EVALUATION
A L'APPUI DE

L'EFFECTIF MARITIME DE LA GARDE COTIERE CANADIENNE

A PROPOS DE L'EVALUATION A PROPOS DU
L'évaluation a été menée entre juin 2017 et en janvier 2018 a PROJET D'EFFECTIF MARITIME DE LA GCC
I'appui de I'effectif maritime de la Garde cotiére canadienne Le but du projet d'effectif maritime de la GCC consiste
(GCC). Les données probantes ont été recueillies au moyen a déterminer le nombre de membres du personnel
d'entrevues (24 représentants de la GCC); de profils de opérationnel (a terre et en mer) nécessaire a
carriere (11 représentants de la GCC); d'examens de I'exécution des programmes de la GCC de maniére

documents; de la visite au Collége de la GCC; de recherches
sur les pratiques de rechange; d'un sondage auprés du
personnel opérationnel (451 réponses) et d'analyses de
données administratives.

\A Principales constatations

efficace et durable, compte tenu des exigences
opérationnelles, des besoins en formation et des
dispositions de la convention collective.

" \La GCC ne dispose pas d'une définition uniforme qui permet de déterminer les postes dans |'organisation qui sont considérés comme
des postes opérationnels.

Les exigences relatives a la certification maritime, a I'expérience et aux connaissances exigées pour les postes opérationnels a
terre ne sont pas bien définies.

Les facteurs d'affectation des équipages de la GCC ne tiennent actuellement pas compte de tous les éléments qui sont
considérés comme des facteurs importants au moment d'établir les facteurs d'affectation des équipages. La plupart des
programmes a terre ne prévoient pas de facteur de reléeve.

Le personnel opérationnel a grandement besoin de soutien au développement de carriére et on ne répond pas a ces besoins en
raison de la disponibilité limitée du soutien.

L'évaluation a révélé un certain nombre de problemes qui pourraient avoir une incidence sur la durabilité a long terme de I'effectif
opérationnel de la GCC, notamment les pénuries actuelles de personnel, le faible moral et les départs prévus.

/7 Postes opérationnels
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Résumé des exigences de certification, d'expérience et de De nombreux postes a terre nécessitent un
connaissances pour les postes opérationnel a terre (n=744) certain niveau de certification de compétence
maritime, des connaissances ou une expérience
Marine/Certification Marine/Expérience nautique professionnelle, et les exigences de
des SCTM (407) des SCTM (212) certains de ces postes se chevauchent.
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Soutien au développement de carriéere

Le personnel opérationnel affiche un Cependant,
de soutien au puisqu’qu'il n'y a pas d'outils ou de processus
développement professionnel, en formels en place pour appuyer le
particulier pour : développement de carriére.
Formation technique 69 % des répondants au sondage
(p. ex. la
Formation en leadership disponibilité des cours de formation, le manque
d'affectations de perfectionnement, le manque de
Formation en gestion renseignements sur les options de carriere).

Durabilité de I'effectif

Catégorie d'age des répondants au sondage qui prévoient
quitter la GCC au cours des cing prochaines années (n=155)

Il'y a une pénurie de personnel pour doter le nombre
actuel de postes opérationnels. Cela a des
répercussions sur I'effectif (p. ex., disponibilité du
soutien au développement de carriére, utilisation
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Recommandations

La GCC devrait développer des définitions communes pour décrire des diverses populations de son effectif et
préciser quelle est la population visée par le projet d’effectif maritime de la GCC.

La GCC devrait clarifier les exigences en matiere de certification de compétence maritime et de connaissances et
d'expérience nautique professionnelle pour ses postes opérationnels a terre et ses unités de travail, notamment
pour les Services techniques intégrés; elle devrait aussi s'assurer que ces exigences sont énoncées et appliquées
de fagon uniforme dans I'ensemble des régions de la GCC.

La GCC devrait examiner et modifier les facteurs d'affectation des équipages actuels pour son personnel
navigant et déterminer si un facteur de reléve est nécessaire pour ses unités opérationnelles a terre.

La GCC devrait élaborer et mettre en ceuvre un programme officiel de développement de carriere afin que les
membres du personnel opérationnel puissent obtenir le soutien dont ils ont besoin pour faire progresser leur
carriere a la GCC.

Pour appuyer le renouvellement de son effectif opérationnel, la GCC doit élaborer et mettre en ceuvre une
‘w Jstratégie de recrutement et de maintien en poste coordonnée a I'échelle nationale.




