceuvre d'un PAE
renouvelé et efficace. Les nouvelles mesures adtraives pourraient a cet égard venir
brouiller les cartes et servir de prétexte a urveau report de la mise en ceuvre d’un vrai
PAE. La Commission des droits de la personne etdsits de la jeunesse a d’ailleurs,
dans un avis récent au gouvernement, indiqué k& vibfaut que le PAE soit implanté de
facon efficace avant de pouvoir recourir a des ocorg réservés comme semblait le

souhaiter le Secrétariat du Conseil du trésordersa demande d’avis a la Commission.

Pour le Conseil des relations interculturelles;tlialisation du programme 1990-94 est
indispensable pour modifier sensiblement et de rfagorable la représentativité des
membres de groupes minoritaires. Une véritableeretie d'équité en emploi dans la
fonction publique implique une approche globalejtowe et intégrée des politiques de
gestion et concerne a la fois la promotion et lanisation de la diversité, 'attraction, le
recrutement, I'embauche, la rétention, la formatmontinue, I'avancement et les

nominations.

Comparativement au programme de 1990-1994, |'abjaamnérique de 25 % s'avere un
recul. En effet, il établit I'objectif quantitatn fonction du pourcentage que représentent
les groupes cibles dans la population. Le PAE d#041994 obligeait pour sa part une
embauche supérieure au taux observé dans la manwvié disponible, pour accélérer la
correction de la sous-représentativité. La Commissies droits de la personne et des

droits de la jeunesse favorise aussi une tellecapef>

De plus, quatre sous-groupes se trouvent amalgaien@s |'objectif de 25 %, soit les
minorités visibles, les personnes dont la langueemalle n’est ni I'anglais ni le francais,

les anglophones et les autochtones. Aucun PAE ntaté établi pour les deux derniers

groupes, I'évaluation des résultats de ces mesiengent tres complexe.

% Voir I'Avis de la Commission des droits de la personndes droits de la jeunesse sur les nouvelles
mesures d'acces a I'égalité dans la fonction putdiquébécoisguin 2001, p. 20.
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Rappelons aussi que, tout comme cela avait étiadg le mémoire présenté sur le projet
de Loi 143, intituléPour plus d'équité et atteindre I'égalité de [fdé Conseil estime
toujours aujourd'hui que I'administration publiquevinciale devrait étre assujettie a la
loi portant sur I'accés a I'égalité dans des omgaes publics. Cette inclusion impliquerait
des obligations beaucoup plus contraignantes pétat,| en le soumettant au pouvoir de
surveillance et a I'obligation de reddition de cdegpa la Commission des droits de la
personne et des droits de la jeunesse, organismdatéapour assurer l'application et le
contréle de la nouvelle loi. Ce geste traduiraitfalgon non équivoque un engagement
ferme et clair du gouvernement a I'égard de I'égeit une volonté indéniable d'y

parvenir.

A coté d'un tel geste, les mesures administrativemncées apparaissent bien timides et
surtout & courte vue. Leur fragilité met encore toie en doute la crédibilité de I'Etat
guébécois qui, par ailleurs ne cesse de proclamaegdessité de redéfinir une fonction
publique a I'image du Québec d’aujourd’hui. Si BEveut réellement passer de la parole
a l'acte, il devra étre proactif dans ce sens sepdes actions et des gestes d’envergure,

inscrits dans une certaine continuité.
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CHAPITRE IV

LES CONDITIONS DE SUCCES D UN PAE POUR
LES MEMBRES DES GROUPES MINORITAIRES
DANS LA FONCTION PUBLIQUE QUEBECOISE

Compte tenu de l'absence reconnue de la voloniégpel et administrative quant au
suivi du programme d’acces a I'égalité dans la fioncpublique québécoise a l'intention
des membres des communautés ethnoculturelles,riee@ales relations interculturelles
est d'avis qu'un ensemble de conditions doiverd &tunies afin d'assurer plus de
crédibilité au message voulant que le gouvernemauhaite rendre la fonction publique

guébécoise représentative de sa diversité ethioelidt

Si le Conseil a senti le besoin de rappeler a rmuwvwse série de mesures qui, pour la
plupart, étaient déja identifiées dans le PAE 19994 et dans le mémoire de 'AFICC a
la présidente du Conseil du trésor en 1995, ilanm®dins préféré mettre I'accent sur la
présentation d'une série de conditions permettangatantir une mise en ceuvre plus

efficace du programme.

Ce faisant, il est convaincu que les individus merslgles groupes sous-représentés dans
la fonction publique seront intéressés a venirfsirdeur compétence. Dans la mesure ou
leur présence est clairement souhaitée et bienyeaueoutenue par des moyens
efficaces, I'expérience négative des dix dernienesées en cette matiere se trouvera a

étre contrebalancée et leur intérét avivé.

4.1L’'IMPORTANCE D 'UN ENGAGEMENT REITERE AUX PLUS HAUTS NIVEAUX DE L 'ETAT

Le nouvel élan souhaité se traduirait, au plantigok, par une déclaration formelle du
premier ministre s'engageant a ce que la fonctiobligue reflete beaucoup plus
fidelement la diversité de la population québécarseelle, dans les délais les plus courts
possible. Un tel geste traduirait 'adhésion sagsivéque de I'Etat & cet objectif

démocratique.
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Cet engagement pourrait se concrétriser notamnagrigmnonce de l'assujettissement de
la fonction publique a la loi portant sur 'accé$égalité dans des organismes publics,
(projet de loi 143). Le maintien de I'exclusion @ate annule une partie des effets
recherchés par cette loi et envoie le messageagiomttion publique peut rester fermée a
la diversité. De plus, elle contredit la volonté r@eissir les objectifs poursuivis par le

PAE puisqu’'aucune sanction extérieure ne contleiqrogramme a étre efficace. A ce

titre, les années 1990 ont suffisamment démont® $ans mesures coercitives, ce

programme est voué a I'échec.

Les nominations aux niveaux supérieurs de l'adnration devraient aussi refléter

'engagement gouvernemental a diversifier la farctpublique. Puisqu’on reconnait la
nécessité que la haute direction soutienne effinaoé la mise en ceuvre des PAE, il
serait fort opportun que par sa diversité, elletione a promouvoir le message

d’ouverture. Les gens ainsi nommeés assureraierst dante une vigilance accrue dans
I'implantation du PAE. De plus, en faisant la démstoation que c’est en vertu de leur
compétence que certains membres des communutésceltunelles accedent a de tels
postes, le message de la compétence comme piassist des PAE se trouve a étre

renforcé.

D'autres conditions dépendent des interventionsmilistre des Relations avec les
citoyens et de I'Immigration, responsable de li@ppbn des programmes d'acces a
I'égalité dans les secteurs publics et privesl@stde la Charte). Il lui reviendrait ainsi de
publiciser le bien-fondé des programmes d'accédgalité et de plaider l'urgence de
mettre & jour un PAE dans la fonction publique &temné la situation actuelle. Il se doit
d’insister qu’'un tel programme, en plus d’'une questi’équité, constitue un moyen de
planifier et de gérer efficacement des ressourcesaines par son acces a un bassin de

main-d'ceuvre diversifié et qualifié.
Son ministere devrait aussi étre appelé a clardetaines ambiguités qui persistent

guant a la reconnaissance de la diversité ethnoellt dans un contexte de citoyenneté

pluraliste. La reconnaissance de regroupements co@mtaires sur la base de
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I'appartenance ethnoculturelle et l'importance dile rqu’ils pourront jouer font
notamment partie de I'ensemble des questions afpmtir. En faisant de nouveau appel
a leur expertise, dans le cadre des mesures adiraiivies en cours, on risque de ne pas
comprendre la cohérence des orientations choisggpija tout récemment. L’évolution
de la situation internationale, notamment a caeseédénements reliés au 11 septembre
2001, exige aussi du Québec qu'il se positionns plairement quant a I'importance de

ces regroupements dans I'espace public et quanir&dconnaissance par la société.

Avec le fruit d’expériences terrain comme celle @AMO personnes immigrantés
notamment, le Ministere des Relations avec lesyeite et de I'lmmigration doit aussi
dorénavant reconnaitre de facon plus explicite @ntrdoution des organismes
communautaires d'insertion en emploi travaillant pras des communautés
ethnoculturelles ou raciales. Compte tenu du ralgsgpeuvent jouer dans le recrutement
des candidats susceptibles de faire carriére darfeniction publique, des ressources
spécifiques doivent leur étre octroyées pour rejares clientéles ciblées et les préparer

a occuper un emploi dans la fonction publique qoeisé.

Des responsabilités de la plus haute importancemeent aussi au ministre d’Etat a
'administration et a la fonction publique et pisit du Conseil du trésor, dans l'atteinte
de I'équité en emploi dans la fonction publiquenBdoptique de la modernisation en
cours de la fonction publique, il s’avére indispedrie de valoriser la fonction publique
guébécoise et le role qu’elle est appelée a joars tes années a venir, d'autant plus que

sa réputation a été fort malmenée en raison dgsucesi des derniéres années.

L'attraction qu'elle saura exercer sur la main-dlesyualifiée, notamment parmi les
membres des communautés culturelles et des misovistbles, sera nécessairement

tributaire de sa valorisation dans l'organisatiociae et économique du Québec.

Le président du Conseil du trésor aurait intérigir@ connaitre le plan global de gestion

de la main-d’'ceuvre et la stratégie de recrutemede gromotion que le gouvernement

24 Comité sectoriel d’adaptation de la main-d’ceuxaarpersonnes immigrantes.
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compte mettre de l'avant a moyen terme, soit déisitrois ou cinq prochaines années,

compte tenu du contexte de pénurie prévisible.

Une amélioration du fonctionnement du SecrétanaCdnseil du trésor est absolument
nécessaire. Ce dernier semble dépassé a certamds§uar I'ampleur du processus de
gestion des ressources humaines auquel il faitdans I'administration des concours de
recrutement. A titre d’exemple, mentionnons quesiglurs candidats nous ont appris
avoir été avisés la veille pour se présenter axamen le lendemain. De plus, compte
tenu du volume élevé d’incriptions, les candidassauront qu’une fois I'examen passé

s’ils y étaient admissibles!

Ajoutons aussi que certains ministeres recrutelat fais pour leurs propres besoins et
pour constituer un bassin de candidats. Il semiblgu® la sélection opérée soit trés pres
d’un profil spécifique recherché au détriment dedastitution d’'un bassin plus large de
compétences générales. Par ailleurs, la latitudp grande laissée aux ministéres
sectoriels semble jouer contre les mesures annsncémpte tenu du peu de rigueur a

faire connaitre et a respecter I'objectif annone8 % d’embauche des groupes cibles.

Il est donc impératif que dans ce domaine le Sagattdu Conseil du trésor n'abdique
pas de son réle crucial pour le succés d’'un tetailhj Il doit de plus démontrer qu’il a
identifié clairement ses besoins, qu’il les a taibnaitre et qu’il gére dans la plus grande
transparence le processus d'embauche et d’avantemdsm main-d'ceuvre qu'il compte
attirer. La création d’'un Sous-secrétariat a I'égigemble s’imposer pour coordonner

I'’ensemble de I'action dans ce domaine.

Il serait important aussi que I'enveloppe budgétar consacrer a l'ensemble de
l'opération soit connue, en précisant quelle prigporen sera réservée aux mesures
reliées a I'application des programmes d'accégalité. Mentionnons a cet égard que le
gouvernement fédéral a annoncé récemment l'octtoiedsomme de 10 millions par

année pour appuyer les mesures de son plan d’'detioa place au changement dans la
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fonction publique fédéralepar lequel il vise a recruter ou promouvoir un g¢datl
provenant des minorités visibles sur cing persoendsauchées ou promues.

4.2 LA REVITALISATION DU PAE , LE RENFORCEMENT DU SUIVI ADMINISTRATIF ET DE

LA REDDITION DE COMPTES

Outre les engagements aux plus hauts niveaux gqus venons de décrire, certaines
conditions administratives d'opérationnalisatiordetcontréle du programme d'acces a
I'égalité devraient étre mises en place pour reefdtatteinte des résultats escomptés par

la remise en ceuvre de ce programme.

Tout d'abord, il semble évident que la plupart dessures liées a I'embauche déja

évoquées au plan 1990-1994 doivent étre reconduites

» désignation d'un objectif quantitatif a atteindre;

* hausse des inscriptions aux concours par une oo#ldbn étroite avec les
milieux;

* réduction de la déperdition en cours de processus I'@entification et la
correction des biais systémiques;

e soutien a la préparation et au maintien en empdsi chndidats, notamment en
francisation;

* redoublement des efforts quant a la nominationcdasdidats déclarés aptes.

Par contre, puisque le plan 1990-1994 ne visaitlgpgsomotion, une série de mesures
doivent étre ajoutées a ce sujet. Pour ce fairggonmrait s'inspirer du plan d'action pour
les femmes, ou les attentes signifiées aux hawgogeaires ont semblé jouer un role
prépondérant. On pense aussi a des programmesuspéle mentorat ou a des profils de
carriere acceélérés qui pourraient faire I'objepdgets spéciaux. Les formules gagnantes

devraient étre récompensées et publicisées.
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Le recrutement de cadres a I'extérieur de la fomcgublique semble indispensable pour
contourner les obstacles liés a la reproductiorfadsous-représentation observée aux
échelons inférieurs. Actuellement, cette mesure exseptionnelle mais si on veut
diversifier le personnel de la fonction publiquéoas les niveaux, et ce dans des délais
assez rapprochés, une telle mesure pourrait dtoaed et serait exemplaire. Cette voie
aurait aussi des effets positifs sur l'attracti@nérale des membres des communautés

ethnoculturelles qui poursuivent ailleurs des éaes intéressantes.

Tant pour I'embauche que pour les promotions, Bgsctifs quantitatifs annuels doivent
étre ciblés. Ceux-ci devraient, pour enclenchemtivement et lui assurer viabilité et
crédibilité, étre aussi élevés que le double didponibilité effective de la main-d’ceuvre
dans le secteur. Ajoutons a ce sujet que dansaamtr@visla Commission des droits de

la personne et des droits de la jeun€ssEommande que dans les cas de recrutement un
poste sur deux soit comblé par I'un ou l'autre giesipes visés par les programmes

d'accés a I'égalité dans la fonction publique.

Rien n’empéche non plus que les candidats des gsaumoritaires déclarés aptes soient
sélectionnés de facon prioritaire jusqu’a ce que taux de présence corresponde au taux
de disponibilité effective. Si parmi les candiddés groupes minoritaires, on retenait une
femme sur deux, dans la mesure ou c’est possiblsgdrouverait a atteindre plusieurs
objectifs du méme coup tout en y arrivant plusdapient. De plus, dans les postes non
comblés par une personne d’'un groupe minoritagr@yrincipe de retenir une femme sur

deux pourrait aussi s’appliquer lorsque des canelsdsont admissibles.

Pour s’écarter de cette régle, le gestionnaire aieyustifier au préalable, auprés de
l'autorité responsable de I'application du programourquoi il ne peut satisfaire a ce
principe. Lorsque cela se fait a posteriori, tcudrmyement de décision par le gestionnaire

devient dans les faits impossible.

% Avis de la Commission des droits de la personraestdroits de la jeunesse sur les nouvelles mesures
d'accés a 'égalité dans la fonction publique quegige juin 2001, p. 20.
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Toutefois, il faut bien voir qu'il s'agit la d’olujifs généraux et que I'établissement d'un
PAE oblige a fixer des objectifs réalistes commeut des disponibilités dans chaque
catégorie d'emploi. Néanmoins, a partir de la détetion du volume annuel de postes
gu'il compte ajouter a ses effectifs, le Conseil Tdésor devrait publiciser I'objectif

quantitatif visé pour chacun des groupes cibles RIE et ce, & partir d'une analyse
appropriée de la main-d'oeuvre disponible. Celanpérait d’envisager des mesures en
amont lorsqu’on observe des distorsions importadeess la disponibilité de certains

groupes de main d’ceuvre.

Le peu de succes rencontré par les mesures améfrisuggere aussi l'implantation de
moyens beaucoup plus coercitifs de suivi du progreamOn pense ainsi a la

centralisation au Secrétariat du Conseil du trésotout le processus d'embauche qui
conduit jusqu'a la déclaration d'aptitudes, procédené actuellement soit par les
ministéres ou organismes, soit par le Conseil ésotrlui-méme. Cela permettrait que les
directives et les informations transmises au pubtient plus cohérentes. On éviterait
aussi certaines pratiques actuelles qui ont pdat éfempécher de faire partie du bassin
de personnes aptes a une catégorie d'emploi, ddgdas qui ne rencontrent pas les
exigences spécifiques d'un poste donné. Les agpatandidatures et les offres d’emploi
devraient d’ailleurs privilégier systématiquemeatdualification et la compétence des

candidats plut6t que leur adéquation immédiate tawail spécifique.

Un plan triennal d’embauche devrait étre établi pamistére ou organisme et aucune
organisation ne devrait se voir octroyer de nouxgaastes la seconde année du plan
d'embauche, si elle ne rencontre pas les objedi#sces a I'égalité établis pour la

premiere année du plan.

Enfin, compte tenu de toutes les lacunes obsert@mtsgans le suivi du PAE 1990-1994
gue dans les mesures administratives de 1999, tsdlorecommande la nomination
d’'un Commissaire a I'Equité en emploi pour suivaginistration des différents PAE et
'ensemble du processus d'embauche et de promdéns la fonction publique. Cette

initiative permettrait aux personnes lésées d'awoirecours immédiat et ainsi de corriger
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en cours de route les probléemes administratifsnguopération d'une telle envergure
engendre nécessairement. Bien que la redditiorodgies soit prévue dans un PAE et
que les ministeres ou organismes devront reflées deurs rapports annuels les efforts
gu'ils ont déployés, assurer au citoyen un recdinest peut lui permettre de ne pas étre
écarté du processus pendant qu'il a cours. Sonrtiagé serait garante d’'une plus
grande crédibilité du programme en plus de renfoteevigilance que I'Etat doit

démontrer dans la poursuite de ses objectifs.

4.3 LES MESURES DE SENSIBILISATION

Compte tenu du retard pris en matiére de divepsitde peu de suivi du PAE 1990-1994
a l'intention des communautés culturelles, maisia@s raison de la non-compréhension
générale des objectifs d'un tel programme, percmmae discriminatoire et non
respectueux du principe de la compétence, un ptaeérgl de sensibilisation du public
s’avere indispensable et prioritaire. Il doit porte la fois sur le rbéle de la fonction
publique, sur le bien-fondé des PAE et sur l'immace que I'Etat consacrera a l'efficacité
des programmes d'acces a I'égalité renouveléscésaa I'égalité en emploi, tel que le
rappelait le Conseil en conclusion de son avis I'squité en emploi en 199%oit
s'inscrire dans un projet dynamique de lutte auggadités et comme une étape
nécessaire pour atteindre un idéal de participatmvique dont il faut se rapprocher.
L'Etat lui-méme a évidemment une responsabilitéoigmte en la matiére et se doit de

donner I'exemple.

Ce plan général doit étre concu de fagcon a seisgbil’'ensemble des régions a
limportance et a l'intérét d’avoir une main d’ceawtiversifiee et une société plus riche
du fait de la présence, en dehors de la régionop@titaine de Montréal, de personnes de
toutes origines. Les clivages qui risquent de €atger entre une métropole de plus en
plus diversifiée et des régions demeurées relatverhomogénes, doivent devenir une
préoccupation de tous les citoyens sur I'ensemhletatritoire. Tous gagneront a

apprendre a vivre ensemble et a améliorer la coh@s notre société.
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Le Québec n'ayant d’autre choix que celui d'intégsa diversité pour croitre

démographiquement et économiquement, il doit s'eyal a dissoudre les

représentations négatives qui persistent a I'égkesl minorités visibles et des autres
membres des groupes minoritaires. Le meilleur malgete faire est de les rapprocher a
la fois de I'appareil de I'Etat et du pouvoir pilite, dossier sur lequel le Conseil se
prononcera prochainement, et ainsi de les fairdriboier, a titre de citoyens a part
entiére, a I'édification d’'un pouvoir public renalg et diversifié, dans sa composition et

dans ses compétences, a I'image de I'ensemblemlpldation du Québec.

Pour le Conseil des relations interculturelles,raegter la représentativité de la diversité
guébécoise dans la fonction publique, mais auses d&nsemble des institutions
étatiques et de la société civile, est un objedéimocratique de plus en plus
incontournable pour assurer le maintien de relatibarmonieuses dans la société

guébécoise.
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POUR UNE FONCTION PUBLIQUE QUEBECOISE
A L’ IMAGE DE SA POPULATION

RECOMMANDATIONS

Nous reprenons ici les différents éléments soulemgéschapitre IV, portant suces
conditions associées au succes du programme d'a@ctégalité pour les membres des
communautés ethnoculturellesn les libellant sous forme de recommandatiopéictes
regroupées sous trois rubriques distinctes.

ENGAGEMENT AUX PLUS HAUTS NIVEAUX DE L 'ETAT
A cet égard, le Conseil des relations intercultasstecommande:

1. Que le Premier ministre du Québec s'engage audwgouvernement a hausser,
dans les meilleurs délais, la représentativité oesnbres des communautés
ethnoculturelles dans la fonction publique quélsE,od un niveau comparable a
celui de leur proportion dans la main-d‘ceuvre digpe.

2. Que, pour ce faire, il s'engage a assujetforation publique a la loi 143.

3. Quatitre exemplaire, le Secrétariat aux engpgoipérieurs soit tenu aux objectifs
guantitatifs retenus pour les groupes cibles du BaAS la préparation des décrets
relatifs aux nominations a soumettre au Conseihdiesstres.

4. Que le ministre des Relations avec les citoytrde I'Immigration convienne de
I'urgence de mettre a jour et de rendre operatloleng@rogramme d'acces a
l'égalité pour les groupes visés par les PAE darfsriction publiqu®: que ce

programme soit aussi €largi aux anglophones etatochtones.

5. Que le président du Conseil du trésor définigsbliquement le role que la
fonction publigue québécoise est appelé a joues dzs années a venir et qu'il
annonce le plan de main-d'ceuvre qu'il entend dppelp compte tenu des départs
a la retraite prévisibles et des nouveaux besoins.

6. Que, parmi les objectifs de la politique desoesces humaines dans la fonction
politique, soient reconnus commes essentiels aisaiom du gouvernement du
Québec les objectifs de diversité et d’équité.

7. Que, dans lintervalle, parallelement a ces meyées mesures administratives
annoncées réecemment soient revues et amélioréadaimn suivante:

% Les femmes, les membres des minorités visiblgsensonnes dont la langue maternelle n'est ni Basgl
ni le francais, tous deux correspondant d'assezgruine définition opérationnelle de la notiomuembres
de groupes ethnoculturels.
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7.1 que temporairement, la proportion des membres communautés
ethnoculturelles embauchée soit le double de clelson poids réel dans la
main-d'ceuvre;

7.2 gu’a la lumiere des résultats des concoursstent2001-2002, les biais
culturels existants soient identifiés et corrigés;

7.3 que soit plus largement diffusée et connue riarife a accorder a
I'embauche des personnes des groupes ciblés.

REVITALISATION DU PROGRAMME D 'ACCES A L'EGALITE , RENFORCEMENT DU
SUIVI ADMINISTRATIF ET DE LA REDDITION DE COMPTES

A cet égard, le Conseil des relations intercultasstecommande:

8. Que la revitalisation du PAE, devant viser ledressement d'une sous-
représentativité et I'égalité des chances, saitudée autour des trois types de
mesures suivantes :

8.1 des mesures incitativeppur aviver l'intérét a travailler dans la fonatio

publiqgue québécoise : diffusion d’'informations détas dans tous les milieux

(communautaires, scolaires, médiatiques) sur |mbée du processus

d’embauche et les possibilités de carrieres; megleliffusion de la priorité a

accorder aux membres des groupes cibles; recrutataeradres a I'extérieur

de la fonction publique et présentation de caséimssite de membres des
groupes cibles.

8.2 des mesures administrativesoutenant tout le processus d'embauche:
formation des gestionnaires et du personnel afimexéressources humaines a
la réalité interculturelle et sur la politique eslpratiques d’équité en emploi;
mise en place d'outils d'évaluation de concoubegitrevues pour en exclure
tout biais culturel; exigences de la connaissancefrdncais adaptée a la
fonction; reconnaissance facilitée des acquis geslaet professionnels a
I'étranger et mise sur pied de formations d’appsintécessaire, notamment
en francais.

8.3 des mesures d’'accueil et de rétentiportant sur la dotation des postes
autant que sur la promotion : mesures d’accued’iatégration spécifiques
pour faciliter 'adaptation des membres des growgieles et leur maintien en
emploi; stages, mentorat; cours de perfectionnemheritancais oral ou écrit;
éducation interculturelle généralisée pour touypdesonnel oeuvrant dans les
ministéres ou organismes publics.

9. Que le Conseil du trésor soit doté d$wus-secrétariat a I'égalité d'acces et a
I'équité en emploiCelui-ci aura la responsabilité d’établir dans haeilleurs
délais un PAE renouvelé et d’assurer son applicatiotamment par des services
conseils appropriés.
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10. Qu'un plan triennal d'embauche soit établirparistére ou organisme et soumis
au Conseil du trésor afin que ce dernier s'assuleiqun nouveau poste ne puisse
étre offert 'année subséquente, si I'objectif @hem matiére d’équité n'a pas été
atteint.

11. Que les étapes du processus d'embauche adlafingtription a la déclaration
d'aptitude soient entierement gérées par le Codaellrésor, en lui octroyant les
ressources nécessaires pour que soient respextaassures prévues au PAE.

12. Que la diversité soit intégrée au nombre despébences recherchées chez les
employés et que la gestion de la diversité soisiclEnée comme une compétence
essentielle en gestion.

13. Que pour 'embauche ou la promotion, le chaixcdndidat repose sur I'ensemble
des compétences plutdt que sur les taches strintdides au poste a combler.

14. Que, tant pour I'embauche que pour la promptdes objectifs quantitatifs
annuels soient ciblés, allant jusqu'a doubler &pertion observée dans la main-
d'ceuvre disponible jusqu'a ce que cette proposiinatteinte.

15. Que ces objectifs soient explicites pour chagpeeipe visé actuellement par le
PAE (les femmes, les minorités visibles et les comautés ethnoculturelles), de
méme que pour les anglophones et les autochtone®gaient aussi étre inclus,
afin de suivre I'évolution de chaque groupe cibled@liminer la confusion
lorsque vient le temps d'analyser les résultats.

16. Que tant que la représentativité réelle des bnesndes groupes minoritaires ne
sera pas atteinte par rapport a la main-d'ceuvp®uiisle, les gestionnaires soient
contraints de nommer ou de promouvoir, a compétaetgale, un candidat
appartenant a un groupe minoritaire et que, paasicandidats, une femme sur
deux soit retenue si possible.

17. Que, lorsque la personne choisie n‘appart@sntpun groupe cible alors qu’il s’en
trouve parmi les candidats, le gestionnaire obgemtu Conseil du trésor
l'autorisation de faire ce choix préalablementuddalotation.

18. Qu'unCommissaire a I'équité pour I'embauche et la preomotans la fonction
publiquesoit nommé, pour recevoir toute plainte concertiapplication du plan
de main-d'ceuvre et celle du PAE, remédier aux f@aifondées signalées par les
individus et signifier annuellement au gouvernemkss lacunes principales
décelées dans la gestion de I'embauche et derf@otiom du personnel.

19. Que soit nommé, dans chaque ministére ou @ganiun membre de la haute

direction a titre de responsable de I'applicationPAE, directement imputable
devant le sous-ministre ou le dirigeant d'organisgue ce cadre supérieur veille

53



POUR UNE FONCTION PUBLIQUE A L'IMAGE DE LA DIVERSITE QUEBECOISE

a ce que le ministre dont releve son organisatiangeitte des engagements
gouvernementaux en matiére de représentativité 'éjuie; qu'une réunion
annuelle permette a I'ensemble de ces respongdblesut niveau de discuter de
'avancement du programme et d'identifier les ppauex défis a relever.

SENSIBILISATION DE LA POPULATION ET RECONNAISSANCE DE LA CONTRIBUTION
DES ORGANISMES COMMUNAUTAIRES

A cet égard, le Conseil des relations intercultasstecommande:

20. Qu'un ensemble de moyens soient pris pour reafd'image de marque positive
de la fonction publigue comme employeur concuret¢rgt ce, dans toutes les
régions du Québec.

21. Q'un plan de sensibilisation de I'opinion pyiséi sur la raison d'étre des PAE et
sur l'intérét, pour tous les employeurs, d’avoireumain-d'ceuvre diversifiée,
accompagne l'implantation du nouveau PAE.

22. Qu'une campagne d'information diffuse la ledéda condition d'appartenance a
une zone geéographique définie pour postuler un @ndjgins la fonction publique,
applicable aux membres des communautés ethnodldgjrque cette exemption
soit explicite lors de l'annonce de chaque concalgsrecrutement ou de
constitution de réserve de candidatures et quselleétendue aux anglophones et
aux autochtones.

23. Que soit reconnue la contribution des orgamsroemmunautaires dans le
processus d’intégration et dans I'exercice de t@ayenneté et que les organismes
communautaires qui travaillent a l'insertion desspenes membres de groupes
ethnoculturels soient soutenus financierement péaur contribution au
recrutement et a la préparation des candidats pocuper un poste dans la
fonction publique.
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PRINCIPALES MESURES DU PROGRAMME D 'ACCES A L'EGALITE DE LA FONCTION
PUBLIQUE POUR LES MEMBRES DES COMMUNAUTES CULTURELL ES 1990-1994’

Au début des années 1990, le nombre croissantrderpees immigrantes et la diversité
de leur pays d'origine ont conduit I'Etat a plamifiles interventions a leur égard afin de
les intégrer harmonieusement a la société quéleécois

Cette volonté s'est entre autres traduite dansida en place d'un programme d'accés a
I'égalité spécifique aux membres des communautisrelles, ce qui constituait aussi
une obligation Iégale en vertu de la partie lllldeCharte des droits et libertés de la
personne du Québec.

Le programme comprenait un objectif quantitatiff so

e augmenter le taux d'embauche par recrutement detbras des communautés
cultuelles dans I'effectif regulier de la fonctipablique afin d'obtenir ultimement
un niveau de représentation équivalent a leur disfldé dans le marché externe.

Et deux objectifs qualitatifs, soit :

e améliorer le systeme d'emploi du gouvernement déb@ci de maniére a éliminer
les effets discriminatoires;

» renforcer les pratiqgues assurant a toutes et a'tgadité d'accés dans la fonction
publique.

La clientéle visée par le programme comprenaitiembres de minorités visibles et les
personnes de langue maternelle autre que le fiawcal'anglais, soit les groupes pour
lesquels il y a un écart entre le taux de préseéans la fonction publique et le taux de
disponibilité dans le marché externe.

Voici les mesures annoncées dans le plan 1990-i88tivement aux différents
objectifs.

27 Source Programme d’accés a I'égalité de la fonction pubbcdu Québec pour les membres des
communautés culturelles 1990-19%&crétariat du Conseil du trésor
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MESURES PERMETTANT D'ATTEINDRE L 'OBJECTIF QUANTITATIF

Objectif: Augmenter le niveau de représentativité a un taux amparable a la

disponibilité externe, soit 9 %. Pour y parvenir, fxer un taux
d'embauche de 12 % pour quatre ans.

Mesures pour les postes réguliers a chaque anngedamme :

Embaucher au moins 12 % de membres des communeultéselles dans
chaque ministére ou organisme lorsque le volumeeiembauche par voie de
recrutement externe pour l'ensemble des catégof@sploi est supérieur a
8 personnes.

Embaucher au moins un membre des communautés alldturdans chaque
ministere ou organisme lorsque le volume annuemlbeiche par voie de
recrutement externe pour I'ensemble des catégdeesploi se situe entre 5 et 8
personnes.

Objectif: Augmenter les possibilités de nominationdes personnes déclarées

aptes.

Mesures :

Faire des banques de candidatures dans les cerpgldi ou il y a pénurie de
main-d'ceuvre dans la fonction publique.

Rendre disponibles aux autres ministéres ou orgeasides listes de déclarations
d'aptitudes établies lorsque celles-ci peuventiservd'autres ministeres ou
organismes.

Prolonger pour une période maximale de trois asslistes de déclarations
d'aptitudes tant que les personnes visées par dsgraes d'égalité en emploi ne
sont pas nommeées.

Identifier, lors de la référence aux gestionnaites,membres des communautés

culturelles déclarés aptes a la suite d'un concdargecrutement et rappeler
I'existence du programme d'acces a I'égalité.
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» Joindre aux listes de déclaration d'aptitudesinéetition des gestionnaires, un
communiqué portant sur la promotion du programnie dé leur rappeler les
mesures s'appliquant a ce groupe cible.

Objectif: Appliquer l'article 53 de la loi sur la fonction publique a cette clientele
cible.

* Nommer a compétence égale les femmes et les hondegescommunautés
culturelles déclarés aptes a la suite d'un concours

* Transmettre au Conseil du trésor les raisons peaqulelles une personne visée
par l'application d'un programme d'acces a I'égalia pas été nommeée alors
gu'elle se trouvait dans le méme niveau que laopess choisie a la suite d'un

concours.
M ESURES DE SENSIBILISATION

Objectif: Eliminer les effets dissuasifs sur la d@kntéle des communautés
culturelles et promouvoir des relations harmonieusgentre les diverses
composantes de la société québécoise.

» Informer la population sur le profil socio-économmget culturel des diverses
communautés culturelles et sur leur intégratiom sokiété québécoise.

» Faire valoir la pertinence des programmes d'actégailité.

» Intéresser la population aux relations intercultaseou interraciales.

* Améliorer la connaissance de la fonction publique.

* Publier, une ou deux fois I'an dans les médiascdasmunautés culturelles, des
publi-reportages sur les mécanismes de dotatigurete programme d'acces a

I'égalité dans la fonction publique et ce, dangdigs langues.

* Organiser des sessions d'information préparatairbsfre de candidatures pour
les personnes désireuses de postuler un emploilaémrsction publique.

» Diffuser, auprés des communautés culturelles, idBrimation sur les services

offerts & la population par les ministeres et oigaps et sur l'existence d'un
programme d'acces a I'égalité congu a leur intentio
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* Rejoindre la clientele des membres des communauttéselles.

» Organiser des rencontres avec les groupes des comutés culturelles et des
sessions d'information pour les étudiants et éhidsg|a des communautés
culturelles dans le milieu de I'enseignement.

* Recourir aux réseaux informels de communicatiomigepnt les différentes
communautés culturelles tels que les leaders corautaines, les institutions
religieuses, les radios et télévisions communaegadt les institutions spécialisées
et utiliser le personnel de la fonction publiqusuisdes divers groupes des
communautés culturelles.

e Publier une information pertinente dans les médesscommunautés culturelles.

* Organiser des rencontres d'information sur le @nogne d'acces a I'égalité et de
sensibilisation au profil socio-économique et adtudes membres des
communautés culturelles, a leur apport a la foncpablique et aux modalités
favorisant leur intégration, a I'égard de la hadieection, du personnel des
ressources humaines, des personnes chargées dier ddes membres ses
communautés culturelles des gestionnaires, dessantembres du personnel.

e Sensibiliser régulierement l'ensemble du persontets ministeres et des
organismes a la réalité ses communautés culturelles

MESURES VISANT L'AMELIORATION DU SYSTEME D 'EMPLOI

Dotation

Objectif : Améliorer le processus de dotation en vei d'augmenter le nombre des
candidatures des membres des communautés culturedle

Attraction :
* Incrire le libellé Pour I'équité en emploiors de la publication des appels de

candidatures et préciser que la connaissance danfpue francaise est une
exigence préalable a 'embauche dans la fonctidoique.
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Publier les appels de candidatures dans les mééiggenaux et les médias des
communautés culturelles selon les modalités éwhtar 'ORH lors de la
formation des banques de candidatures.

Faire parvenir les appels de candidatures aux iasems des communautés
culturelles.

Soustraire les membres des communautés culturelesla restriction a

'admission fondée sur l'appartenance a une zonmmgrgphique, selon les
modalités établies par le Secrétariat du Conseiitéhor.

Sélection :

Retenir la connaissance de la langue francaise eouoritere d'évaluation pour
tous les concours de la fonction publigue danseeplois de cadres et de
professionnels et les autres emplois pour lesquiets utilisation de la langue
francaise est requise.

Assurer la présence d'un membre des communautésretiels au sein des
comités d'évaluation lorsqu'il y a un membre degceupe cible parmi les
candidatures.

Rappeler aux membres des comités d'évaluatiorsténde des mesures d'égalité
en emploi lorsqu'il y a des personnes des groupéssgarmi les candidatures.

Réaliser une recherche portant sur les étapes otegsus de sélection de la
fonction publique et sur les moyens d'évaluatialisés afin de déterminer, s'il y
a lieu, les causes d'élimination des clientéleéegspar des mesures d'égalité en
emploi a chacune des étapes du processus de dotatio

Corriger les biais susceptibles d'étre la causdisiimination systémique dans
les moyens d'évaluation utilisés par la fonctiobljgue.

Réévaluer s'il y a lieu les instruments de meswre donnaissances et des

habiletés spécifiques a la tache afin qu’ils nemsiopas discriminatoires pour les
personnes ayant peu ou pas d'expérience de ladometblique.
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Accueil et intégration :

* Organiser des sessions d'accueil adaptées auxnbestEis membres des
communautés culturelles et portant sur la fongpioblique.

* Adapter aux besoins des membres des communautiégetias les activités
d'accueill et d'intégration relatives aux ministegesrganismes.

* Adapter le programme d’accueil des cadres.

* Promouvoir les activités permettant de développesdntiment d’appartenance
des membres des communautés culturelles a l'upitéadail et a la fonction
publique.

Développement des ressources humaines :

* Relancer l'orientation gouvernementale de dévelmgme des ressources
humaines concernant les chances égales pour ledneerdes communautés

culturelles.

* Adapter les mesures de développement et de suppantéalité pluriculturelle et
pluriraciale.

e Répondre aux besoins daide ou de conseil en mat@dorientation
professionnelle et de planification de carrierezcles employées et employés de

ce groupe cible.

« Continuer d'assurer aux femmes et aux hommes desapautés cultuelles une
chance égale d'accés aux mémes perspectives degsiog de carriére.

» Reéserver aux membres des communautés cultureleepantie du budget central
consacré a I'amélioration de la connaissance dmdpmie francaise.

M ESURES VISANT LE DEVELOPPEMENT D 'UN BASSIN POTENTIEL EXTERNE

Objectif : Améliorer la connaissance de la langueréncgaise.

» Créer une table de concertation afin de regroup#oimation sur les divers
services offerts aux membres des communautés testymur I'apprentissage de
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la langue francaise et s'assurer de la diffusiomales de francais adaptés aux
besoins du marché du travalil.

Objectif : Favoriser l'acquisition de la formation requise pour occuper des
emplois dans la fonction publique.

» Identifier les besoins de formation professionnedle organiser des activités
permanentes de formation conjointement avec léannes concernées.

e Créer une Table de concertation afin d'identifes tesponsabilités des divers
intervenants chargés d'attribuer des équivalenaeditatives aux diplomes
universitaires acquis hors du Québec et informemiembres des communautés
culturelles des résultats de cette concertation.

Objectif: Promouvoir le développement de I'employabité des clientéles visées
par des mesures d'égalité en emploi.

* Favoriser les nominations des membres des commémautturelles a titre de
personnel occasionnel, étudiant ou stagiaire cabif.ér

» Utiliser le programme de stages de développemelgm@loyabilité du ministére
de la Main-d'ceuvre, de la Sécurité du revenu & @ermation professionnelle.

« Elaborer un programme de stages d'employabilité ¢efonction publique pour
ces clientéles cibles.

MISE EN GEUVRE EFFICACE DU PROGRAMME

Objectif: Rendre les ministéres et les organismesesponsables de I'application
du programme

* Exiger I'engagement de la haute direction par Iige des attentes signifiées en
matiére d'acces a I'égalité.

» Assurer la responsabilisation des gestionnairesappolitique des attentes signifiées
en matiere d'acces a I'égalité.

» Désigner une personne chargée du dossier et Imifda support requis dans chaque
ministére ou organisme.
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* Engager les membres des communautés culturellasadigmploi de l'organisation
dans la mise en ceuvre du programme.

* Regrouper les personnes chargées du dossier damemité interministériel de
concertation.

« Elaborer et ajuster annuellement le plan d'acti@n I'drganisation en vue de
I'application du programme.

« Etablir des mécanismes de controles efficaces.
Obijectif: Apporter les modifications requises aux egles administratives existantes

* Intégrer la préoccupation de l'acces a I'égalltérisemble des orientations de gestion
des ressources humaines.

* Appliquer les modalités de délégation des concatirs que les ministeres et les
organismes rendent disponibles pour I'ensembla denction publique leur listes de
déclaration d'aptitudes lorsque celles-ci peuvestvis a d'autres ministeres ou
organismes.

SUIVI ET EVALUATION

Objectif: Produire l'information de gestion nécessae au suivi du programme

e Assurer le suivi de I'embauche, de la présencesdadnobilité des membres des
communautés culturelles dans la fonction publigaelp mise a jour continue des

donnés de gestion.

Objectif: Produire les analyses et les bilans reqgaiet effectuer s'il y a lieu les
modifications au programme

* Analyser les justifications transmises par les steres et les organismes en
application de l'article 53 de la Loi sur la folctipublique.

» Harmoniser les cueillettes de données effectuéekepalivers intervenants selon les
variables déterminées pour assurer le suivi durproge et pour compléter les

analyses de disponibilité de main-d'ceuvre.

« Evaluer l'atteinte de I'objectif quantitatif.
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Faire le bilan annuel de I'état de réalisation miesures prévues dans le programme
et évaluer la nécessité, eu égard aux résultaintstt d'apporter des modifications au
programme.

Relancer le programme et rappeler les objectifsuaquivre pour lI'année suivante.

Effecteur I'évaluation globale du programme et falen les recommandations
appropriées.
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L E CONSEIL DES RELATIONS INTERCULTURELLES

Le président Arlindo Vieira

Les membres Abebech Assefa
Rivka Augenfeld
Rachida Azdouz

Vivian Barbot Lymburner
Jocelyn Berthelot
Raymond Chrétien
Catherine Gilbert
Sadroudine Pirbay
Augustin Raharolahy

La sous-ministre du ministere des Relations &®citoyens
et de I'lmmigration (sans droit de vote).
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