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AVANT-PROPOS

En janvier 1970, le Gouvernement du Québec crée
la Communauté urbaine de Montréal avec mission
d'intégrer, puis de gérer d'importants services
municipaux, notamment la police. Dés janvier 1972,
I'imtegration des corps policiers se réalise, c'est la
création du Service de police de la Communadité
urbaine de Montréal.

La Communauté urbaine de Montréal forme alors
un ensemble demographigue cosmaopalite, en pleine
croissance, sous les effels conjugués de |"l'mmi-
gration et des migrations rurales. Avec les efforts
successifs de I'immigration, la population change
el se diversifie, englabant des minarités visibles el
des communautes ethnoculiurelles plus nombreuses
et plus importantes qui consacrent un pluralisme
grandissant.

Les 29 municipalites de la Communauté urbaine de
Montréal comptent aujourd'hui 1 750 000 citoyens
se répartissant comme sult, selon I'origine ethnigue:
Canadiens frangals (52,89 %), Canadiens d'origine
britannique (9,64 %), Autochtones (0,25 %),
Canadiens d'autres origines (37,22 %). La Com-
munauté urbaine de Montréal, depuis décembre
1990, implante un programme d'accés a I'égalité
afin que son personnel d'employes civils représente
equitablement la diversité démographique.

Depuis sa création, le Service de police a consolidé
ses structures, il a rationalisé ses ressources hu-
maines, financiéres et physiques, il s'est engage
résolument sur la voie d'une attention croissante a
la communauté grace a ses programmes de pré-
vention communautaire, 4 sa politique de relations
avec la communaute, a ses initiatives de police
communautaire, Organisation importante, il compte
4 500 policiers et 1 200 employés civils répartis en
24 districts formant 4 régions administratives.

Veuillez noter gue I'emplol du masculin dans le
present document ne sert qu'a alléger le texte,
Autant les hommes gue les femmes sont
COnNcernas;

Depuis 1985, le Service de police planifie son
recrutement en vue d'accroitre dans les rangs po-
liciars la représentation des femmaes, des minorités
visibles et des communautés ethnoculturelles: ces
efforts n'ont pas donné les résultats escomptés.
Aujourd’hui, le Service de police inaugure une phase
nouvelle, il concentre ses energies dans un pro-
gramme specifiqgue d'acces a |'égalité, |l reléve le
defi de mieux représenter, puis de mieux servir,
tous les groupes sociaux, culturels et raciaux qui
forment la Communauté urbaine de Montréal,



MESSAGE DU
DIRECTEUR

Le Service de police de la Commurnauté urbaine de
Montréal s'est engage, depuis 2 ans, sur la voie
nouvelle d'elaborer, puis d'implanter, un programme
volontaire d'accés a 'égalité.

Depuis 10 ans, le visage demographique de la
Communauté se modifie rapidement et le proces-
5US va 5 accelarer au cours des prochaines annesgs.,

La mission principale du Service de police est d'as-
surer la sécurité de tous les citoyens de la Com-
munaute; en tant que gestionnaires de cette en-
treprise, nous ne pouvions pas demeurer indiffe-
rents aux réalités démographigues actuselles; une
telle indifférence pourrait compromettra, a plus ou
moins long terme, notre efficacité ou méme notre
propre raison d'étre,

Nous avons adopté une approche pro-active, afin
de gérer efficacement le changement, nous vou-
lons etablir des objectifs, normes ou mesures de
redressement qui tiennent compte de la culture st
des priorités de notre entreprise.

Tout au long de 'expérience, nous avons privilégié,
dans le Service, une approche de transparence et
d'ouverture dans nos communications avec les
individus et les groupes du personnel; notre intention
fut de provoquer chez le plus grand nombre une
sensibilité croissante et une adhésion plus consciente
aux objectifs poursuivis,

A la lecture du présent document, vous pourrez
constater que |'atteinte de nos objectifs quantitatifs
repose sur un marketing ciblé de la carrigre poli-
ciere, realise par une éguipe permanente de
recrutament.

Nous croyons que les engagements du Service, en
matiére d'acces a I'egalite, demontrent une vision
lucide et humaine pour relever le nouveau défi
d'instaurer un contexte arganisationnel représenta-
tif de la communauté, et propice au maintien d'un
climat social désirable.

Alain St-Germain
Directeur du Service de police
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LA STRATEGIE
D’IMPLANTATION
DU PROGRAMME

L'adoption d'un programme
d'acceés a I'egalité

Au debut de I'année 1989, la Direction du Service
de police décidait d'implanter un programme
d'acces a l'egalite. L'elaboration et l'implantation
d'un tel programme volontaire se ferait a I'endroit
des groupes cibles représentés par les femmes,
les minorités visibles, les minorités ethnoculturelles
et les autochtonas.

Il s'agissait donc, pour le Service, d'adopter une
strategie planifie et globable permettant au cours
des prochaines annees:

1. d'assurer, au sgin de ses effectils, une
representation equitable des membres des
groupes cibles;

2. d'assurer 'accueil, puis |'intégration
harmonieuse de ces membres;

3. d'identifier &t de supprimer, dans
I'ensemble de son systéme d'emplol, toute
regle ou pratique pouvan! causer la
discrimination,

La nature et 'ampleur d'un
programme d'accés a I'égalité

La possibilité de mettre en oeuvre des programmes
d'accés a I'egalité se fonde sur la Charte québécaise
des droils et libertés de la personne. L'article 86.1
de cette Charte mentionne ce qui suit:

Un programme d'accés a I'égalité a pour
objet de corriger la situation de personnes
faisant partie de groupes victimes de dis-
crimination dans I'emploi, ainsi que dans
les secteurs de I'éducation ou de la santé
et dans tout autre service ordinairement
offert au public.

Un tel programme est réputé non discrimi-
natoire s'il est établi conformément a la
Charte.

Dans cette perspective, nous travaillons a la mise
en ceuvre d'un programme d'action qui intégre
I'accés a l'egalité de fagon irréversible dans les
moindres facettes de la gestion des ressources
humaines & travers toute I'organisation. Par contre,
nous awvons constate gu'un tel programme
s'apparente a tout autre programme de gestion
du changement, mais il n'en constitue pas moins
un défi particulier; contrairement, par exemple, aux
programmes visant la gestion des changements
technologiques ou opérationnels, le Programme
d'acces a I'egalité a ceci de particulier qu'il con-
fronte, pour tous les membres de 'organisation,
certains préjugés, attitudes, valeurs et croyances,
et qu'il bouleverse profondément la culture
organisationnelle.

En consequence, les stratégies d'action privilegiees
dans le developpement et I'mplantation de ce
Programme furent les suivantes:

= un engagemant ferme de la Direction;

- une equipe permanente pour la gestion du
Programme;

= un plan de communication sur mesure;
- une approche guverfe axée sur la consultation,
I"information et la formation:

= un choix d'objectifs el de masures correctives
realistes



Un engagement ferme de la
Direction

Un programme d'accés & I'égalité se caractérise
essentiellement comme un processus de change-
ment qui implique |'organisation dans son en-
semble, et chacun de ses membres dans ses pro-
pres valeurs et croyances. Il s'agit done d'une
demarche de fond ou I'atteinte des objectifs est
directement lige a I'engagement réel et & I'implication
personnelle des principaux decideurs, Au Service
de police, depuis prés de deux ans, 'implication de
la haute Direction dans ce Programme s'est mani-
festee par des mesures concrétes, notamment:

— l'examen attentif &t régulier du suivi des plans
d'action, avec rélroaction, aprés la réalisation
de chaque grande atape:

= l'implication personnelle du Directeur du Ser-
vice et des membres du Comité de gestion,
lors de journéas d'étude avec le personnel de
direction, lors de sessions de sensibilisation,
ou encore lors du developpement d'outils de
pramaotion du Programme;

- l'utilisation par les membras de la Direction de
toutes les occasions propices pour réaffirmer
leur détarmination et le caractére irréversible
des orientations prises;

— l'aliocation des ressources humaines et bud-
getaires raquises, speécifiquement la création
de postes permanents ef tamporalres, |'octroi
d'un budget supplemantaire de l'ordre de
200 0003, pour les 3 premiéres années du
Pregramme, et la participation d'un grand
nombre de paoliciers aux comités d'etude et
aux groupes de consultation.

Une équipe permanente pour la
gestion du Programme

Des le début, il est apparu impératif d'assurer la
stabilité et la continuite de |'action par la mise en
place d'une équipe pouvant représenter I'ensemble
de I'organisation: un “comité des travaux” fut ainsi
forme, relevant directement du Comité de gestion
du Service.

Le comité des travaux, compose de guatre officiars
de direction, de I'administrateur de la section Gestion
du personnel et du coordonnateur du Programme,
(voir organigramme) est chargé d'orienter, enca-
drer gt suivre toutes les activités relevant du Pro-
gramme. Au bescin, le comité des travaux s'est
adjoint des ressources professionnelles spécialisées,
soit un conseiller technique de la Cammission des
droits de la personne du Quebec, des specialistes
de I'éducation interculturelle et des communica-
tions, ainsi que divers responsables des unités de
gestion des ressources hurmaines.

Un plan de communication sur
mesure

Un programme de gestion, voulant associer tous
les membres de I'organisation & une nouvelle arien-
tation, doit étre servi par une solide stratégie de
communication; tous les paliers internes doivent
connaitre et prendre & coeur les objectifs pour-
suivis, les efforts deployas et les résultats obtenus.

Deés nos premieres démarches de planification et
de consultation, il nous est apparu essentiel de
fagonner nos cammunications en fonction de la
culture organisationnelle et de la nalure spécifique
du Programme.

Il nous est apparu gu'une volonté réelle de chan-
gement exigeait un travail de sensibilisation et d'in-
formation aupres de tous les membres du Service
avant mame de donner un rayonnement public a
notra initiative.

De plus, nous avons décide d'associer a notre plan
de diffusion inteme les représentants de la Fratar-
nite des policiers et policiares de la Communauté
urbaine de Montréal, Enfin, nous avons articulé la
strategie de communication autour de certains
thémes précis et nous avons développé les outils
de promation utiles.
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Une approche ouverte axée sur
la consultation, I'information et la
formation

Bien gu'll soit tres important de rendre certains
gestionnaires imputables de la coordination et du
suivi des activités relatives au Programme d'acces
a |'égalite, le succés du Programme repose large-
mant sur une varitable responsabilité, partagee entre
tous les membres de l'organisation. Le réel défi est
de realiser une vaste opération de mobilisation de
tous les intervenants du Service de police. Les
changements profonds recherchés nacessitent une
approche de transparence et d'ouverture, permet-
tant a4 chague membre du personnel et 8 chague
groupe de I'organisation de se sentir respectés et
de pouveir ouvertement s'exprimer.

Au Service de police, tous les membres et 1ous les
groupes de l'organisation ont été impligues:
gestionnaires policiers et clvils, dirigeants de la Fra-
ternité des policiers et policléres de la Commu-
nauté urbaine de Montréal, délégués syndicaux,
employes policiers et civils ainsi que les recrues
policiéres.

A |'exterieur du Service, les nombreuses consulta-
tions ont mis a contribution la Commission des
droits de la personne du Quebec, le Comite
consultatit en relations interculturelles et interraciales
de la Communaute urbaine de Moentréal (C.C.R.1L)
et des groupes de représentants de diverses com-
munautés ethnoculturelles.

A |'intérieur du Service, neuf comités d'analyse des
sysiémes de gestion des ressources humaines ont
eté formes, Impliguant des directeurs de district,
des gestionnaires civils et des représentants de la
Fraternité des policiers et policiéres de la Commu-
nauté urbaine de Montreal. Ces comites ont com-
plété, ou vont compléter, leurs travaux d’analyse
par des séances de consultation aupres de
groupes représentatifs réunissant policiers, officiers
et membres des groupes cibles,

Deés le début de 1990, douze journees de
sensibilisation et d’information ont permis succes-
sivement a tous les officiers de direction, puis aux
membres de 'exécutif de la Fraternité des policiers
et policieres de la Communauté urbaine de
Montréal de rencontrer le comité des travaux et
d'échanger ouvertement sur fous les aspects du
Programme.

D'ici la fin de I'année, I'ensemble des policiers:
officiers, constables, délegués syndicaux et recrues
auront parlicipé a des sessions de sensibilisation
sur le Programme. De plus, tous les officiers du
Service auront regu une formation sur la gestion
des resscurces humainas dans un contexte pluraliste.

Cette approche d'ouverture a déja porté ses fruits,
Elle a permis, notamment, de;

- augmenter la comprehension du Programme;

— démystifier le contenu du Programme auprés
des Intervenants.

- bien identifier certains points de résistance st
certaines clientéles exigeant une attention
approprige;

- mieux orienter le plan de communication et
les oullls de formation en voie d'élaboration:

— ralier des intervenants de tous les niveaux
hierarchiques grace a leur implication per-
sonnelle dans les activités du Programme.



Un choix d'objectifs et de
mesures correctives realistes

La mise en oeuvre d'un programme d'accés a I'égalité
suppose une analyse serrée touchant la sous-
utilisation des groupes cibles et les différents sous-
systemes d'emploi, afin d'élaborer et d'implanter
les mesures carrectives qui s'imposent.

Qu'll s'agisse d'objectifs quantitatifs d'embauche,
de mesures de redressement, de mesures d'égalité
des chances ou encore de mesures de soutien,
toutes nos decisions doivent répondre a des cri-
téres de raison et d'objectivité; la crédibilité méme
du Programme en dépend.

Mous avons determiné avec soin les plages d'em-
bauche, réservées aux groupes cibles, selon des
taux de disponibilité reéalistes qui nous permettront
de rencontrer nos engagements. Ces plages furent
planifiees de fagon a garder un équilibre acceptable
entre l'acquisition de personnel au sein du groupe
majoritaire et des groupes clbles, et de fagon &
garantir une représentation équitable & moyen terme.

Notre strategie est centrée sur |'élargissement des
bassins de recrutement. Nous atteindrons les ob-
jectifs fixes, croyons-nous, en intensifiant nos ef-
forts pour developper un marketing ciblé de la carriére
policiére et en assurant la continullé de cette action
par la mise sur pied d'une équipe permanente de
recrutement.

Le Service de police s'est fixé les parametres sul-
vants en matiere de mesures correctives:

- maintien des normes et exigences d'em-
bauche existantes;

— fixation des objectifs a atteindre sans aucun
quota;

— echelonnement sur dix ans des prévisions
d'embauche touchant les groupes cibles.

Concernant la révision de l'ensemble des sys-
temes d'emplol, toutes les mesures proposées et
acceptees, jJusqu'a present, visent |'établissement
ou la modification de politiques, procédures, régles
et pratiques s'adressant a 'ensemble du personnel
de l'organisation. Ce faisant, nous évitons de ren-
forcer le particularisme du personnel des groupes
cibles; de plus, le Programme d'accés a I'égalité
devient un outil de bonification de la gestion globale
du Service de paolice.

e
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LES OBJECTIFS QUANTITATIFS

Le Programme d'acceés a |'égalité assume la mis-
slon primordiale d'instaurer une représentation
equitable des groupes cibles au sein des effectils
d'une entreprise. Le principe directeur ast celui-ci:
il faut obtenir que les groupes cibles soient présents
au sein des effectifs et ce, suivant la méme pro-
portion qu'ils ont au sein de la main-d'ceuvre dis-
ponible sur le8 marche du travail

L'ANALYSE DES EFFECTIFS de I'entreprise permet
d'etablir la proportion des employés émanant des
groupes cibles. L'ANALYSE DE LA MAIN-D'CEUVRE
permet d'etablir la proportion des travallleurs
disponibles émananl des groupes cibles, soit le
TAUX DE DISPONIBILITE de ces travailleurs sur le
marché. Dans les effectifs de l'entreprise, si les
groupes cibles ont un taux de présence inférieur au
taux de leur dispenibilité sur le marché, c'est une
situation de sous-utilisation réelle qui appelle des
mesures de redressement lemporaires dans le cadra
d'un programme d'acces a |'agalite.

L'analyse des effectifs policiers au Service de police
considere la fonction policiere de base: agent de
police, et les quatre groupes cibles suivants:
femmes, minorites visibles, communautés ethno-
culturelles et autochtones. Selon ces deux para-
metres, les affectifts se repartissent ainsi dans la
groupe des 3 170 agents, selon les slatistiques du

Service au 1" janvier 1991,
TABLEAU |
Taux de présence des groupes cibles
Femmes
325
(10.2%)

Ethnoculturels

185

(5.8%)

-- Minarités visibles

il ﬁd ] 18 Autochtones

——L"' (0.56%) o
[ (0.002%)

N~

Source: Statatiques oy SECUM @1-071-81)

L'analyse de la main-d'cauvre disponible sur le
marche a ete effectuee par la Commission des
droits de la personne du Quebec pour la fonction
d'agent de police et les quatre groupes cibles
désignas; |'analyse utilise les données de Statis-
tigues Canada, elle tient compte des normes d'age
&t de scolarite fixees par la Loi de police du Quebec,
Le taux de disponibilité s'établit comme suit:

TABLEAU 1l
Taux de disponibilite des groupes cibles

Femmes
{32.8%)

e

Ethnoculturels

(8.00%)  Minorités visibles
(5.87%)
Autochtones
{n 95%}

Source: Commesan des anots de i personng selon Shtsinues
Canaaa 15686



La sous-utilisation des groupes cibles s'exprime ainsi en termes de pourcentage et de postes a combler.

TABLEAU il
Sous-utilisation des groupes cibles

Sous-utilisation des groupes cibles

Taux de Taux de Sous- Postes a

Groupes disponibilité présence utilisation combler
' Femmes . 3280% 10,20 % . 2280% | 720
. Minorités visibles 0587% | 00,56 % O 0531% | 171
" Communautés ethnoculturelles ‘ 09,00 % 1 0580% = 0320% 102
| Autochtones | 0095% | 0002% | 0095% | 30

N.E. Tan da Geponitslité rinise i tous les 5 ans par i COPDL L'objectl d embaucha rvisé 4 10us kes ons

Suite a ce diagnostic, le Service a recherché les - respect des normes actuelles d'embauche et
mesures correctives gui s'impaosent, il s'est fixé un des exigences touchant la compétence re-
programme d'embauche pour une périnde de 10 quise dans l'embauche de tout candidat
ans, Il s'est efforce de concilier les exigences de emanant des groupes cibles;
Féquite et du realisme. - recrutement d'une moyenne annuelle de 250
Le programme d'embauche respecte les régles policiers pour les 10 annees a venir,
suivantes: Voici les prévisions d'embauche pour les 10 pro-
- maintien du nombre actuel des postes de travail; chaines annees.
TABLEAU IV
Les objectifs prévisionnels d'embauche sur une période de dix ans: 1991-2001.
rosddiniadic =l sk : s L — ==
|
Groupes ™ 2 |3 |4 5l g |7 8| 9|10 TOTAL
Femmes I'7e Tzzi 2 | 72 |22 72 ?'2-?2: 72 | 72 | 720
Minorités visibles 8 1 15 17 20 20 20 20 20 20 171
Communautés ethnoculturelles 11 10 10 | 1018 10 | 1607 10 | 10 102
Autochtones 22 |ala @[3 |3 |43 30

N3 Préndsion d'embauchs Daséa sur 250 posies b combler chague année

Les données statistiques sur les effectifs du Service d'une revision périodique afin d'opérer les
et sur la main-d'ceuvre disponible sur le marche, de rajustements qui s'imposent et de garantir la
méme que les prévisions d'embauche, font |'objet pertinence des mesures adoptées.

EVOLUTION DE LA REPRESENTATION CHEZ LES AGENTS

Autochtones REPARTITION DES GROUPES Mistckitnes
0.002% SITUATION EN 1891 SITUATION EN 2001 0.95%
Ethnoculturels . Ethnoculturels
ae% i\ T 9.00%
Minorités visibles ~ T—__ Minerités visibles
0.56% - ? 5.87%
Femmes = Femmes
102% -~ MAJORITAIRES T 32.8%

[\
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LES OBJECTIFS
QUALITATIFS

Le Programme d'accés a I'egalité assume aussi la
mission primordiale d'aliminer la discrimination dans
les systémes de gestion encadrant les emplois de
I'entreprise. Le principe directeur est celui-ci; il faut
identifier et eliminer les régles et pratiques de ges-
tion generant des effets discriminatoires a |'égard
des employés émanant des groupes cibles.

|l s'agit bien d'analyser les systemes de gestion des
ressources humaines; en vertu de la Charte des
droits et libertés de la personne, une régle ou une
pratique de gestion génere des effets discrimina-
toires, dés gue:

- eglle crée une distinction, exclusion ou préfé-
rence,

- elle est fondée sur un motit ou critere illicite,
selon I'article 10 de la Charte,

- elle detruit ou compromet le droit & I'égalite
dans la reconnaissance et |'exercice des droits
et libertes de la personne,

- elle n'est pas fondée sur les aptitudes ou
qualités requises par un emplol, ou sur des
exigences de sécurité ou d'efficacité adminis-
trative.

La constatation d'effets discriminatoires exige des
mesures correclives immediates. Elle peut justifier
des mesures de redressement comportant des
avantages preférentiels pour les employés des
groupes cibles.

Au Service de police, neuf systémes de gestion
doivent faire I'objet d'une analyse pertinente, soit:

- recrutement et embauche;
- accueil et integration,
-~ evaluation des recrues en probation;

- description des fonctions et mouvements de
persannal;

- promotion;

— avaluation du rendement;

= remuneration;

- formation et developpement;

- relations de travall et conditions de travail,

MNeuf comités de travail ont été formés pour effec-
tuer l'analyse de chague systéme. Le comité de
travail fait un examen minutisux des régles et pra-
tiques en vigueur, il méne une consultation sur les
problémes de discrimination pouvant affecter un
systéme de gestion, lors de journées d'étude réu-
nissant un nombre représentatif d'employes éma-
nant des groupss cibles, du groupe majaritaire &l
des gestionnaires. Le comité de travall doit sou-
mettre un rapport global falsant état de ses cons-
tatations et proposant les mesures correctivas
appropriees,

Fresentement, trois comités ont terming leurs tra-
vaux, ils ont soumis des rapports qui ont déja pro-
voqué I'adoption et la mise en oeuvre d'impor-
tantes mesures de redressement. Voici un apergu
des realisations les plus marguanies.



Systeme de recrutement et
embauche

- Organisation d'un stage d'initiation a la vie
paliciére a l'intention d'étudiants du milieu se-
condaire |ssus de minorités visibles et com-
munautes ethnoculturelles; le stage a regroupé
guinze etudiants pendant deux mois au cours
de I'été 1990; un rapport élaboré de ce stage,
puis une vidéocassette illustrant cette expe-
rience sont devenus, par la suite, des outils
précieux de communication.

- Creation d'une équipe permanente de
recrutement chargée de mener des cam-
pagnes de recrutement et de sensibilisation
aupres des studiants emanant des groupes
cibles, et d'exercer une présence constante
aupres des institutions scolaires, des orga-
nismes publics, para-publics et commu-
nautaires; I'éguipe est en place, au sein de
I'uniteé Embauche, depuis septembre 1990.
Elle comprand un cadre civil féminin, une
policiére et un policier,

- Vaste campagne de recrutement, daés
I'automne 1990, en milieu scolaire de la re-
gion montréalaise pour rejoindre les étudiants
emanant des groupes cibles dans les écoles
secondaires et les cegeps ol ils sont le plus
concentres; conférences, kiosques d'infor-
mation et entrevues personnelles sur la car-
riere policiere ont marqué cette expérience.

= Publication dans les journaux ethniques
d'annonces professionnelles sur la carriére
policiére.

- Corrections apportées a nos formulaires
d'embauche: demande d'emploi, questionnaire
du postulant, puis adoption d'un question-
naire uniforme pour les enquétes d'embauche
afin d'éliminer toute possibilité de discrimi-
nation dans ces processus administratifs,

Pour les mois a venir, les efforts de recrutement et
de sensibilisation vont comporter, notamment, un
pregramme de relations avec les organismes pu-
blics, para-publics et communautaires les plus
concernes par les groupes cibles, des joumées de
sensibilisation en milieu étudiant de cégeps et
d'universités, et toutes sortes d'initiatives de pré-
sence et d'information auprés des milieux concer-
nés par les minorités visibles et les communautés
ethnoculturelles. A I'été 1991, un autre stage
d'initiation a la vie policiére aura lieu pour des étu-
diants emanant de ces minorités et communautés,
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Systeme d’accueil et
d’intégration

- Rétention des services d'un consultant spé-
cialisé pour concevoir et administrer les pro-
grammes de formation en matiere d'acces a
I"egalite.

- Préparation et diffusion d'une session d'infor-
mation et de sensibilisation a tout le personnel
policier sur les realites d'accueil et d'intégration;
les enjeux du Programme d'acces a |'égalité
ont &ié expliqués aux 1 208 officiers du Ser-
vice et & prés de la moitieé des constables,
jusqu’a présent,

— Preparation et diffusion d'une session de for-
mation a l'intention des cadres et gestionnaires
sur la gestion de la différence dans un con-
texte multiculturel et multiracial; a ce jour, tous
les cadres policiers et civils et tous les offi-
ciers policiers ont pris part a cette session,

- Production et distribution, & tous les cadres
et gestionnaires, d'un documeant rasumant les
informations de base sur le Programme d’ac-
ces a |'agalite, tel que prevu par le Service,

— Sessions specifiguemeant réalisées a l'inten-
tion des delegués syndicaux sur le Programme
d'accés a |'égalité et sur la gestion de la dif-
ference,

- Mise en vigueur de la politique officielle du
Service sur le harcelement sexuel: cette po-
litigue institue un mécanisme de recours et
désigne un protecteur des droits de la per-
sonng pour les fins mémes de cette politique.

Au cours des mois a venir, differentes mesures
seront mises en ceuvre touchant le parrainage et
lI'assignation des recrues ou touchant |'ouverture
d'esprit des candidats au pluralisme athnigue et
culturel, dans le cadre des examens de promotion.
Lors des journéeas initiales d'accueil des recrues, a
leur arrivée dans le Service, un expose sera ajouté
expliguant le Programme d'acces a I'égalite et les
difficultés éprouvées par les membres des groupes
cibles.

Systéme d’évaluation des
recrues en probation

Les mesures correctives, recommandées par le
comité de travall, ont fait ressortir la nécessité de
reviser le systeme en vigueur afin que I'evaluation
des recrues puisse reposer sur une description et
un profil d'emploi pertinents, et que les risques
d'effets discriminatoires soient reduits. Les réalisa-
tions dépendent nécessairement d'un programme
de descriptions et profils d'emplol: un tel programme
vient d'étre lancé pour |'ensemble des fonctions
policiéres avec |'assistance d'une firme speécialisée.

Das que les fonctions de base auront fait 'objet
des descriptions el profils nécessaires, les activités
suivantes seront entreprises:

— revision du guide et du formulaire existants;

— amission d'une procédure administrative claire
et détaillées;

- dispensation aux évaluateurs d'une formation
pertinente;

- mise en place d'un mécanisme de cantréle en
vue d'une application uniforme et équitable
du systeme d'évaluation.



LE PLAN DE
COMMUNICATION

Le Programme d'acces a |'égalité assume une
mission stratégique dans le développement de
I'entreprise; en tout temps, dans tous ses aspects
essentiels, le Programme doit faire I'objet d'une
presentation rigoureuse, pertinente et appropriée
au personnel de 'entreprise et a sa clientéle exté-
rieure; le plan de communication doit révéler clai-
rement & guicongue les intentions de |'entreprise,
les objectifs et les réalisations du Programme.

Le Service de police a privilégié la diffusion interne
du Programme avant toute publication vers |'exté-
rieur. |l était primordial de mobiliser d'abord les
membres du personnel, vu que tout employé do-
ment informé et diment consulté peut devenir un
precieux agent de changement dans son milisu de
travail. Voici les principales réalisations de la diffu-
sion interne jusqu'ici:
- retention d'une firme de consultants en com-
munication pour élaborer un plan stratégique
de communication;

— choix d'un théme pour identifier le Programme;

= production d'un document & l'intention des
gestionnaires du Service afin de metire a leur
disposition une information de base sur le
Programme;

- production et diffusion d'affiches et dépliants
afin de sensibiliser le personnel du Service
aux enjeux du Programme;

~ realisation de douze journées d'information
et de sensibilisation a I'intention des cadres
policiers et civils du Service, ainsi que de
I'Executif de la Fraternité, sur les raisons. les
objectifs et les activités du Programme.

La diffusion externe du Programme débutera par
d'importantes initiatives de lancement:

- présentation d'un rapport global sur les réa-
lisations du Programme auprés de la Com-
mission des droits de la personne, puis du
Comité consultatif en relations intercuturelies
et interraciales de la Communauté urbaine
de Montraal;

- rencontres personnalisées du Directeur du
Service, monsieur Alain St-Germain, avec les
représentants des différents groupes ethno-
culturels;,

- conference de presse pour dévoiler les ob-
jectifs et les réalisations du Programme.

Ultérieurement, la diffusion externe se prolongera
aupres des groupes cibles, des organismes publics
et des ressources communautaires.
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CONCLUSION

Les objectifs fixés par le Programme d'accés &
|'egalité représentent un important défi pour le Service
de police. En moins de deux ans, un travail con-
siderable a até accompli; nous sommes fiars de
nos réalisations et nous croyvons que nos choix
d'action se sont avéres judicieux et efficaces.

Présentement, nous mettons en place les meéca-
nismes de suivi qui permettront la révision syste-
matique des cbjectifs quantitatifs d'embauche, ainsi
gue le controle de 'application des diverses me-
sures de redressement.

En matiére de sensibilisation et d'information aux
realites multiculturelles, les efforts se poursuivront
et divers mecanismes d'accueil et d'integration de-
vront étre developpés.

Mous allons intensifier nos efforts de concerlation
auprés des ressources intéresséas pour instituer
dans notre milieu un véritable partenariatl a la me-
sure des objectifs gue nous poursuivans.

Forts d'une attention lucide et constante aux réa-
lités de la communauté, forts d'une action énergi-
que et concertee au sein de notre organisation et
de notre milieu, forts d'un message empreint de
determination, de conviction et de respect, nous
reussirons progressivement a créer un contexte
organisationnel reflétant la communauté et propice
au maintien d'un climat social désirable.

Avril 1991,

POUR TOUTE INFORMATION COMPLEMENTAIRE,
VEUILLEZ COMMUNIQUER AVEC:

Monsieur Hoanh Van Dam

Coordonnateur du Programme

Sarvice de police de la Communauté urbaineg de Montréal
750, rue Bonsecours

Mentréal, Qc

HZY 3C7

Tel.: (514) 2B0-3203



GESTION DU PROGRAMME
D'ACCES A L'EGALITE
Comité de gestion du Service de

police de la Communauté urbaine de
Montreéal

Mansieur Alain St-Germain,
Diracteur

Monsieur Pierre Cyr,
Directeur du Consail et de la Coordination

Mansleur Marcel Auger,
Directeur des operalions, Région Centre

Monsieur Jean Dagenais,
Directeur du Soutlen opérationnal

Monsieur John Dalzell,
Directeur des Communications

Monsieur Jacques Duchesneau,
Directeur des cpérations, Région Ouest

Monsieur John Kousik,
Directeur des opeéralions, Région Est

Monsieur Jacques Lessard,
Directeur des opérations, Ragion Centre
“Par interim”

Mansieur Yvon Michaud,
Directeur des opérations, Reégion Mord

Mansieur Jean Riopel,
Direclur des Aflfaires internes

Monsieur Jean-Yves St-Laurent,
Directeur des Enguétes spéclalisées

Madame Eliane Tousignant,
Directeur des Services administratils

Comité des travaux

Responsable

Monsieur Jacgues-Errol Guérin,
Administratedr, Gestion du personnal

Membres
Maonsieur Michel Beaudin,
Directeur du district 43

Mensieur John Dalzell,

Directeur des Communications
Mensieur John Kousik,

Diracteur des opérations, Réegion Est
Mansieur Michel Sarrazin,

Directeur du distrigt 52

Mensieur Hoanh Van Dam,
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