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HANDBOOK FOR ADVISORY SEARCH COMMITTEES

Section 20 of the RULES AND PROCEDURES FOR SENIOR ADMINISTRATIVE
APPOINTMENTS approved by the Board of Governors of May 18, 2006, states that:

A Handbook for Advisory Search Committees shall be provided to each member of the
Search Committee for Senior Academic Administrators before its first meeting,
comprising; (a) the present Rules and Procedures; (b) guidelines on the application of the
rules of Natural Justice; and (c) information on how to avoid inadvertent discrimination.
This Handbook shall be prepared and updated by the Office of the General Counsel and
shall be used by the Search Committee to promote fairness and objectivity in the
exercise of its functions.

As such, you will find following:
1) The Rules and Procedures for Senior Administrative Appointments;

2) The Rules of Natural Justice — a Handbook published by the Office of the General Counsel;

3) Employment Application Forms and Employment Interviews published by the Quebec
Human Rights Commission in December 1992; and

4) Mieux Gérer en Toute Equité published by the Quebec Human Rights Commission in
January 1991. It is available in French only.
Members of Advisory Search Committees are encouraged to raise any questions or concerns that

they may have with the Chair of the Committee.

This Handbook is a revision of the Handbook dated December 2003.

Office of the General Counsel
August 2007
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A. GENERAL

1.

These rules and procedures shall apply to the search and selection of the Senior
Administrators. “Senior Administrators” are officers who report directly to the Board of
Governors, the President and Vice-Chancellor or the Provost and Vice-President and who
are responsible for planning, organizing, directing, controlling, and evaluating the
activities of a major segment of the University, promulgating and implementing
university rules and regulations, preparing and administering the organizational budget
and maintaining relationships with administrative officials and members of business,
government, and civic communities. These positions shall include the President and
Vice-Chancellor, the Provost and Vice-President, the Vice-Presidents, the Deans, the
University Librarian and other positions of equivalent rank and responsibility as
determined by the Board.

“Senior Academic Administrators” are Senior Administrators who are engaged
primarily in academic leadership positions and whose functions relate substantially to
scholarship or teaching or research or creative activities, including the Provost and Vice-
President, the Academic Deans, the Vice-President, Research and Graduate Studies and
the University Librarian and any other senior academic position of equivalent rank and
responsibility as determined by the Board. All other Senior Administrators other than the
President and Vice-Chancellor are “Senior Non-Academic Administrators”.

B. SENIOR ACADEMIC ADMINISTRATORS

B.1 General

3.

The term of office for Senior Academic Administrators shall normally be five years. A
standard termination date of 30 June shall apply.

A Senior Academic Administrator may serve a maximum of two consecutive five-year
terms in a given office.

An Evaluation Committee shall be established as contemplated under the “Evaluation
Procedure for Senior Academic Administrators and for the President and Vice-Chancellor
Prior to the Expiry of their First Mandate”, when an incumbent has indicated that he or
she wishes to seek a second term. Pursuant to a positive evaluation, an incumbent may be
recommended for re-appointment for a second five-year term or for a long-term extension
of more than one year but fewer than five years.

An Advisory Search Committee for Senior Academic Administrators shall be
established:

. toward the end of a second term when an incumbent has served two consecutive
terms as a Senior Academic Administrator; or

e toward the end of a first term, when a Senior Academic Administrator has
indicated that he or she does not wish to seek a second term; or

e toward the end of a first term, when a Senior Academic Administrator has
indicated that he or she wishes to seek a second term but has received an
unsatisfactory or inconclusive evaluation; or



B.2

B3

B4

i when a new position for Senior Academic Administrator is created by the Board;
or

i when a position of Senior Academic Administrator is, or is known to imminently
become, vacant.

7. The Board of Governors may extend the term of a Senior Academic Administrator by
a period not exceeding one year without undertaking an evaluation.

Evaluation of Incumbents

8. No later than November 5 of the second year prior to the end of a Senior Academic
Administrator’s first term of office, the incumbent’s superior shall write to him or her
requesting written confirmation as to whether the incumbent wishes to seek a second
term. The incumbent shall respond, in writing, within ten (10) working days. In the
absence of a response from the incumbent within this period, he or she shall be deemed to
have indicated that he or she does not wish to seek a second term.

9. If the incumbent should answer in the affirmative, an Evaluation Committee shall be
formed and an evaluation shall take place in accordance with the Evaluation Procedures

for Senior Academic Administrators Prior to the Expiry of their First Mandate.

General provisions for Advisory Search Committees for Senior Academic Administrators

10. When one of the conditions of article 6 is fulfilled, the Board of Governors
(hereinafter the “Board”) shall establish an Advisory Search Committee (hereinafter the
“Search Committee”) with the following responsibilities: to publicize the vacancy; to
receive and evaluate applications; to interview suitable applicants; to select a short list of
candidates, as the case may be; and to recommend a candidate to the Chair of the Board.

1. The establishment of a Search Committee shall normally be initiated by the Board at
its February meeting in the year prior to the end of the incumbent’s term of office.

12. The Search Committee shall normally forward its recommendation to the Board no
later than the February Board meeting in the year in which the incumbent's term of office
ends.

Composition

13. Following the establishment of a Search Committee by the Board, the Secretary of the
Board shall request nominations from the constituencies according to the composition set
out below. The Secretary shall present the nominations to the Board for approval,
normally no later than the May Board meeting in the year prior to the end of the
incumbent’s term of office.

14. For the purposes of a Search Committee for Senior Academic Administrators, the
following definitions shall apply unless otherwise designated:

Chair: the person to whom the position being searched reports.

Representative of the senior administration: may be the Provost and Vice-President, a
Vice-President or an Academic Dean.

Full-time faculty member: a full-time faculty member or librarian who is not on leave.



15.

Regular part-time faculty member: an individual who holds a part-time teaching
contract at any time during the academic year at the time of being nominated.

Student: an individual who is registered in an undergraduate or graduate program, who is
registered in a course or other for-credit activity and who is in good standing. Students
who are in failed standing, in conditional standing or on academic probation or who have
been sanctioned either under the Code of Rights and Responsibilities or the Code of
Conduct (Academic) within the three (3) years previous to their nomination are not
eligible.

The composition of each Search Committee for Senior Academic Administrators shall

be as follows:

—

1

Provost and Vice-President

Chair;

Members of the Board, one of whom shall be a representative of the community-at-large
or the alumni, and the other shall be a faculty member, recommended by the Executive
Committee of the Board;

Full-time faculty members (2 from the Faculty of Arts and Science and 1 from each of
the other Faculties) nominated in accordance with the method specifically adopted by
each Faculty for the purposes of this procedure;

Librarian, nominated by the professional librarians;

Regular part-time faculty member, nominated by the part-time faculty association;

Representative of the senior administration, recommended by the Executive Committee
of the Board;

Students (one graduate and one undergraduate) nominated by their respective student
associations;

Member of the administrative and support staff from one of the units reporting to the
Provost and Vice-President, Academic Affairs, nominated in conformity with the
Electoral College Policy.

14

4

Academic Deans (Faculties)

Chair;

Members of the Board of Governors, one of whom shall be a representative of the
community-at-large or the alumni, the other shall be a faculty member from a Faculty
other than the one whose deanship is being searched, recommended by the Executive
Committee of the Board;

Full-time faculty members from the Faculty where the position is being searched,
nominated in accordance with the method specifically adopted by the Faculty for the
purposes of this procedure;
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5

Regular part-time faculty member, nominated by the part-time faculty association from
the Faculty where the position is being searched;

Dean from a Faculty other than the one whose deanship is being searched,
recommended by the Executive Committee of the Board;

Students (one graduate and one undergraduate) from the Faculty where the position is
being searched, nominated by their respective student associations;

Member of the administrative and support staff from the Faculty in question,
nominated in conformity with the Electoral College Policy.

Vice-President, Research and Graduate Studies

Chair;

Members of the Board, one of whom shall be a representative of the community-at-large
or the alumni, and the other shall be a faculty member, recommended by the Executive
Committee of the Board;

Full-time faculty members (2 from the Faculty of Arts and Science and 1 from each of
the other Faculties) nominated in accordance with the method specifically adopted by

each Faculty for the purposes of this procedure;

Regular part-time faculty member, nominated by the part-time faculty
association;

Representatives of the senior administration, one of whom shall be a Dean, and the other
shall be a Vice-President, recommended by the Executive Committee of the Board;

Students (one graduate and one undergraduate) nominated by their respective student
associations;

Member of the administrative and support staff from the Office of Research or the
School of Graduate Studies, nominated in conformity with the Electoral College Policy.

Dean of Graduate Studies

Chair;

Members of the Board, one of whom shall be a representative of the community-at-large
or the alumni, the other shall be a faculty member, recommended by the Executive
Committee of the Board;

Full-time faculty members (2 from the Faculty of Arts and Science and 1 from the other
Faculties) nominated in accordance with the method specifically adopted by each Faculty
for the purposes of this procedure;
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Representative of the senior administration, recommended by the Executive Committee
of the Board;

Graduate students nominated by the Graduate Students' Association, one of whom shall
hold a part-time teaching contract;

Member of the administrative and support staff from the School of Graduate Studies or
the Office of Research Services, nominated in conformity with the Electoral College
Policy.
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University Librarian

Chair;

Member of the Board, representing the community-at-large or the alumni, recommended
by the Executive Committee of the Board;

Librarians nominated by the professional librarians;
Faculty members, nominated by election by the faculty members of Senate;

Students (one graduate and one undergraduate) nominated by their respective student
associations;

Member of the administrative and support staff from the Libraries, nominated in
conformity with the Electoral College Policy;

Regular part-time faculty member, nominated by the part-time faculty association.

Other Senior Academic Administrators

Chair;

Member of the Board representing the community-at-large or the alumni, recommended
by the Executive Committee of the Board;

Full-time faculty members, one nominated by each faculty, in accordance with the
method specifically adopted by the Faculty for the purposes of this procedure;

Regular part-time faculty member, nominated by the part-time faculty association;

Representative of the senior administration, recommended by the Executive Committee
of the Board;

Students (one graduate and one undergraduate), nominated by their respective student
associations;

Member of the administrative and support staff, preferably from the relevant unit,
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nominated in accordance with the Electoral College Policy.
11

Profile of Ideal Candidate

16. A draft profile of the ideal candidate shall be prepared by the Chair of the Search
Committee.
17. The Executive Committee of the Board, the Senate, the Faculty Councils, the Council

of the School of Graduate Studies, and other relevant constituencies, shall be invited to
contribute toward the development of a candidate profile by commenting on the draft
profile.

18. The final draft of the profile shall be submitted to the Board for approval normally no
later than the June Board meeting in the year prior to the end of the incumbent’s term of
office. Copies of all profiles of ideal candidates approved by the Board shall be
maintained by the Secretary General of the University.

19. Once approved by the Board, the profile shall guide the Search Committee’s
deliberations.

Procedures of Search Committees for Senior Academic Administrators

20. A Handbook for Advisory Search Committees shall be provided to each member of
the Search Committee for Senior Academic Administrators before its first meeting,
comprising: a) the present Rules and Procedures; b) guidelines on the application of the
rules of natural justice; and c) information on how to avoid inadvertent discrimination.
This Handbook shall be prepared and updated by the University General Counsel and
shall be used by the Search Committee to promote fairness and objectivity in the exercise
of its functions.

21. When advertising a position, the qualifications and experience needed for the position
shall be defined in a way that encourages women to apply and measures shall be taken to
seek out female applicants.

22. In the case of a search for a Faculty Dean, the University Academic Appraisal Reports
on relevant programs shall be among the documents considered by the Search
Committee.

23. With the exception of a search for the position of President and Vice-Chancellor, the

President and Vice-Chancellor shall be consulted and shall have the right to give his or
her input at any stage of the process.

24. Except if at least two thirds (2/3) of the members of the Search Committee for a
Senior Academic Administrator decide otherwise, the Search Committee for a Senior
Academic Administrator shall engage the services of external consultants to assist it in
the search for the Senior Academic Administrator.

Membership

25. Members of Search Committees for Senior Academic Administrators shall sit as
individuals, not as delegates of their constituencies. Each member is called upon to
exercise his or her own judgement in the best interests of the University.
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26. To ensure that Search Committees for Senior Academic Administrators are assembled
in a timely manner, the call for nominations shall specify the date on which the
membership is to be approved by the Board, and every reasonable effort shall be made to
have a complete membership slate at that time.

27. Members shall be informed in advance of the date and time and proposed agenda of
meetings.

Voting

28. Although a Search Committee for Senior Academic Administrators may set a higher

standard by adopting internal procedures for voting, questions may be decided by simple
majority. Voting shall be by secret ballot upon request by any member of the Search
Committee.

29. Attendance at interviews of all the candidates being considered for the short list which
shall be made public shall be required to permit members to vote on the short list;
however, the Search Committee for Senior Academic Administrators may, by the
decision of at least 2/3 of the members, decide to allow members who failed to attend all
the interviews of such candidates to express a dissenting vote against any candidate
whose interview the member attended.

30. The Chair of a Search Committee for Senior Academic Administrators shall only vote
when the outcome of a vote results in a tie between the last two candidates under
consideration. This in no way limits the Chair’s right of expression during any or all
proceedings of the Committee.

Selection of short-listed candidates for positions as Senior Academic Administrators

31. In its selection of Senior Academic Administrators, the Search Committee shall use
the candidate profile and the results of the personal interviews as its guide and produce a
short list of candidates whom it deems would be capable and effective if appointed.

32. The short list shall not normally comprise more than three candidates.
33. If the Search Committee for Senior Academic Administrators determines that only one
candidate meets the essential criteria, that candidate shall be presented to the community

in an open meeting, in the usual manner.

Presentation of short-listed candidates for positions as Senior Academic Administrators

34. After informing the candidates, the short list of candidates shall be made public within
the University community no less than fifteen and no more than thirty days before the
Search Committee is scheduled to make its recommendation to the Board.

35. The Search Committee for Senior Academic Administrators shall, prior to the short
list being made public, inform the President and Vice-Chancellor as to the names of the
candidates on the short list and seek his or her input.

36. The Search Committee shall normally provide an opportunity for the University
community to meet with each of the candidates on the short list for Senior Academic
Administrators. The purpose of such consultation is to involve the University community
in the process by way of dialogue and exchange of views with the candidates. All
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38.

39.

members of the University community may attend, but speaking privileges shall be
restricted.

The following shall apply, and the members of the Search Committee for Senior
Academic Administrators shall be present during these meetings. Each candidate will be
asked to make a statement and to answer questions from individuals belonging to those
groups to which speaking privileges have been granted.

Provost and Vice-President: The candidates on the short list shall be invited to a joint
open meeting of the Board and the Senate. The President shall chair such meetings and
members of the Board and the Senate shall have speaking privileges.

Deans: The candidates on the short list shall be invited to an open meeting of the relevant
Faculty Council. For the Dean of the School of Graduate Studies, the candidates shall be
invited to meet with the Council of the School of Graduate Studies. The Provost and
Vice-President, Academic Affairs shall chair such meetings, and members of the relevant
Council shall have speaking privileges.

University Librarian: The candidates on the short list shall be invited to meet with the
directors of the administrative units within the Library. The Provost and Vice-President,
Academic Affairs shall chair such meetings, and the directors of the administrative units
within the Library shall have speaking privileges.

Other Senior Academic Administrators: The candidates on the short list shall be invited
to a joint open meeting of the Executive Committee of the Board and the Steering
Committee of Senate. The President shall chair such meetings and members of the
Executive Committee of the Board and the Steering Committee of Senate shall have
speaking privileges.

Where the group assigned speaking privileges does not include a member of the
administrative and support staff, the Search Committee shall make a suitable arrangement
to ensure the questions and concerns of the staff of the relevant units are presented to the
candidates at the open meeting.

Members of the University community shall be invited to submit signed, written
comments regarding the candidates on the short list to the Search Committee.

Recommendation to the Board of Governors

40.

41.

42.

When the Search Committee has agreed on the best candidate for a position as Senior
Academic Administrator and is ready to make its recommendation to the Board, the
Search Committee shall inform the President and Vice-Chancellor and the Chair of the
Board of its final choice.

If the President and Vice-Chancellor disagrees with or has strong reservations about
the recommendation for position as Senior Academic Administrator, he or she shall so
inform the Search Committee and shall provide to the Committee the reasons why he or
she finds the recommended candidate unacceptable.

Under no circumstances shall the recommended candidate be informed of the Search
Committee's recommendation before the Chair of the Board and the President and Vice-
Chancellor have received a copy of the recommendation and have agreed to support it.
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43.

44,

45.

46.

47.

The Report of the Search Committee for Senior Academic Administrators shall
contain a reasoned recommendation, shall reflect the Committee's conclusions, shall be
signed by all the Committee members and shall indicate the numerical vote only. The
Committee's Report may include a minority recommendation, in which case both
recommendations shall be submitted to the Board.

The reasoned recommendation shall include a section dealing with the profile,
indicating the manner and extent to which the recommended candidate is based on the
profile.

Upon receipt of the reasoned recommendation, the Secretary of the Board shall
include consideration of the recommendation on the Agenda of the Closed Session of the
Board at its next regular meeting.

All discussions related to a recommendation shall occur in the Closed Session until it
is adopted by the Board, at which time it shall be announced in the Open Session.

The motion embodying the Search Committee’s recommendation of a candidate for a
position as Senior Academic Administrator and seeking the Board’s approval shall be
moved by the President and Vice-Chancellor. The President and Vice-Chancellor may
express one of two personal opinions with respect to the recommendation: that he or she
fully supports it or that he or she has serious reservations about it.

When President and Vice-Chancellor unable or unwilling to move motion

48.

49.

50.

51.

52.

53.

When the President and Vice-Chancellor is unable or unwilling to move the motion
seeking the Board's approval for the recommendation, the recommendation shall
nonetheless be brought forward to the Board by the Chair of the Search Committee and in
the case of the Search Committee for the Provost and Vice-President, by the Chair of the
Board.

The President and Vice-Chancellor shall inform the Board as to his or her reasons for
disagreement with the recommendation.

The Board shall give preliminary consideration to the Search Committee's
recommendation, at least to be informed as to the issues involved. At this point, the
President and Vice-Chancellor may recommend and the Board may decide to refer the
matter back to the Search Committee. In such cases, the University community shall be
informed of this decision.

If the matter is referred back to the Search Committee, it shall reconsider its
recommendation and the other candidates on the short list, as the case may be. The
Search Committee may decide to invite the President and Vice-Chancellor to meet with
the Search Committee, if it deems appropriate, in order to obtain additional information.

If the Search Committee decides to recommend another candidate, the
recommendation shall be submitted to the Board at its next regular meeting and, if
approved, the Board shall make the appointment.

Should the Search Committee recommend the same candidate, the recommendation
shall be brought forward to the Board for a second time at its next regular meeting. The
Board shall then discuss the recommendation on its merits and in light of the information
that may have been gathered on the subject.

10



54. Following the discussion, the Board shall choose one of three options: a) to accept the
recommendation of the Search Committee and appoint the candidate; b) to disband the
Committee if it deems appropriate; or c) to take any other decision it deems appropriate.

55. Should the Board decide to disband the Search Committee, another Search Committee
shall be established at the same meeting, with elections to follow at a later Board
meeting. The new Search Committee shall start the search process anew.

56. In such a case, should the incumbent's term expire before an appointment is made, the
Board is authorized to appoint an individual to fill the vacancy in an interim capacity for
a period not exceeding one year.

57. The concerned academic unit and the entire University community shall be kept

informed at every stage as to the progress made in attempting to resolve the
disagreement, and how it was ultimately resolved.

PRESIDENT AND VICE-CHANCELLOR

General

58. The term of office for the President and Vice-Chancellor shall normally be five years.
A standard termination date of 30 June shall apply.

59. A President and Vice-Chancellor may serve a maximum of two consecutive five-year
terms in a given office.

60. An Evaluation Committee shall be established as contemplated under the “Evaluation
Procedure for Senior Academic Administrators and for the President and Vice-Chancellor
prior to the Expiry of their First Mandate”, when an incumbent has indicated that he or
she wishes to seek a second term. Pursuant to a positive evaluation, an incumbent may be
recommended for re-appointment for a second five-year term or for a long-term extension
of more than one year but fewer than five years.

61. An Advisory Search Committee for the President and Vice-Chancellor shall be
established:

. toward the end of a second term when an incumbent has served two consecutive
terms as President and Vice-Chancellor; or

. toward the end of a first term, when the President and Vice-Chancellor has
indicated that he or she does not wish to seek a second term; or

e toward the end of a first term, when the President and Vice-Chancellor has
indicated that he or she wishes to seek a second term but has received an

unsatisfactory or inconclusive evaluation; or

i when the position of President and Vice-Chancellor is, or is known to
imminently become vacant.

62. The Board of Governors may extend the term of the President and Vice-Chancellor by
a period not exceeding one year without undertaking an evaluation.

11
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Evaluation of Incumbents

63.

64.

No later than November 5 of the second year prior to the end of the first term of office
of the President and Vice-Chancellor, the Chair of the Board shall write to him or her
requesting written confirmation as to whether the incumbent wishes to seek a second
term. The incumbent shall respond, in writing, within ten (10) working days. In the
absence of a response from the incumbent within this period, he or she shall be deemed to
have indicated that he or she does not wish to seek a second term.

If the incumbent should answer in the affirmative, an Evaluation Committee shall be
formed and an evaluation shall take place in accordance with the Evaluation Procedures
for Senior Academic Administrators and for the President and Vice-Chancellor Prior to
the Expiry of their First Mandate.

General provisions for Advisory Search Committees for the President and Vice-Chancellor

65.

66.

67.

When one of the conditions of article 61 is fulfilled, the Board shall establish an
Advisory Search Committee (hereinafter the “President Search Committee”) with the
following responsibilities: to publicize the vacancy; to receive and evaluate applications;
to interview suitable applicants; to select a candidate and to recommend a candidate to
the Board.

The establishment of the President Search Committee shall normally be initiated by
the Board at its February meeting in the year prior to the end of the incumbent’s term of
office.

The President Search Committee shall normally forward its recommendation to the
Board no later than the February Board meeting in the year in which the incumbent's term
of office ends.

Composition

68.

69.

Following the establishment of the President Search Committee by the Board, the
Secretary of the Board shall request nominations from the constituencies according to the
composition set out below. The Secretary shall present the nominations to the Board for
approval, normally no later than the May Board meeting in the year prior to the end of the
incumbent’s term of office.

For the purposes of a President Search Committee, the following definitions shall
apply unless otherwise designated:

Chair: the Chair of the Board.

Representative of the senior administration: may be the Provost and Vice-President, a
Vice-President or an Academic Dean.

Full-time faculty member: a full-time faculty member or librarian who is not on leave.

Regular part-time faculty member: an individual who holds a part-time teaching
contract at any time during the academic year at the time of being nominated.

Student: an individual who is registered in an undergraduate or graduate program, who is

registered in a course or other for-credit activity and who is in good standing. Students
who are in failed standing, in conditional standing or on academic probation or who have

12
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70.

been sanctioned either under the Code of Rights and Responsibilities or the Code of
Conduct (Academic) within the three (3) years previous to their nomination are not

eligibl

€.

The composition of the President Search Committee shall be as follows:

1 Chair;
Members of the Board, representing the community-at-large or the alumni, recommended

2 . .
by the Executive Committee of the Board;
Full-time faculty members (2 from the Faculty of Arts and Science and 1 from each of

5 the other Faculties) nominated in accordance with the method specifically adopted by
each Faculty for the purposes of this procedure;

1 Regular part-time faculty member, nominated by the part-time faculty association;

1 Representative of the senior administration, recommended by the Executive Committee
of the Board;

) Students (one graduate and one undergraduate) nominated by their respective student
associations;

) Members of the administrative and support staff, nominated in conformity with the
Electoral College Policy.

14

Profile of Ideal Candidate

71.

72.

73.

74.

A draft profile of the ideal candidate shall be prepared by the Chair of the President
Search Committee.

The Executive Committee of the Board, the Senate, the Faculty Councils, the Council
of the School of Graduate Studies, and other relevant constituencies, shall be invited to
contribute toward the development of a candidate profile by commenting on the draft
profile.

The final draft of the profile shall be submitted to the Board for approval normally no
later than the June Board meeting of the incumbent’s term of office. Copies of all profiles
of ideal candidates approved by the Board shall be maintained by the Secretary General
of the University.

Once approved by the Board, the profile shall guide the President Search Committee’s
deliberations.

Procedures of Search Commiittees for the President and Vice-Chancellor

75.

A Handbook for Advisory Search Committees shall be provided to each member of
the President Search Committee before its first meeting, comprising: a) the present Rules
and Procedures; b) guidelines on the application of the rules of natural justice; and c)
information on how to avoid inadvertent discrimination. This Handbook shall be prepared
and updated by the University General Counsel and shall be used by the President Search
Committee to promote fairness and objectivity in the exercise of its functions.
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C.7

C.8

C9

C.10

76. When advertising a position, the qualifications and experience needed for the position
shall be defined in a way that encourages women to apply and measures shall be taken to
seek out female applicants.

77. Except if at least two thirds (2/3) of the members of the President Search Committee
decide otherwise, the President Search Committee shall engage the services of external
consultants to assist it in the search for a President and Vice-Chancellor.

Membership

78. Members of the President Search Committee shall sit as individuals, not as delegates
of their constituencies. Each member is called upon to exercise his or her own judgement
in the best interests of the University.

79. To ensure that the President Search Committee is assembled in a timely manner, the
call for nominations shall specify the date on which the membership is to be approved by
the Board, and every reasonable effort shall be made to have a complete membership
slate at that time.

80. Members shall be informed in advance of the date and time and proposed agenda of
meetings.

Voting

81. Although the President Search Committee may set a higher standard by adopting

internal procedures for voting, questions may be decided by simple majority. Voting shall
be by secret ballot upon request by any member of the President Search Committee.

82. The Chair of the President Search Committee shall only vote when the outcome of a
vote results in a tie between the last two candidates under consideration. This in no way

limits the Chair’s right of expression during any or all proceedings of the Committee.

Presentation of the candidate President and Vice-Chancellor

83. The President Search Committee shall present the candidate it deems capable and
effective if appointed to the community in an open meeting.

84. The identity of the candidate shall be made public within the University community
no less than fifteen days and no more than thirty days before the President Search
Committee is scheduled to make its recommendation to the Board.

85. The candidate for President and Vice-Chancellor shall be invited to a joint open
meeting of the Board and Senate. The Chair of the Board shall chair such meeting and

members of the Board and Senate shall have speaking privileges.

86. Members of the University community shall be invited to submit signed written
comments regarding the candidate to the President Search Committee.

Recommendation to the Board of Governors

87. The Report of the President Search Committee shall contain a reasoned
recommendation, shall reflect the Committee's conclusions, shall be signed by all the
Committee members and shall indicate the numerical vote only.
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88.

9.

90.

91.

The reasoned recommendation shall include a section dealing with the profile,
indicating the manner and extent to which the recommended candidate is based on the
profile.

Upon receipt of the reasoned recommendation, the Secretary of the Board shall
include consideration of the recommendation on the Agenda of the Closed Session of the
Board at its next regular meeting.

All discussions related to a recommendation shall occur in the Closed Session until it
is adopted by the Board, at which time it shall be announced in the Open Session.

The motion embodying the President Search Committee’s recommendation of a
candidate for the position of President and Vice-Chancellor and seeking the Board’s
approval shall be moved by the Chair of the Board.

D. IRREGULARITIES IN THE PROCEEDINGS OF AN ADVISORY SEARCH COMMITTEE

92.

93.

There may be two types of irregularities in the context of an Advisory Search
Committee:

(a) substantive irregularities equivalent to a breach of due process, such as failing to
inform a candidate of certain allegations made against him or her, or denying a
candidate the right to respond to these allegations in the presence of the Advisory
Search Committee;

(b) technical or procedural irregularities, such as scheduling meetings or changing
the dates of meetings without consulting Advisory Search Committee members
or the failure to circulate the minutes of meetings in order to have them approved
by members.

In the case of irregularities in the proceedings of a Search Committee for Senior
Academic Administrators, any Committee member may report them to the Chair of the
Board and solicit his or her intervention. The Chair of the Board shall investigate the
alleged irregularity with the Chair of the Committee. Should the intervention of the Chair
of the Board fail to correct the situation, a formal complaint may be placed with the Chair
of the Board, and an ad hoc committee shall be established to consider the complaint. In
the case of irregularities in the proceedings of the President Search Committee, any
Committee member may report them to a Vice-Chair of the Board and the foregoing
provisions shall apply, mutatis mutandis.

E. SENIOR NON-ACADEMIC ADMINISTRATORS

E.1 General

94.

The President and Vice-Chancellor shall recommend to the Board the appointment of
Senior Non-Academic Administrators who shall report to the President. Prior to making
the recommendation to the Board, the President and Vice-Chancellor shall provide a
Special Evaluation Committee with the opportunity to meet the candidate for Senior Non-
Academic Administrator. The Special Evaluation Committee shall consist of a Vice-
Chair of the Board (who shall chair the Committee), a member of the Board representing
the community at large, a full-time faculty member who is a member of the Board, a
regular part-time faculty member who has speaking privileges on the Board, a
representative of Senior Administration who is a member of the Board, a student who is a
member of the Board and a member of the administrative and support staff who is a
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95.

96.

member of the Board, each of whom shall be recommended by the Chair of the Board.
The President and Vice-Chancellor shall provide each member of the Special Evaluation
Committee with a general profile of the position for the Senior Non-Academic
Administrator, a copy of the curriculum vitae of the person recommended as Senior Non-
Academic Administrator, a report on the search procedures and the persons considered
for such position and the reasons why the candidate is the person the President and Vice-
Chancellor proposes be recommended to the Board. If the Special Evaluation Committee
disagrees with or has strong reservations about the recommendation for position as Senior
Non-Academic Administration, it shall so inform the President and Vice-Chancellor and
shall provide the President and Vice-Chancellor with the reasons why it finds the
recommended candidate unacceptable. If the President and Vice-Chancellor nevertheless
decides to make the recommendation to the Board, the Board shall be informed as to the
Special Evaluation Committee's disagreement with the recommendation.

In the search for Senior Non-Academic Administrators, the President and Vice-
Chancellor shall consult with members of the administrative units who will report to the
Senior Non-Academic Administrator or persons who would most likely interact with the
Senior Non-Academic Administrator. Other than in exceptional circumstances, the search
for a Senior Non-Academic Administrator shall be advertised internally to the members
of the University. The President and Vice-Chancellor shall select Senior Non-Academic
Administrators based on bona fide occupational qualifications for the position.

Senior Non-Academic Administrators may be appointed for a term or for an indefinite
period, the termination of which shall be subject to the discretion of the President.

Provisions for Evaluation of Senior Non-Academic Administrators

97.

98.

99.

100.

101.

Annually, the President and Vice-Chancellor shall conduct a review of the
performance of each Senior Non-Academic Administrator. Any Senior Administrator,
faculty, staff, student and other interested party may, at any time, provide the President
and Vice-Chancellor with a short written submission regarding the performance of any
Senior Non-Academic Administrator, which the President and Vice-Chancellor will
consider in the review of the performance of the particular Senior Non-Academic
Administrator. The written submission must be dated and signed and shall be deemed a
confidential document and dealt with accordingly. A copy of the review of the
performance of each Senior Non-Academic Administrator shall be submitted to the
Senior Salaries Committee of the Board.

An Evaluation Committee shall be established on the fifth anniversary of the
appointment of a person to a Senior Non-Academic Administrator position.

The evaluation report of the Evaluation Committee shall be submitted to the Senior
Salaries Committee via the President and Vice-Chancellor. The President and Vice-
Chancellor as well as the Senior Salaries Committee shall consider the evaluation report
of the Evaluation Committee in the review of the Senior Non-Academic Administrator.

Following the establishment of an Evaluation Committee, the Secretary of the Board
shall request nominations from the Executive Committee of the Board according to the
composition set out below. The Secretary shall present the nominations to the Board for
ratification.

For the purposes of an Evaluation Committee, the following definitions shall apply
unless otherwise designated:
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102.

103.

104.

105.

Chair: the President and Vice-Chancellor or a person designated by him or her;

Representative of the senior administration: may be the Provost and Vice-President, a
Vice-President or an Academic Dean;

Full-time faculty member: a full-time faculty member who is not on leave.

Regular part-time faculty member: an individual who holds a part-time teaching
contract at any time during the academic year at the time of being nominated.

Student: an individual who is registered in an undergraduate or graduate program, who is
registered in a course or other for-credit activity and who is in good standing. Students
who are in failed standing, in conditional standing or on academic probation or who have
been sanctioned either under the Code of Rights and Responsibilities or the Code of
Conduct (Academic) within the three (3) years previous to their nomination are not
eligible.

The composition of the Evaluation Committee shall be as follows:
1 Chair;

1 Member of the Board representing the community-at-large or the alumni,
recommended by the Executive Committee of the Board;

1 Full-time faculty member who is a member of the Board, recommended
by the Executive Committee of the Board;

1 Regular part-time faculty member who has speaking privileges on the
Board, recommended by the Executive Committee of the Board,;

1 Representative of the senior administration, recommended by the
Executive Committee of the Board;

1 Student who is a member of the Board, recommended by the Executive
Committee of the Board;

1 Member of the administrative and support staff who is a member of the
Board, recommended by the Executive Committee of the Board.

In conducting its review, the Evaluation Committee shall develop a list of areas to be
evaluated, using as criteria the goals and objectives established for the incumbent at the
time of the first appointment, the results of any goals and objectives established for the
unit in the planning process and their implementation, and the past performance of the
incumbent and the unit in the context of the University’s future directions.

The incumbent shall submit a self-evaluation report of no more than 15 pages,
excluding appendices.

The Evaluation Committee shall solicit views from the Senior administrators,
departmental/unit heads, faculty, staff, students and any other interested party in face-to-
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F.2

face meetings and/or by inviting brief written submissions with respect to the evaluation
criteria developed in accordance with article 103 above.

106. The Evaluation Committee shall examine any other evidence that it feels it requires,
solicited in the manner it deems most appropriate.

CONFIDENTIALITY
General
107. By agreeing to serve on an Advisory Search Committee or an Evaluation Committee,

members are presumed to undertake to respect the limits of confidentiality. Members of
any such Committee owe a duty to one another to protect the free expression of opinion
in Committee deliberations so as to preserve the integrity of the process. Members shall,
at all times, respect standards of integrity, civility and ethical behaviour and members of
Advisory Search Committees shall be requested to sign the affirmation attached hereto as
Schedule 108.

Advisory Search Committees

108. All Advisory Search Committees shall meet in camera and their deliberations shall be
strictly confidential. In particular, the identity of all candidates (until such time that the
Advisory Search Committee identifies and publishes the name of the candidate or a short
list of candidates, as the case may be) and all documentation shall remain confidential
and the Advisory Search Committee’s deliberations leading to the choice of the
recommended candidate from the short list shall remain confidential.

109. In cases where a material breach of confidentiality has taken place, and after due
process, exclusion from the Advisory Search Committee may follow without a
replacement. In cases where the breach of confidentiality is deemed less severe, a minor
sanction, such as a reprimand, may ensue. The Chair of the Board is responsible for
ensuring due process. For the purpose of this paragraph, due process is defined as
applying the rules of natural justice which comprise two elements:

(a) Audi alteram partem - the duty to give a person against whom a complaint is
made a reasonable opportunity to present his or her case;

(b) Nemo judex in causa sua debet esse - the duty to ensure that all steps leading to a
decision are untainted by bias.

AMENDMENT

110. Amendment of these Rules and Procedures, or any part thereof, shall be adopted in an
Open Session meeting of the Board. No less than one month notice of motion of a
proposed amendment shall be given to the Board.

EXCEPTIONS

111. Under exceptional circumstances, and with reasonable justification, the Board may, in
respect of any particular situation or person, by a motion carried by a two-thirds majority
vote of the Governors present at an Open Session meeting of the Board, make an
exception to these Rules and Procedures, or any part thereof, provided that no less than
one month notice of the proposed motion be given to the Board.
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Adopted by the Board of Governors on May 18, 2006
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SCHEDULE 108

Affirmation Regarding Confidentiality

I, the undersigned, , having been appointed as a member of the Advisory
Search Committee for the position of (the "Search Committee"), affirm the
following:

1) I acknowledge receipt from the Secretary of the Search Committee of a copy of the Handbook for

Advisory Search Committees, which includes a copy of the Rules and Procedures for Senior
Administrative Appointments (the "Rules").

2) I acknowledge that I have read and that I understand the Rules.

3) I understand that by agreeing to serve on the Search Committee, I am bound by the limits of
confidentiality set out in sections F.1 and F.2 of the Rules.

4) I further understand that any infringement on my part of sections F.1 and F.2 of the Rules could
lead to my removal from the Search Committee in accordance with section 109 of the Rules.

Signed at this day of ,200

(Signed)
Print Name:
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. INTRODUCTION

Identifying the rules of natural justice in the varied circumstances which confront administrative
decision-makers has proven to be a formidable task not only for the bodies themselves, but also
for the courts charged with supervising and controlling their actions and decisions. The rules of
natural justice are presumed to apply to bodies entrusted with judicial or quasi-judicial functions
only. No such presumption arises with respect to bodies charged with performing administrative
functions. On the other hand, an administrative authority does have a “duty to act fairly” in
arriving at decisions with potentially serious adverse effects on someone's rights, interests or
status. In Quebec, since 1996, the “duty to act fairly” has been legislatively imposed on
administrative bodies by way of An Act respecting Administrative Justice R.S.Q., c.J-3 (“A.a.j.”).
Sections 2 to 8 A.a.j. legislatively summarize and incorporate over twenty-five years of caselaw.

In the past, the courts have made an effort to distinguish the duty to act fairly from that of
observing the rules of natural justice. They considered the duty to act fairly as being specifically
applicable to the more policy-oriented traditionally administrative sphere of decision-making and
have suggested that it incorporates a less onerous procedural content than the duty to observe
natural justice. Since the Supreme Court of Canada’s decision in Knight', this distinction is
irrelevant inasmuch as it could be used to exclude some of the decisions of a public body from
the judicial review process of our courts of justice:

“There is no longer a need, except perhaps where the statute mandates it, to
distinguish between judicial, quasi-judicial and administrative decisions. Such a
distinction may have been necessary before the decision of this Court in
Nicholson. Prior to this case, the "duty to act judicially” was thought to apply only
to tribunals rendering decisions of a judicial or quasi-judicial nature, to the
exclusion of those of an administrative nature.”

This does not mean that the duty to act fairly applies equally and in the same way to all
administrative decisions. The Supreme Court identified five criteria to identify when, and how,
the duty to act fairly applies to a specific decision of an administrative body. The duty to act
fairly is flexible and changes from situation to situation, depending upon the nature of the
function being exercised, the nature of the decision to be made, the relationship between the
body and the individual, the effects of that decision on the individual's rights and the legitimate
expectations of the person challenging the decision.? At the same time, the courts tend to pay a
significant amount of deference to the policies and procedures of specilized decision-making
bodies, provided basic safeguards are met.

Universities are one type of administrative body among many. In Kane®, the Supreme Court
recognized that “it is the duty of the courts to attribute a large measure of autonomy of decision
to a tribunal, such as a Board of Governors of a University, sitting in appeal, pursuant to
legislative mandate.” Nevertheless, in that case the Court did intervene since the Board had
suspended a professor without first providing him with the opportunity to be heard and as such
did not respect the rule of audi alteram partem. Canada’s highest court also determined, in other
cases, that universities are public bodies in regard to certain public services they offer, although
the Supreme Court did not go so far as to consider universities governmental bodies, thereby
leaving them out of the reach and purview of the Canadian Charter of Rights and Freedoms.

! Knight v. Indian head school division no. 19, 1990 CanLll 138 (S.C.C.)
% Baker v. Canada (Minister of Citizenship and Immigration), 1999 CanLlIl 699 (S.C.C.)
® Kane v. Board. of Governors of U.B.C., 1980 CanLll 10 (S.C.C.)
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Since these decisions were rendered, courts in Quebec have been more inclined to intervene
despite a traditional restraint towards decisions made by universities. The Quebec Court of
Appeal repeatedly confirmed that the duty to act fairly applies to universities. Modern Canadian
universities are no longer exclusively private institutions, thereby making them increasingly the
object of what are called “extraordinary” recourses such as judicial review, mandamus and
actions in nullity. By way of these recourses, a litigant can, among other things, have a decision
of the university quashed or reversed, or compel a university to accomplish specific acts.

Notwithstanding the foregoing, courts in Quebec tend to pay deference to decision-making in
universities and have demonstrated a certain degree of restraint in intervening with the
decisions of university committees. That said, members of Concordia University’s committees
and governing bodies need to be aware that their decisions must be made in conformity with the
requirements of the law and can come under judicial scrutiny. With this in mind, this handbook is
intended to serve as a framework and guide for Concordia University’s committees and
governing bodies tasked with decision-making functions. It is not, however, intended to
substitute for legal counsel, and readers are invited to contact the Office of the General Counsel
as the need arises.

Please note that the term “body” is used throughout this handbook, in a generic sense, to refer
to administrative decision-making bodies.



Il. NATURAL JUSTICE

Natural justice has been described as “fair play in action - the principles and procedures which
in any particular situation or set of circumstances are right and just and fair”.* Its rules have

been traditionally divided into two parts:

1) Audi alteram partem - the duty to give persons affected by a decision a reasonable
opportunity to present their case.

2) Nemo judex in causa sua debet esse - the duty to reach a decision untainted by
bias.

According to high authority, : “Those two rules are the essential characteristics of what is often
called natural justice. They are the twin pillars supporting it°.” Within each of these rules are
specific duties that have been recognized by the courts.

A. Rules of Natural Justice

At the outset, it is important to note that these principles are flexible and that they greatly vary
from case to case (requesting an alcohol permit is quite different from asking for refugee status).

“Both the rules of natural justice and the duty of fairness are variable standards. Their
content will depend on the circumstances of the case, the statutory provisions and the
nature of the matter to be decided. The distinction between them therefore becomes
blurred as one approaches the lower end of the scale of judicial or quasi-judicial
tribunals and the high end of the scale with respect to administrative or executive
tribunals. Accordingly, the content of the rules to be followed by a tribunal is now not
determined by attempting to classify them as judicial, quasi-judicial, administrative or
executive. Instead, the court decides the content of these rules by reference to all the
circumstances under which the tribunal operates®.”

1. Audi Alteram Partem (The Right to be Heard)

The content of this rule is flexible and varies from situation to situation depending upon the
nature of the function being exercised. For instance, in disciplinary situations involving
allegations of misconduct, where the parties are the equivalent of prosecutor and defendant, the
resemblance to an ordinary trial will normally be greater than in the case of a decision-making
process affecting many people and containing broad considerations of policy. There is,
however, an absolute minimum content to the rule:

“Generally, however, it is imperative that individuals who are affected by
administrative decisions be given the opportunity to present their case in some
fashion. They are entitled to have decisions affecting their rights, interests, or

* Wiseman v. Borneman [1971] A.C. 297.

® Kanda v. Government of the Federation of Malaya, [1962] A.C. 322, 337, as quoted by the Alberta Court of Appeal
in R. v. Law Society of Alberta, (1967) 64 D.L.R. (2d) 140, 151 (Alta C.A.).

6 Syndicat des employés de production du Québec et de I'Acadie v. Canada (Canadian human rights commission),
1989 CanLll 44 (S.C.C.)
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privileges made using a fair, impartial, and open process which is appropriate to the
statutory, institutional, and social context of the decision being made’.”

The procedural rights available to an individual in any given circumstance relate mainly to the
notice given to the individual, the preparation of the hearing, the hearing per se and
representation by counsel. Other rights attach to the decision itself and certain post-hearing
matters. Each of these are considered below:

a) Notice of the Hearing

The right of a person to defend himself in the face of a decision potentially affecting his or her
rights or interests necessarily implies that the person must receive prior notice of the facts on
which the decision will be based. Failure to give proper notice is itself a denial of natural justice
and of fairness.

The notice must be communicated to the interested party, preferably in writing®. In addition to
specifying the date and place of the hearing, the notice must be sent in a timely manner (i.e.,
sufficiently in advance of the hearing), adequately describing the relevant facts and allegations
and the possible effects the decision may have on the rights and interests of the person.

In R. v. Ontario Racing Commissioners®, Mr. Justice Haines emphasized that a notice that
complies with the principles of natural justice means “a written notice setting out the date and
subject-matter of the hearing, grounds of the complaint, the basic facts in issue and the potential
seriousness of the possible result of such hearing”. In the event that the procedure or purpose
of the inquiry is changed, the body may be required to send a new notice to the parties'®.

Failure to give proper notice does not respect the rules of natural justice11 and will result in the
invalidation of the decision'?.

b) Preparation for the Hearing

The audi alteram partem rule requires not only that the party concerned be given prior notice of
the precise purpose of the inquiry or hearing, but also that the person be given sufficient
information to prepare his or her case. This rule did not historically apply to the investigation
stage, but a body of caselaw has developed that suggests otherwise.”. Although a duty of
fairness does exist at the inquiry stage, it is significantly more limited than what is required at
the hearing stage.

As to the disclosure of information, this implies that the party concerned be apprised of reports
and documents in the body's possession that may be prejudicial to his or her case. While this
does not mean that the party must be given access to all information held by the body, he or

” David Phillip JONES and Anne S. de VILLARS, Principles of administrative laws (4th edition), Thomson Carswell,
2004, p. 251.

® Ridge v. Baldwin [1964] A.C. 40

° R. v. Ontario Racing Commissioners (1969) 8 D.L.R. (3d) 624 at 628 (Ont. H.C.)

% Confederation Broadcasting Limited v. Canadian Radio-Television and Telecommunications Commission [1971]
S.C.R. 906 at 922).

" Supermarchés Labrecque v. Flamand, [1987] 2 S.C.R. 219

'2 Cardinal c. Kent, [1985] 2 R.C.S. 643

'3 Stephen v. College of Physicians & Surgeons (Saskatchewan), [1989] 6 W.W.R. 1 at 9 (Sask. C.A.); S.E.P.Q.A. v.
Canada (Human Rights Commission), [1989] 2 S.C.R. 879 (S.C.C.)
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she should at least have access to all the information the tribunal relied upon when it made its
decision'. That information should also be disclosed in due time since the party must have
sufficient time to prepare itself for the hearing.

There are, however, restrictions on this right to information. These restrictions concern
questions of confidentiality’® and access to information statutes. Furthermore, a body is not
required to communicate information that is already in the possession of the parties or
information that they are presumed to know'. As well, a body is not required to disclose facts
that are in the public domain’.

c) The Hearing

Of all the procedural requirements forming part in the obligation to observe the principles of
natural justice or of fairness, those related to the hearing are the most important. The
abundance of case-law makes it clear that. the minimal requirement is that everybody affected
by an administrative decision has a right to a hearing.

There is a broad spectrum of possible forms that the hearing can take, ranging from court-like
oral hearings to the purely administrative paper-only process commonly referred to as a “paper
hearing”. Whatever the form of the hearing, it has to be fair, impartial and appropriate in the
specific circumstances of the case (depending of the statute and the rights affected'®). Most
often, decisions that are impugned by the courts have related to the rights of a person to be
heard in person or to submit written observations only, to be heard in camera, to submit any
relevant evidence, to call withesses and to cross-examine witnesses called by the opposite
party or by the body, the right to an adjournment and to respond to arguments made against
him or her.

i) Hearing in Person

In certain circumstances, it may suffice for an individual to submit observations in writing
provided, of course, that he or she is aware of all the facts. The duty to be fair does not imply an
oral hearing and written submissions have been found to be sufficient where the body is
concerned with purely technical matters that may easily be dealt with through written
communication only™. A structured hearing is not always required®. Of course, each party to a
hearing must be subject to the same rules such that a hearing must either be oral or in writing
and cannot be oral for certain litigants and written for others (in the same case). All interested
persons must be treated equally.

In other circumstances, the principles of natural justice require a hearing in person, to permit,
among other things, the concerned person to cross-examine withesses. These circumstances
generally imply serious matters such as disciplinary matters.

" S.E.P.Q.A. v. Canada (C.C.D.P.), [1989] 2 S.C.C. 897.

'S Cadieux v. Etablissement Mountain, [1985] 1 F.C. 378.

'® Confederation Broadcasting v. Canadian Radio-Television and Telecommunications Commission [1971] S.C.R.
906

" North Coast Air Services Ltd. v. C.C.T., [1972] C.F. 390, 408 (C.A.)

'8 Baker v. Canada (Minister of Citizenship and Immigration), 1999 CanLlIl 699 (S.C.C.)

'9 Komo Construction inc. v. CRT du Québec, [1968] S.C.C. 172.

2 Knight v. Indian head school division no. 19, 1990 CanLll 138 (S.C.C.)
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ii) Hearing in camera

The “right of a person... to a public hearing” set out in section 23 of the Quebec Charter of
Human Rights and Freedoms is available only to the parties themselves and not to the general
public. Under this section, the general public may be present only if the parties exercise their
right to a public hearing. In the absence of a legal obligation or a rule enacted by the body, the
decision-making authority has a margin of discretion. It should be noted that no university
committee has been held to be a “tribunal” pursuant to the Quebec Charter and therefore
section 23 would not apply to a university, in any case. Accordingly, decision-making
bodies of Concordia University are not required to hold public hearings, but can do so if
they so chose. In deciding whether to hold a public hearing, a body should take in
consideration the interests involved, including the protection of one party’s reputation and the
protection of any declarations made in confidence.

iiii) Presentation of Relevant Evidence

Allowing a person to submit any relevant evidence relating to the matters set out in the notice of
hearing is an essential component of a person's right to a hearing. That said, an administrative
tribunal is entitled to weigh the probative value of evidence and can refuse to consider certain
evidence in appropriate circumstances.

iv) Hearing of Witnesses

The right to call witnesses and cross-examine them applies only in the context of oral hearings,
and often entails lengthy hearings and delays. It is another essential component of the right to
be heard, but it can be limited due to the informality of the administrative process. Whether a
person haas the right to call withnesses will depend on the context and circumstances of each
situation. In Crabbe v. Minister of Transport’’, the Federal Court of Appeal granted an appeal
attacking the decision of an investigating court established under the Canada Shipping Act
because the freighter's pilot and officers should have been given a statement of the charge
against them so that they could have called witnesses.

V) Cross-Examination of Witnesses

Generally, in the context of simple administrative procedures, the right to cross-examine
withesses must be specifically set out by statute since courts tend to interpret legislative silence
on that matter as not conferring a litigant the right to cross-examine witnesses. . Moreover,
since cross-examination is a component of the adversarial process, it is not appropriate in every
context involving an administrative body. Some situations do call for cross-examination: when
ection 35 of the Charter of Human Rights and Freedoms applies (for example, if a person is
accused in front of a quasi-judicial tribunal or a commission of inquiry) or in disciplinary matters.
For the courts to intervene, there must be a refusal by a body to allow cross-examination and
that refusal must operate to thwart the person in his or her attempt to present a full defence.

vi) Adjournment of the Hearing

A party may request an adjournment of the hearing and obtain a reasonable delay in order to
take cognisance of new facts and to respond to adequately them. However, the body possesses

2! Crabbe v. Minister of Transport [1972] F.C. 863
2 |rvine v. Canada (Pratique restrictive de commerce), [1987] 1 S.C.R. 181.
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the discretionary authority to deny or to accept a request for adjournment as long as it takes into
account the reasons being advanced in support of the postponement, the rights of the other
interested parties as well as the consequences of the adjournment and ensures that it is not
abusive, unjust or arbitrary. Refusal of a request for adjournment may be considered an
infringement of the rules of natural justice if it results in irreparable prejudice to the person
requesting it, provided the prejudice does not flow from his or her own neglect.

vii) Representation by Counsel

Observance of the audi alteram partem rule does not necessarily imply a right to be represented
by legal counsel. Section 7 of the Canadian Charter of Rights does not provide for a right to
counsel in every given situation. For example, the Supreme Court found, in Dehghani v. Canada
(Minister of Employment and Immigration)?®, that a party does not have the right to counsel in
circumstances of routine information gathering:

“To allow counsel at port of entry interviews would, in the words of Heald J.A. in Montfort
v. Minister of Employment and Immigration, [1980] 1 F.C. 478 (C.A.), at pp. 481-82,
"entail another "mini-inquiry” or "initial inquiry" possibly just as complex and prolonged as
the inquiry provided for under the Act and Regulations”. This would constitute
unnecessary duplication. The purpose of the port of entry interview was, as | have
already observed, to aid in the processing of the appellant's application for entry and to
determine the appropriate procedures which should be invoked in order to deal with his
application for Convention refugee status. The principles of fundamental justice do not
include a right to counsel in these circumstances of routine information gathering.”

The Québec Charter of Human Rights and Freedoms provides, at section 34, that "every person
has a right to be represented by an advocate or to be assisted by one before any tribunal". As
noted previously, to date, university bodies have not been found by the courts of Quebec
to be "tribunals" within the meaning of the Quebec Charter.

viii) Re-opening of the Inquiry or Hearing

An administrative body has the authority to re-open an investigation or hearing upon the request
of an interested party in order to take into account new facts. A refusal to re-open an
investigation may be justified by the fact that the request is purely dilatory, that a
deadline must be adhered to, or that the proof would not be pertinent. Once again, an
evaluation must be made as to whether the refusal of the request would lead to serious
prejudice for the party making the request, assuming that he or she is not at fault. The body
should at least hear the party seeking to re-open the hearing since a plain refusal to even hear
what the party has to say could be deemed a denial of the principles of natural justice.

iX) The Decision

Depending upon the case, that observance of audi alteram partem implies that the person
affected has the right to a decision (a) handed down by persons who have heard all the
evidence; (b) based substantially on the evidence submitted at the hearing; (c) setting out the
reasons therefore; and (d) that is reviewable by the persons making it, should they later become
aware that natural justice or fairness was not observed.

= Dehghaniv. Canada (Minister of Employment and Immigration), 1993 CanLll 128 (S.C.C.)
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- Decisions by persons who have heard all the
evidence

Members of the body must have heard the evidence and taken into consideration the arguments
of the interested parties in order to be able to validly participate in the decision-making. In
Québec (Commission des affaires sociales) c. Tremblay?*, the Supreme Court stated as follows:
"It is the quorum, and only the quorum, which has the responsibility of rendering a decision”.

- Decision based substantially on the evidence
submitted at the hearing

It is a commonly accepted principle of natural justice that the administrative body, in its decision-
making process, must solely rely on the evidence submitted at the hearing. The leading case on
this point is that of Giroux v. Maheux®, decided by the Quebec Court of Appeal. Mr. Maheux
applied to the Provincial Transportation Board for authorization to operate a bus service
between Ste-Thérése and Québec City. After hearing Mr. Giroux, the person most affected by
the application because he was already operating a similar service between the two cities, the
Board made an order granting Mr. Maheux the authorization he had requested. Somewhat later,
however, the Board made a second order, without hearing Mr. Giroux, that differed from the first
in that it conferred an exclusive character on the permit issued to Mr. Maheux. This had the
effect of partially revoking the permit under which Mr. Giroux had been operating. In judicial
review, the court declared the second order invalid on the ground that Mr. Giroux was not
provided with an equal opportunity to be heard on the main and essential points culminating in
the revocation of some of his rights.

- Reasons for the decision

In the past, there did not exist any general requirement at common law for members of
administrative bodies, nor for judges, to give reasons for their decisions. This has changed
since the Supreme Court rendered its judgment in the case of Baker?. Accordingly, all
administrative decisions made by the bodies of the University must be made in writing and
include reasons therefore.

- The right to a hearing and decision within a
reasonable period of time

Interested parties are entitled to a hearing and decision within a reasonable delay. However,
what constitutes a reasonable period of time remains undefined and variable. Notwithstanding
the foregoing, in an administrative context, the delay should be relatively short due to the
underlying objective that administrative conflicts be resolved quickly27.

2. Nemo Judex in Causa Sua Debet Esse (The Rule Against Bias)

In order to have a decision by a public officer or body set aside for bias, it is not necessary to
prove without a doubt that prejudice or bias existed. The existence of circumstances likely to

2 Tremblay v. Quebec (Commission des affaires sociales), 1992 CanLll 1135 (S.C.C.)
% Giroux v. Maheux [1947] B.R. 163

% Baker v. Canada (Minister of Citizenship and Immigration), 1999 CanLlIl 699 (S.C.C.)
" Sumner Sports inc. (Syndic de), J.E. 99-1918 (C.A.)
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give rise to an apprehension of bias need only exist?®. That being said, mere suspicion of bias

will not suffice. There must be a reasonable apprehension that a body or officer did not or will
not act impartially. There are two main categories of bias: bias in law and institutional bias.
a) Bias in Law

i) Interests and Relationships

A reasonable apprehension of bias can be presumed where a judge or member of an
administrative body has an interest in the matter he or she is called upon to decide. Most often,
the interest is pecuniary but it may also arise from a personal friendship or from a family or
professional relationship with the person likely to be affected by the decision.

- Pecuniary interest

The guiding principle set down by the courts is that direct pecuniary interest, however small,
disqualifies a person from acting. This was demonstrated in Mosakalyk-Walker v. Ontario
College of Pharmacy?’, where it was held that a member of a disciplinary committee of a self-
governing profession who was engaged in negotiations to purchase pharmacies owned by a
person then before the committee in a matter of discipline had a direct pecuniary interest likely
to raise a reasonable apprehension of bias.

- Family relationship and personal friendship

An interest stemming from a family relationship or a personal friendship suffices to raise a
reasonable apprehension of bias. In R. v. Sussex Justices®, the judges of a court sitting in a
criminal matter were to render a decision with respect to a person summoned to appear before
them for reckless driving. It was decided that the presence of the assistant clerk of the court
who, as was customary, retired with the judges could raise a reasonable apprehension of bias
because the clerk's brother and associate were counsel for the victim of the accident and had,
on the victim's behalf, filed for civil damages.

- Professional relationship

A previous professional relationship between a member of the body and a person applying to
the body may, in some instances, be a cause for a reasonable apprehension of bias>".

i) Attitudinal bias

A member of a body may raise a reasonable apprehension of bias by the way he or she acts
towards the person his or her decision is to affect either prior to, during a hearing or at the time
a decision is made.

A member of a body may familiarize himself or herself with a file prior to the hearing and form
an opinion as to the subject matter but he or she may not, at that stage, express an opinion in

% Kane v. Board of Governors of the University of British Columbia [1980] 1 S.C.R. 1105 at 1116
2 Mosakalyk-Walker v. Ontario College of Pharmacy [1975] 58 D.L.R. (3d) 665 (Ont. Div. Ct.)

% R v. Sussex Justices [1924] 1 K.B. 256

3" Committee for Justice and Liberty v. National Energy Board [1978] 1 S.C.R. 369
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public. In Castonguay v. Boudrias®*, Mr. Justice Colas found it unacceptable for a coroner to
have held a news conference before opening his public inquiry. In Save Richmond Farmland
Society v. Richmond (Township)®, the Supreme Court said: “A member of a municipal council is
not disqualified by reason of his bias unless he has prejudged the matter to be decided to the
extent that he is no longer capable of being persuaded.”

During the hearing, animosity shown towards one of the parties or towards counsel may raise a
reasonable apprehension of bias. The same holds true for hostility towards a friend or witness of
one of the parties. The courts will not hesitate in sanctioning any hostile behaviour by a member
of the body during a hearing. In the end, it is a question of manner®.

As well, the courts have often found that private communications taking place during the hearing
between the judge or chairperson of the administrative body and one of the parties, without the
other party's knowledge, are likely to give rise to a reasonable apprehension of bias. In Kane,
cited earlier, the Board of Governors, sitting in appeal from a decision by a university president
ordering the suspension of a faculty member had, while the decision was under advisement,
called in the president to answer additional questions in the absence of the professor or of his
counsel. The Supreme Court of Canada held that this was improper.

Certain behaviour occurring at the time the decision is made is susceptible of leading to a
suspicion of reasonable apprehension of bias. For example, a reasonable apprehension of bias
has been found in the following circumstances: where the representative of a party participates
in deliberations following the hearing, where the reasons for the decision are written by
prosecuting counsel even though he played no part in the decision-making process, or where
the record reveals an accumulation of irregularities touching upon the merits*°.

That being said, there is little doubt that the university setting is unique. Many decisions
are made in a collegial fashion and many members have relationships with one another.
It would seem logical to assume that some of the more strict constraints regarding bias
would be relaxed in a university setting.

b) Institutional Bias

i) Exercise of functions of a prosecutor and judge

Unless expressly provided for by statute, any exercise by a person of the functions of both
prosecutor and judge is likely to raise a reasonable apprehension of bias. Such is the case, for
example, where a person sits on a body deciding on a complaint or charge that he or she
brought personally or that was filed on his or her recommendation. In Conseil de section du
Barreau du Québec v. E.*°, the syndic brought a complaint against a lawyer but also sat on the
disciplinary board that was to dispose of it. The Court of Appeal held that it was reasonable
under the circumstances to believe that the syndic had a preconceived opinion against the
accused.

%2 Castonguay v. Boudrias [1984] C.S. 33

% Save richmond farmland society v. Richmond (Township), 1990 CanLIl 1132 (S.C.C.) see also Old St. Boniface
Residents Assn. Inc. v. Winnipeg (City), [1990] 3 S.C.R.000

* Brouillard dit Chatel v. R. [1985] 1 S.C.R. 39 at 48

% Fooks v. Alberta Association of Architects [1982] 21 Alta. L.R. (2d) 306(Alta. Q.B.); Sawyer v. Ontario Racing
Commission [1979] 99 D.L.R. (3d) 561 (Ont. C.A.); Bombardier, Inc. v. Métallurgistes Unis d'’Amérique, Local 4588,
D.T.E. 83T-761 (Que. S.C.)

% Conseil de section du Barreau du Québec v. E. [1953] R.L. 257
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i) Appeal from one’s own decision

A reasonable apprehension of bias may be raised where a member of an administrative body
sits in appeal of his or her own decision. In R. v. Alberta Securities Commission®’, a person had
been refused registration as a securities broker by the Chairman of the Securities Commission,
who later sat as one of the members hearing the appeal from that decision. The Alberta
Supreme Court quashed the order of the Securities Commission on the ground of bias.

The Superior Court of Quebec, in Fitzgerald c. Université Concordia®, ruled that the
participation of the same person in both grade reviews gave rise to an apprehension of bias.

B. Conclusion

The rules of natural justice outlined above apply to decision-making bodies entrusted with
judicial or quasi-judicial functions. Unfortunately, there is no definition of a quasi-judicial
decision. The fact that it may affect the rights or legitimate expectations of a person is essential
but not sufficient to qualify a decision as being quasi-judicial. Other criteria to be considered
have been identified by the Supreme Court of Canada: the nature of the litigation and its
importance, the existence or absence of an adversarial process and the obligation to apply fixed
rules to individual cases instead of a general policy. The more important the sanctions and the
matter involved, the more likely it is that the process will be qualified as being quasi-judicial.

University committees and tribunals have not been qualified by the courts as quasi-judicial
bodies. They have been classified as being administrative committees or “domestic” tribunals
not subject to the full plethora of procedural rights guaranteed by the rules of natural justice. As
noted previously, however, a duty to act fairly exists even with respect to purely administrative
decisions.

¥ R. v. Alberta Securities Commission [1962] 36 D.L.R. (2d) 199 (Alta. S.C.)
% Fitzgerald v. Université Concordia, SOQUIJ AZ-95021452 (S.C.)
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M. THE DUTY TO ACT FAIRLY

This duty arises from the same general principles as do the rules of natural justice. Its
existence, scope and extent will depend on the factors as mentioned above: the nature of the
decision to be made; the relationship between the body and the individual; the effects of that
decision on the individual's rights; the legitimate expectations of the person challenging the
decision and finally, a judge would also take into account and respect the choices of procedure
made by the agency itself. In general, a decision of a preliminary nature will not be subject to
the duty to act fairly whereas a final decision may be subject to it. Finally, a decision must be
significant and have an impact on an individual in order for the duty to act fairly to arise.

The content of the duty to act fairly will vary according to the circumstances of each case. It has
been described as the observance of the rudiments of natural justice for a limited purpose in the
exercise of functions that are not analytically judicial but rather administrative. Professor Mullan
has suggested that the proper approach is to see the content of natural justice as gradually but
perceptibly diminishing the nearer one approaches the administrative end of the decision-
making spectrum. Leading cases in this area include: Re Nicholson and Board of
Commissioners of Police®®; Knight*® and Baker*'.

The first case dealt with the arbitrary dismissal, without a hearing of any kind, of a probationary
police officer. The Ontario police regulations only required a hearing in the case of the discharge
of a constable who had served eighteen months or more. Chief Justice Laskin of the Supreme
Court contrasted “the rules of natural justice in their traditional sense of notice and hearing with
an opportunity to make representations and with reviewability of the decision” with “the less
onerous duty of acting fairly”. This less onerous duty does not require, in the interest of
administrative efficiency and economy, a plurality of hearings or representations and counter-
representations. Its minimal requirement, as described by the Court, is for the administrative
body to communicate the grounds on which it is about to act upon and to allow the affected
party to make its observations prior to the final decision.

The second case also dealt with dismissal. Knight had an employment contract with the Board
which stipulated that it could be terminated with a three-month notice in writing or by resolution
of the Board provided that the employee (Knight) shall be entitled to a fair hearing and
investigation pursuant to Section 113 of the Education Act. The employment was terminated by
a resolution but Knight was not given a fair hearing. The Court ruled that Knight was entitled to a
fair hearing and set out the first three criteria described above as to how the duty to be fair may
apply to certain administrative decisions: “The existence of a general duty of fairness depends
on: (i) the nature of the decision to be made by the administrative body; (ii) the relationship
existing between that body and the individual; and (iii) the effect of that decision on the
individual's rights.”

Baker sums up and completes a vast chapter in administrative law spanning over twenty years.
It completes the ruling in Knight by adding two more criteria to the ones that already existed. In
Baker, the Supreme Court held as follows:

* “One important consideration is the nature of the decision being made and the
process followed in making it. [...] The more the process provided for, the

% Re Nicholson and Board of Commissioners of Police [1978] 88 D.L.R. (3d) 671 (S.C.C.).
40 Knight v. Indian head school division no. 19, 1990 CnnLlIl 138 (S.C.C.)
“! Baker v. Canada (Minister of Citizenship and Immigration), 1999 CanLlIl 699 (S.C.C.)
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function of the tribunal, the nature of the decision-making body, and the
determinations that must be made to reach a decision resemble judicial decision
making, the more likely it is that procedural protections closer to the trial model
will be required by the duty of fairness.”

* “A second factor is the nature of the statutory scheme and the “terms of the
statute pursuant to which the body operates”: [...] The role of the particular
decision within the statutory scheme and other surrounding indications in the
statute helps determine the content of the duty of fairness owed when a
particular administrative decision is made. Greater procedural protections, for
example, will be required when no appeal procedure is provided within the
statute, or when the decision is determinative of the issue and further requests
cannot be submitted.”

* “A third factor in determining the nature and extent of the duty of fairness owed is
the importance of the decision to the individual or individuals affected. The more
important the decision is to the lives of those affected and the greater its impact
on that person or those persons, the more stringent the procedural protections
that will be mandated.”

* “Fourth, the legitimate expectations of the person challenging the decision may
also determine what procedures the duty of fairness requires in given
circumstances. Our Court has held that, in Canada, this doctrine is part of the
doctrine of fairness or natural justice, and that it does not create substantive
rights.”

* “Fifth, the analysis of what procedures the duty of fairness requires should also
take into account and respect the choices of procedure made by the agency
itself, particularly when the statute leaves to the decision-maker the ability to
choose its own procedures, or when the agency has an expertise in determining
what procedures are appropriate in the circumstances.”

In general, a decision of a preliminary nature will not be subject to the duty to act fairly whereas
a final decision may be subject to it. These types of decisions can be seen as being closer to
the policy-oriented, traditionally administrative decisions and may be informal, with “paper
hearings” and no more than the gist of the relevant information being made available to the
affected individual. This point of view was endorsed in a decision of the Supreme Court of
Canada, Martineau v. Matsqui Institution Inmate Disciplinary Board (No. 2)**, where Dickson J.
wrote the following:

“A function that approaches the judicial end of the spectrum will entail substantial
procedural safeguards. Between the judicial decisions and those which are discretionary
and policy-oriented will be found a myriad of decision-making processes with a flexible
gradation of procedural fairness through the administrative spectrum.”

In the final analysis, the question to be answered is this: Did the tribunal or body, on the facts of
the particular case, act fairly towards the person claiming to be aggrieved and did it follow fairly
its own rules of procedure?

2 Martineau v. Matsqui Institution Inmate Disciplinary Board (No. 2), [1979] 13 C.R. 1
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The implied procedural content of the duty to act fairly at each level will, of course, be
affected by the more or less detailed University regulations already in existence for the
various bodies. In some situations, not only are notices to the parties and hearings with
the opportunities to make representations provided for, but the right to bring withesses
and to be present when the other parties or their witnesses are heard are required as
well. At the very least, each Concordia decision-making process provides for a review or
an appeal with a hearing at that stage.
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V. ADMINISTRATIVE LAW RECOURSES

A number of recourses are available to interested persons to seek redress for breaches of the
rules of procedural fairness.

A. Mandamus

A mandamus order may be issued by a Superior Court and is “an order demanding a person to
perform a duty or an act which is not of a purely private nature”.*> It may be issued if a court
considers that an official of a corporation or of a public body omits, refuses or neglects to
accomplish either an act which he or she is by law bound to perform or to exercise a duty
expressly or explicitly imposed by law. Orders of mandamus have been issued in the university
context (Edosa v. Concordia University, C.S. Montréal no. 500-05-027-950-789, December
1979; Mélanson v. Université de Montréal, J.E. 82-453 (C.S.); Kamena v. Ecole Polytechnique
de Montréal, J.E. 84-838 (C.S.); Fitzgerald c. Université Concordia, J.E. 95-1090 (C.S.).

* Three motions in mandamus to force a university to recognize equivalencies from other
universities have been rejected““. There is an actual procedure for equivalencies, but
the students did not qualify. The Superior Court considered that it is the university’s
discretion to elaborate such rules and its obligation is limited to respecting them.

* A motion in mandamus was granted to reintegrate a professor who had lost the position
of “directeur de module” since his dismissal had not been done according to the
prescribed procedure®.

* A motion in mandamus has been granted to order that a new jury be selected to
evaluate a student’s doctorate due to bias within the review jury. The student then
obtained his Ph.D. and subsequently sued the university for damages. The Court of
Appeal dismissed his claim for damages on the ground that granting a motion in
mandamus for bias does not mean necessarily that the administration should be held
responsible for damages sustained by the student*®.

B. Quo Warranto
The aim of this recourse is the removal of a person occupying or exercising an office illegally in

any corporation or non-incorporated association.*’ In Deguise v. Lesage [1945] C.S. 40, an
order of quo warranto was issued against the Dean of a Faculty in a Quebec university.

C. Judicial Review

This recourse flows from the exercise by the Superior Court of its superintending and reforming
power. The Superior Court may annul a decision rendered by a tribunal subject to its power or

* Article 844 Code of Civil Procedure of Quebec.
* Sampaio v. Université du Québec SOQUIJ AZ-95021042 (S.C.); Friesen c. Université du Québec SOQUIJ
AZ-95021741 (S.C.); Roger c. Université du Québec SOQUIJ AZ-95021735 (S.C.)
*® Salazarv. Université du Québec a Hull, SOQUIJ AZ- 93021730 (S.C.)
4 Aubin v. Université de Montréal, SOQUIJ AZ-91021148 (S.C.); Aubin v. Université de Montréal, SOQUIJ
4A7Z—97021312 (S.C.); Aubin v. Université de Montréal, SOQUIJ AZ-50076187 (C.A.)

Article 838 CCP.
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prevent the tribunal from rendering a decision. The Superior Court has determined that a
university committee is a tribunal subject to its superintending and reforming power. However, it
never actually granted a motion in judiciary review of a decision of a university committee, as
the court seems to prefer the action in nullity (discussed below. In one of the few cases of
judicial review from a decision of a university committee, the Superior Court refused to overturn
a decision of Concordia’s Executive Committee to suspend a student for having assaulted the
Vice-Rector.”® The Court found that Concordia had properly applied its Policy on the Treatment
of Student Disciplinary Matters in Exceptional Cases in that the student was given proper notice
of the allegations against him and had the opportunity to present his version of events. The
Court also found that the rules of procedural fairness did not require that the student be given
the opportunity to cross-examine witnesses and the Court refused to overturn the decision of
the Executive Committee.

D. Action in nullity

This action, which flows from the exercise of the superintending and reforming power of the
Superior Court, can be used against any Quebec corporation to annul a decision. In making its
determination, the court will intervene only if it considers that a decision constitutes an abuse of
right, denial of justice, fraud or bad faith. Whether a decision is quasi-judicial, administrative or
regulatory is irrelevant in considering an action in nullity.

A review of the case law illustrates that actions in nullity can be taken as against decisions
made by university committees or bodies:

In C6té v. Université du Québec a Hull,*® three students were accused of plagiarism and were
suspended from the university for one semester. One admitted that only her part of the common
project contained stolen material. The university did not take that admission into account
thereby did not respect its own by-law. The decision to suspend the other two students was
therefore annulled by the court.

In Fitzgerald v. Université Concordia, the University had not respected its by-law concerning
marks and grade review. The Superior Court declared the whole process null and forced the
University to take into account the fact that the plaintiff passed an examination, thereby giving
him the required GPA to obtain the degree. It is interesting to point out that the Court did not
directly compel the University to grant the degree to the student, but it held that in light of its
decision the University would more than likely have to grant the degree.

In Syndicat des professeurs et des professeures de I'Université du Québec a Trois-Rivieres v.
Université du Québec,™ the court refused to annul a decision appointing the Rector of the
University. The complainant had argued that the University had not respected its by-law by
consulting more than the required number of people on the appointment. The court found that
the by-law was respected because it set out the minimum number of people that needed to be
consulted, rather than a maximum.

*® Maroufv. Université Concordia, SOQUIJ AZ-50377139 (S.C.)

9 cété v. Université du Québec a Hull, SOQUIJ AZ-98021175 (S.C.)

50 Syndicat des professeurs et des professeures de I'Université du Québec a Trois-Rivieres v. Université du Québec,
SOQUIJ AZ-50108380 (C.A.)
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In Nguyen v. Université de Sherbrooke,” the court refused to intervene in a decision of the
University expelling a student, due to behavioral problems, in his final year of medical school.
The Court of Appeal found that the University’s internal regulation for expelling students was
followed and that courts should only intervene when there is a breach of established
procedures. The Court also ruled that administrative procedures can be different than judicial
processes.

In Bisaillon v. Université Concordia,** the complainant had sought to annual a decision of the
University not to appoint him to a particular body of the University. The Superior Court refused
to intervene on the ground that the complainant did not have any entitlement to sit on the body
of the University.

" Nguyen v. Université de Sherbrooke, SOQUIJ AZ-50108320 (C.A.)
%2 Bisaillon v. Université Concordia, SOQUIJ AZIMUT AZ-99021983 (S.C.)
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V. THE CANADIAN AND QUEBEC CHARTERS OF RIGHTS

To date, the Supreme Court of Canada has refused to qualify universities as being
governmental actors or agencies, and therefore the Canadian Charter of Rights and Freedoms
has been held to not apply to universities (McKinney v. Board of Governors of Guelph University
[1990] 3 S.C.R. 229).

While the Québec Charter of Human Rights and Freedoms does apply to universities, it must be
noted that the Québec Court of Appeal decided that the Senate Appeal Committee on Academic
Misconduct of Concordia University was not a quasi-judicial tribunal and therefore that the right
to counsel outlined in the Québec Charter did not apply (Ahvazi v. Concordia University, J.E.
92-760).
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VL. CONCLUSION

This handbook provides an overview of the judicially recognized components of the
rules of natural justice and the duty to act fairly. It cannot be overemphasized that this is
not a “how to” collection of rules that must be followed to the letter. Rather, it is a
reference guide for the use of University committees when they are deciding upon what
procedures to implement. University committees are not judicial or quasi-judicial bodies
and as such have considerable discretion in enacting their procedures. As long as basic
safeguards are met, University committees have significant latitude in establishing their
own rules of procedure. However, once these rules are established, they must be
respected.

The Office of the General Counsel is available for consultation and would be pleased to review
rules of procedure or answer specific questions with any interested committees. Please do not
hesitate to call us at 4854.
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Employment Application Forms
and Employment Interviews”

Employment application forms and employment or promotion interviews are entirely legitimate
selection tools to the extent that they enable employers to assess the qualifications of candidates
with respect to the requirements of a job and to select competent people on that basis.

[ | The rule of non-diserimination

Under sections 10 and 16 of the Charter of Human Rights and Freedoms, is prohibited any
discrimination during the selection process based on « race, colour, sex, pregnancy, sexual
orientation, civil status, age except as provided by law, religion, political convictions, language,
ethnic or national origin, social condition, a handicap or the use of any means to palliate a
handicap » (section 10).

To avoid use of these criteria — which usually bear no relation to the qualifications requested for
the job — as a basis for exclusion, section 18.1 of the Charter stipulates that :

« No one may, in an employment application form or employment interview, require a person to give
information regarding any ground mentioned in section 10 unless the information is usefil for the
application of section 20 or the implementation of an affirmative action program in existence at the time
of the application. »

Employers, employment bureau or any person involved in personnel selection must therefore
refrain from asking direct or indirect questions pertaining to prohibited grounds of
discrimination. Questions of this nature, even if asked indirectly or in a subtle manner, are
prohibited both in the employment application form and during the interview.

If a complaint is made to the Commission des droits de la personne for refusal to hire based on
discrimination, the presence of illegal questions in the employment application form or during
the interview may be used as evidence in the Commission’s investigation. In addition, the mere
act of asking such a question is an offence against the Charter and may lead to penal proceedings
against the person concerned.

* This document is an updated version of a brochure published under the same title by the Commission des droits de
la personne du Québec in 1985. Sce also The new section 18.1 in the Charter of Human Rights and Freedoms :
prohibition of discriminatory questions in employment application forms or during employment related
interviews, Commission des droits de la personne du Québec, july 1984. Text drafted by Michel Coutu, legal
advisor. '



The words « employment application form » include any request for compulsory information or
documents to be provided by the candidate, including information to be sent with a résumé and
accompanying documents such as a recent photograph or a birth certificate.

However, the answers to some questions needed to assess a candidate’s qualifications may
sometimes, or incidentally, provide indications on grounds for discrimination. The name of an
educational institution or the address of a previous employer may, for example, indicate the
person’s national origin. While section 18.1 does not prohibit such questions, the Charter
prohibits the use of such indications as a basis for exclusion of a candidate through
discrimination.

The application of section 18.1 encourages a rigorous approach in the selection process, by
leading the employer to focus on candidates’ professional qualifications with respect to the
specific job rather than on stereotypic generalizations of particular groups of persons.

| Exceptions
Section 20 of the Charter provides for some exceptions to the rule of non-discrimination :

« A distinction, exclusion or preference based on the aptitudes or qualifications required for an
employment, or justified by the charitable, philanthropic, religious, political or educational nature of a
non-profit institution or of an institution devoted exclusively to the well-being of an ethnic group, is
deemed non-discriminatory. »

Thus, the absence or presence of a characteristic related to a prohibited ground of
discrimination may sometimes constitute a qualification or aptitude objectively required by
a specific job (for example, the age of majority in order to exercise certain regulated
occupations). In other cases, a distinction, exclusion or preference may be justified by the
nature of a particular institution (for example, requiring membership of a political party to
be eligible for certain permanent positions within the party). In all such cases, the burden of
proof lies with the employer.

This type of situation justifies questions on the required characteristics, since the
information is « useful for the application of section 20. » More often than not, however,
this type of exception does not apply to every job within an organization, and it is thus
preferable to mention in the application form that these questions relate to specific jobs, or
simply to ask for that information during the interview.

In addition, when a firm or organization implements an affirmative action program to
remedy the situation of certain groups discriminated against in employment (under sections
86 and following of the Charter of Human Rights and Freedoms), it may ask candidates
for information on their inclusion in target groups (women, visible minorities, Native
people, etc.).



These questions must be placed in a separate section of the employment application form in
which it is clearly specified that the information is required for the purposes of an
affirmative action program and that it will remain confidential.

This insertion is only possible, however, when concrete steps have been taken to implement
an affirmative action program. Employers wishing to ascertain or update the composition of
their workforce for analysis and program development purposes may ask their personnel,
after hiring, whether or not they belong to the target groups.

Other questions prohibited prior to hiring may be asked after hiring (such as age and civil
status for the purposes of income tax or social benefits). The information must be sought
using as separate form to be filled out after hiring.

The following table contains a list of questions which are consistent with the Charter and
others which should be avoided in employment application forms and inteviews. It is in no
way complete, and you may contact the Commission des droits de la personne for further
information.



None. Any question related to race or colour, including
eye, skin or hair colour.

Any request for a photograph to accompany an

employment application, or for a photograph to

be submitted before the aptitude test or

interview.

Comments : A photograph may be requested after hiring for identification
purposes.

None, except where sex is an Mr., Ms., Miss or Mrs.
attribute objectively required

for the job. Different forms or different codes for men and
women.
Comments : A person’s given name usually indicates his or her sex, but

section 18.1 does not prohibit questions in this respect.

Would you be available to | Miss or Mrs.

travel as part of your work ? Maiden name.

Married, separated, divorced, ete.

Name and occupation of spouse and his or her
eventual agreement in case of a transfer
involving a move.

Number of dependent persons.

Arrangements for care of dependent persons.
Family ties with a person already employed by
the firm or organization, without further
explanation.

Comments : . It is common practice to address a woman as « Ms. »
regardless of her civil status.

. If the employer has an anti-nepotism policy, this could be
mentioned in the application form or during the interview, and
applicants may be asked at that point about any family ties that
may place them in a situation of conflict of interest.

. In addition, some questions concerning civil status, to be
avoided in the application form or during the interview, may
be asked after hiring, for, among other reasons, income tax or
social benefits purposes.

. After hiring, employees may also be asked to specify their’
family ties with the people to be notified in case of
emergency.

* Exceptions to these guidelines may arise where section 20 of the Charter applies (see page 2). In such a case, the
burden of proof lies with the employer.



None, except where a minimum | Date of birth.
age is fixed by legislation for a
particular job. Health insurance number.

Driver’s licence number..

A request to enclose a birth certificate with the
application form.

Comments : . There is no legal age for working in Québec, except for certain
occupations which are regulated due to the dangers they
present. However, students who are subject to compulsory
school attendance may not be employed during school hours. In
this case, a question concerning the candidate’s age may be
asked at the time of the interview.

- Proof of age may be required after hiring.

Are you entitled to work in Place of birth.

Canada ? Place of birth of spouse or parents.

Previous addresses.

Experience in Canada or Québec, unless a
specific type of experience is objectively
required for the job, in which case the nature
of the experience must be specified.
Citizenship, landed immigrant status or
possession of a work permit.

Social insurance number.

Comments : - Anyone having Canadian citizenship, landed immigrant status
or a work permit is entitled to work in Canada.

-The work permit or, where required to the job, proof of
citizenship or landed immigrant status, may be requested before
hiring.

- The social insurance number must not be requested until after
hiring because in some cases it may provide information on
national origin.

* Exceptions to these guidelines may arise where section 20 of the Charter applies (see page 2). In such a case, the
burden of proof lies with the employer.



Are you pregnant?
Do you intend to have children?
Have you ever had pregnancy-related health problems?

How long do you think you will remain on the
employment market?

| Candidates may be asked if they
1| can understand, speak, read or

1 write the language or languages
1 required for the job.

Mother tongue.

Place where languages were learnt.

the job.

| Comments : . The employer may not require knowledge of any language other than
that or those needed for the job.

. A candidate’s knowledge of or fluency in a language may be used to
assess the candidacy only where knowledge or fluency is required for

None, except where adherence
to a particular religion is an
attribute required for the job or
Justified by the religious nature
of a non-profit institution.

Adherence to a religion or religious practices.
Availability to work on a specific religious holiday.

References from clergy or religious leaders.

Comments : If a person’s religious practices make it difficult for him or her to comply
with a specific work schedule, the employer is bound to try to adapt the
schedule to suit the person, unless doing so would cause undue hardship.

None, unless the job objectively
requires membership of a
political party.

Political affiliation or activities.

* Exceptions to these guidelines may arise where section 20 of the Charter applies (see page 2). In such a case, the

burden of proof lies with the employer.




Do you have a car?
Are you a landlord or a tenant?

-Co'ﬁld j}ou obtain a carrkif ncedcd
for the job or to get to work?

Comments : . Some people do not own a car but could buy or lease one if they had a
job.

- The fact of owning or renting a house often creates a specific perception
of a person’s social condition.

An employer may ask a candidate | Health condition.
to agree to undergo a medical
examination before hiring. List of deficiencies.

An employer who implements a Hospitalization or previous or present medical
plan for the hiring of handicapped | treatment, including treatment for mental health.
persons under the Act to secure the
handicapped in the exercise of Compensations for previous employment injuries.
their rights (R.S.Q., chapter E-
20.1) may add a note to the Have you previously taken part in a detoxification
application form on the following | program?

lines :

| To further your candidacy, you
may inform us of any handicap
which would require adaptation of
our selection methods (interviews,
ests, etc.).

Comments : . Employers must adapt their selection methods to suit any handicapped
person who so requests. _

. Employers may take account of deficiencies only where they limit the
person’s ability to carry out the essential duties of the job.

. If, by reason of a deficiency, a person has difficulty gaining access to the
workplace or carrying out certain duties, the employer must try to adapt
the premises, equipment or work organization for that person, except
where doing so would cause undue hardship.

. The medical examination should take place after an offer of employment
conditional to its results and must be limited to ascertain whether or not
the person is capable of carrying out the duties of the job, with or without
restriction.

. An employer is not justified in excluding a person who is capable of
doing the work for the sole reason that he or she does not qualify for a
group insurance plan in force in the organization.

" Exceptions to these guidelines may arise where section 20 of the Charter applies (see page 2). In such a case, the
burden of proof lies with the employer.
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Supplementary Information

a Criminal record

The Charter does not prohibit employers from seeking information on candidates’ criminal
record. However, it is important to bear in mind section 18.2, which says this :

« No one may dismiss, refuse to hire or other wise penalize a person in his employment owing to
the mere fact that he was convicted of a penal or criminal offence, if the offence was in no way
connected with the employment or if the person has obtained a pardon for the offence. »

A question concerning previous penal or criminal charges or convictions may, if not explained,
lead to a presumption that the employer does not intend to comply with section 18.2. It may
constitute a presumption of fact in the case of a complaint filed with the Commission des droits
de la personne for refusal to hire.

It is therefore better, where necessary, to ask if the applicant has been convicted of any penal or
criminal offence « connected with the job and for which you have not obtained a pardon », or to
list the types of offences considered incompatible with a given job.

During the interview, the candidate will be able to obtain more information on the requirements
of the job and will be in a better position to judge any possible connection between his criminal
record and the job.

In case of doubt about any such connection, the candidate and employer may consider the
problem together.

. Bonding
For some jobs, candidates may be required to be bonded.

It should be noted that it is possible to obtain a special individual bonding for people with
criminal record.

= Height and weight

Questions concerning the height and weight of candidates are not specifically prohibited under
section 18.1 of the Charter. However, hiring criteria based on height and weight may, if not job
related, have a discriminatory impact on women, members of some cultural communities and
some handicapped persons. The Commission des droits de la personne therefore recommends
that such questions be avoided, unless the employer can prove that certain height and weight



requirements are directly related to the capacity to carry out the duties a@socwted with a given
job and cannot be changed without undue hardship.

- Paraprofessional activities

The Commission also recommends that unexplained questions concerning aspects of a person’s
private life, such as leisure activities, hobbies, reading, etc., be avoided.

In this respect, it is preferable to invite candidates to supply information on their
paraprofessional activities that may be related to the qualifications needed for the job.

= References

The employer is entitled to verify any information provided in an employment application form
or during the interview, to the extent that the information is related to the qualifications needed
for the job.

However, if the verification also reveals information on grounds for illegal discrimination (such
as sexual orientation, political convictions, divorce, etc.), the employer must not use that
information to discriminate against the candidate, since doing so would be a ground for
complaint to the Commission des droits de la personne.

Disclosure of certain information may also be considered by a candidate as a reflection on his or
her private life or reputation, and thus as a ground for legal proceedings.

Finally, the use of information provided by an investigation agency on grounds for
discrimination or on a person’s private life may have the same consequences.

. Non-smoking policy
An employer is entitled to impose a non-smoking policy to protect the health of its personnel.

However, it is advisable to notify candidates in advance that they will be required to comply with
this policy if their candidacy is accepted. A note to that effect could be included in the
employment application form. Excluding a person who refuses to comply with a non-smoking
policy would not constitute discrimination within the meaning of the Charter of Human Rights
and Freedoms.

= Information certification



The formula to certify the information contained in the application form should not include an
authorization to gather all kinds of information not related to the job.
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Services to ensure respect and promote
human rights and freedoms

. [f you would like information on the rights guaranteed by the Charter,

" if you wish to file a complaint of discrimination or harassment, or if you
wish to report a case of exploitation of an elderly or disabled person,

call the office of the Commission des droits de la personne et des droits de la
jeunesse in your region :

Chicoutimi
Hull
Longueuil
Montréal
Québec
Rimouski
Val d’Or
Saint-Jérome
Sept-Iles
Sherbrooke
Trois-Riviéres

To take advantage of the other services offered by the Commission :
documentation, education, research, assistance with affirmative action programs
and the specialized library...please contact the Commission’s head office :

Montréal.......ccoooviiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiinennnenne 514 873-5146 ou 1800 361-6477
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Une loi fondamentale

es questions relatives aux droits et libertés de la

personne occupent une place de plus en plus
importante dans le travail des gestionnaires.

La multiplication des chartes, des lois et des pro-
grammes gouvernermentaux dans ce domaine imposent
de nouvelles responsabilités aux entreprises et aménent
les gestionnaires a développer de nouvelles approches
dans leur processus de décision.

Au Québec, plus particulierement, 'application de
la Charte des droits et libertés de la personne® fait partie
intégrante de la gestion du personnel, au méme titre,
que l'application des lois régissant, entre autres, la santé
et la sécurité du travail, les relations de travail ou les
normes minimales d'emploi.

La Charte est une loi fondamentale qui prévaut sur
toute autre loi ou réglement relevant de la compétence
législative du Québec. Elle est axée sur le respect de la
dignité de tout etre humain et elle affirme et protége,
pour toute personne, les libertés et droits fondamen-
taux, le droit 4 '¢galité sans discrimination ainsi que les
droits politiques, judiciaires, économiques et sociaux.

Son impact le plus important pour l'entreprise
vient du fait qu'elle interdit la discrimination fondée sur
certains criteres (la race, la couleur, l'origine ethnique
ou nationale, le sexe, l'état civil, 'age, etc.) dans toutes
les activités de gestion des ressources humaines.

iy
Comuindon

L'employeur garde évidemment le droit:

¢ de définir des taches en fonction de ses
besoins,

»  d'érablir des exigences de formation et
d'expérience pour chaque emploi,

*  d'évaluer les qualifications des candidats et des
candidates en fonction des postes a combler et
d'embaucher des personnes compétentes,

»  d'établir des conditions de travail, par négocia-
tons s'il y a lieu,

e d'évaluer le rendement des membres de son
personnel, etc.

I1a cependant l'obligation de respecter
les droits et libertés de 1a personne dans
toutes ces activités, et d'éviter en particulier
toute discrimination illicite.

Ce guide a donc pour but de faciliter votre tacke de
gestionnaire responsable de l'application de la Charte
dans votre milieu. Il résume l'information de base per-
tinente et propose, dans les feuilles mobiles, des moda-
lités d'application concretes de la Charte dans
différentes situations.

LR.Q., chapitre C-12; la Charte a &té adoptée en 1975 et mo-
difice substantiellenent en 1982 et en 1989,

m
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La discrimination illicite

E our protéger certaines personnes ou groupes
de personnes plus susceptibles d'gtre l'objet de

distinction ou d'exclusion dans la société, la Charte des
droits et libertés de la personne interdit toute discrimina-
tion fondée sur:

* larace, la couleur, l'origine ethnique ou nationale
. lé sexe

e lagrossesse

»  lorientation sexuelle

e létat civil

e lage (sauf dans la mesure prévue par la loi) .

e lareligion

= les convictions politiques

e lalangue

¢ la condition sociale

= le handicap ou l'utilisation d'un moyen pour
pallier ce handicap.

Q2

Il y a discrimination, au sens de la Charte, lors-
qu'une distinction, exclusion ou préférence fondée sur
un de ces motifs ou criteres a pour effet de détruire ou
de compromettre le droit de toute personne 2 la recon-
naissance et a l'exercice, en pleine égalité, des droits et
libentés de la personne (article 10).

L'interdiction de la discrimination s'applique 4 tous
les droits reconnus par la Charte et touche plus explici-
tement les domaines mentionnés aux articles 11 3 19.

Dans le domaine du travail, cette interdiction vise
notamment les offres d'emploi (article 11), les clauses
de conventions collectives (article 13) ainsi que «l'em-
bauche, l'apprentissage, la durée de la période de

'probation, ta formation professionnelle, la promotion,

la mutation, le déplacement, la mise a pied, la suspen-
sion, le renvoi ou les conditions de travail d'une per-
sonne ainsi que (...) I'établissement de catégories ou de
classifications d'emploi» (article 16).




m

Sont également prohibés:

la discrimination dans la participation 4 une
association d'employeurs ou de salariés ainsi
qu'd une corporation ou association ’
professionnelle (article 17);

la discrimination par un bureau de placement
(article 18);

le fait de requerir, dans un formulaire de
demande d'emploi ou lors d'une entrevue
relative & un emploi, des renseignements sur
les motifs de discrimination illicite (article
18.1);

le fait, pour un employeur, d'accorder, par
discrimination, un salaire inégal aux membres
de son personnel qui accomplissent un travail
équivalent au meme endroit (article 19).

La Charte interdit aussi toute forme de harcélement
en raison d'un motif visé dans l'article 10 harcelement
sexuel, harcelement racial, harcélement en rajson de

l'age, d'un handicap, de Porientation sexuelle ou de tout

autre critere de discrimination illicite (article 10. 1.

Elle interdit enfin, dans le domaine du travail, le
refus d'embauche, le congédiement et toute autre péna-
lité¢ imposée 4 une personne «du seul fait qu'elle a éié
reconnue coupable ou s'est avouée coupable d'une
infraction pénale ou criminelle, si cette infraction n'a
aucun lien avec l'emploi ou si cette personne en a ob-
tenu le pardon» (article 18.2).
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Des formes de discrimination

A

lintérieur du systeme de gestion des ressources
humaines, la discrimination peut se manifester

concretement de trois facons. ’

La discrimination directe résulte d'un acte ou

d'un traitement inégal et préjudiciable imposé a une
personne ou & un groupe, sur la base d'un critere de

distinction illicite.

Ce serait le cas, par exemple, si on refusait de con-
sidérer la candidature d'une personne en raison d'un
handicap qui ne limite pas son aptitude a accomplir les
taches principales de l'emploi; ou encore, si on payait
aux femmes, dans une méme entreprise, un salaire infé-
rieur 4 celui des hommes qui occupent un emploi iden-
tique, un emploi presque identique, ou un emploi
différent mais équivalent.

Quiil ‘s"agisse de comportements délibérés ouverte-
ment fondés sur des préjugeés a I'égard de tel ou tel

groupe, ou de traitements inégaux apparemment justi-
fiés par de bonnes intentions, l'effet de telles pratiques
est le méme: des personnes qualifiées sont exclues de

certains emplois ou subissent un traitement défavorable
a cause de caractéristiques qui n'ont aucun rapport avec

leur compétence.

La discrimination indirecte résulte, pour sa par,
d'une régle ou d'une pratique en apparence neutre, qui
s'applique également 4 toute personne, mais qui-a pour
effet d'exclure ou de désavantager de facon signiﬁcati\/"e
les membres d'un groupe visé par l'article 10 de la
Charte.

Il'y a discrimination sauf si cette regle ou pratique
est raisonnablement nécessaire a l'exécution sre, effi-
cace et économique du travail.

L'exemple le plus souvent cité est celui des exigen-
ces de taille et de poids pour occuper un emploi.
De telles exigences peuvent avoir un impact négatif sur
les femmes et les membres de certaines minorités ethni-
ques ou raciales, et doivent en conséquence étre, abolies
si elles ne sont pas nécessaires pour accomplir les tiches
de 'emnploi. '

. Dans plusieurs cas, linterdiction de la discrimina-
tion indirecte entraine pour l'employeur une obligation
de prendre des mesures raisonnables d'adaptation.
Nous reviendrons sur cette question dans des feuilles
mobiles traitant, entre autres, de la discrimination fon-
dée sur le handicap et sur Ia religion.
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La discrimination systémique, enfin, résulte

d'un ensemble de regles et de pratiques directement oy

indirectement discriminatoires, dont linteraction a pour

effet cumulatif de maintenir les membres d'un groupe

visé 4 l'article 10 de la Charte dans une situation

défavorable,

II ne s'agit pas d'une nouvelle forme de discrimina-
tion, mais plutét du résultat de linteraction de diverses
pratiques discriminatoires.

Plusieurs composantes d'un systéme de gestion des
ressources humaines - y compris des facteurs reliés 4 la
culture de l'organisation et aux valeurs qui y prédbrr:li—
hent - peuvent ainsi contribuer exclure ou a désavan-
tager certains groupes de personnes. Ces groupes se
retrouvent en conséquence insufﬁsammén[»représentés
dans certains emplois, par rapport 2 leur disponibilite
sur le marché du travail. '

M

Clest ainsi que dans l'affaire Cie de chemins de fer
nationaux du Canada c. Canada (Commission canadienne
des droits de la personne) ( 1987)%, 1a Cour supreme 2
reconnu qu'un ensemble de pratiques d'empléi avaient -
un effet largement préjudiciable pour les fermmes:

*  modes de recrutement et d'accuei] plus
favorables aux hommes;

. *  exigenceset tests de sélection non Justifiés par

l'emploi et ayant un impact négatif sur les
femmes; '

°  tests d'aptitudes physiques iinposés aux
fernmes seulement;

*  entrevuestendant a décourager les femmes

d'occuper certains emplois;

*  discrimination et harcelement sexuel de la part
de certains contremaitres er collegues de
travail; ...

- avec le résultat que les femmes étaient pratiquement

absentes de certains emplois dits «non traditionnelsy
que plusieurs auraient pourtant pu occuper.

(@) 1R.CS. 1114
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Des exceptions

es principales exceptions 2 la regle de non discri-
mination sont prévues a l'article 20 de la Charte

dont le premier alinéa se lit comme suit:

« Une distinction, exclusion ou préférence fondée
sur les aptitudes ou qualités requises par un em-
ploi, ou justifiée par le caractere charitable,
philanthropique, religieux, politique ou éducatif
d'une institution sans but lucratif ou qui est vouge
exclusivement au bien-étre d'un groupe ethnique
est réputée non discriminatoire. »

Dans certaines situations, un employeur pourrait
donc démontrer qu‘une distinction, exclusion ou préfé-
rence qui tient compte du sexe, d'un handicap, d'une
origine ethnique, etc., est néanmoins requise par la na-
ture d'un emploi ou justifiée par la vocation de certaines
institutions sans but lucratif ou d'une institution exclu-
sivement vouée au bien-tre d'un groupe ethnique.

1l vade soi, par exemple, quun emploi de manne-
quin exige Fappartenance 4 l'un ou l'autre sexe, tout
comme un poste de monteur de lignes électriques peut
difficilement étre occupé par une personne paraplégique.

Pour qu'une exclusion fondée sur un critere de
discrimination soit justifiée, le critere d'exclusion doit
étre objectivement lié 2 l'emploi et raisonnablement
nécessaire pour l'exécution efficace, économique et
sécuritaire des taches.

De meme, une institution dont l'objectif premier
est la promotion d'une religion ou d'une orientation
politique, par exemple, pourrait refuser d'embaucher
une personne n'adhérant pas a cette religion ou i cette
orientation politique, mais seulement dans la mesure ou
cette exclusion est dbjectivement justifiée par le carac-
tere spécial de l'institution.

Dans le cas ot larticle 20 est invoqué pour justifier
une distinction, exclusion ou préférence, le fardeau de
la preuve incombe 2 l'institution ou & 'employeur con-
ceme.
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Une gestion des ressources humaines
sans discrimination

: L ‘interdiction législative de la discrimination dans
& le domaine du travail équivaut a la promotion
d'une gestion des ressources humaines axée sur l'impar-

tialité et l'équité.

1l s'agit d'abord de traiter toite peArsonne en fone- -
tion de ses qualifications ou de son rendement, sans
laisser intervenir des généralisations stéréotypées. Il

..As'agit également de s'assurer que les différents éléments
du systeme de gestion des ressources humaines
(recrutement, sélection, évaluation des emplois...) ne
-désavantagent pas de fagon injustifiée certaines catégo-
.ries de personnes.

Il est donc impératif pour employeur d'effectuer
l'examen de ses pratiques de gestion 4 la lumiére de la
Charte des droits et libertés de la personne afin de déceler
et d'éliminer tout élément susceptible d'avoir, directe-
ment ou indirectement, des effets discriminatoires.

En toute hypothese, vous pourriez, par exemple,
constater: :

*  que des offres d'emploi sont formulées en s'adres:
sant manifestement aux hommes seulement ou
aux femmes seulement, ou qu'elles mentionnent
une limite d'age non prévue par la loi;

* que le recrutement de bouche 2 oreille effectué
par des membres du personnel joue au désavan-
tage des personnes appartenant a des groupes
non représentés dans lentreprise, et ne leur per-
met pas d'avoir acces aux emplois disponibles;

*  que desentrevues peu structurées et informelles

tendent 2 évaluer les candidats ou candidates en
tenant compte de leurs caractéristiques (sexe,
couleur, age, handicap...) plutdt qu'en fonction
de leurs qualifications professionnelles:

*  que le fait d'exiger, sans que ce soit requis par
l'emploi, un diplome ou une expérience de
travail dans un domaine ot les femmes ont été
traditionnellement absentes a pour effer de
limiter indament leur acces a certains types
d'emplois.
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Toutes ces situations nécessiteraient d'étre corri-
gées, et une liste d'exemples analogues pourraient
toucher le systéme d'évaluation des emplois, la rémuné-
ration, I'évaluation du rendement, l'organisation du
travail, la formation, les congédiements et mises a pied,
ainsi que les conditions de travail, qu'elles fassent ou
non l'objet d'une convention collective.®

De plus, vous pourriez éventuellement constater, a
l'aide d'analyses quantitatives, que les fernmes ou les
membres de certaines minorités sont sous-représentés
dans certains emplois dans 'entreprise par rapport 2
leur disponibilité sur le marché du travail, et décider en
conséquence de mettre en oeuvre un programme d'ac-
ces i legalite. ™

Clest donc l'ensemble du systéme d'emploi qui
peut étre mis en question par la Charte et éventuelle-
ment rendu plus équitable.

1y va diailleurs des intérets de l'entreprise puis-
qu'en éliminant toute discrimination fondée sur la race,
le sexe, l'état civil, l'origine ethnique, le handicap, etc.,
l'employeur est davantage en mesure de tenir compte -
de toutes les compétences disponibles au sein d'une
main-d'oeuvre de plus en plus hétérogene et diversifice.

(3)  Voir aussi a ce sujet: L'acces 4 l'égalité dans l'emploi - Guide
d'élaboration d'un programme volontaire, cahier 3, Lanalyse du
systeme d'emploi, Commission des droits de la persomme du
Québec, 1988.

(4) Ibid, cahiers 1 2 6.
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TOUTE EQUITE.

Le harcelement racial en milieu de travail

‘Depuis quelques décennies, ’augmentation et la di-
versification des sources d'immigration sont en voie de
modifier de fagon significative la composition de la popu-
lation québécoise, particulitrement dans les grandes ag-
glomérations. :

Cet apport de population essentiel au maintien de 1'é-
quilibre démographique peut certes constituer une source
de main-d’oeuvre qualifiée et de prospérité économique.
Cependant, la diversité ethno-culturelle qui en résulte peut
aussi engendrer certaines tensions, comme il en existait
d’ailleurs déja entre la majorité et la communauté noire ou
les peuples autochtones, entre autres.

Des membres du groupe majoritaire peuvent ainsi
sentir leur identité menacée et réagir, A la limite, en adop-
tant des comportements carrément racistes. On cherche
alors 2 rabaisser I'autre ou encore A I'exclure en préten-
dant faussement qu’il appartient 3 un groupe humain natu-
rellement inférieur.! )

Telle est 1a source, notamment, des comportements de
harcélement -racial qui se transportent dans certains mi-
lieux de travail et que les employeurs ont la responsabilité
de sanctionner et de prévenir.

B Qu’est-ce que le harcélement racial?

Le harctlement racial se définit comme «une conduite
qui se manifeste, entre autres, par des paroles, des actes,
des gestes répétés A caractire vexatoire ou méprisant A 1'é-
gard d’une personne ou d’un groupe de personnes en rai-
son de 132 race, de la couleur, de I'origine cthnique ou na-
tionale».” Dans certains cas, des considérations relies i la
langue ou 3 Ia religion peuvent aussi intervenir dans ce
genre de comportements.

De manire générale, un acte isolé ne constitue pas du
harcélement au sens de la Charte, mais un seul acte assez
grave pour engendrer un effet nocif continu pourrait, ex-
ceptionnellement, &tre qualifié de harcélement.

Concrétement, pour une personne noire, asiatique,
autochtone ou autre, cela peut vouloir dire découvrir des
graffitis offensants sur son casier ou son bureaun, devoir
subir les blagues raciales de ses coll2gues, des plaisante-
ries ou des insinuations humiliantes, voire des insultes ou
des injures, étre dissuadée de rechercher une promotion,
étre victime de vandalisme ou de dommages 2 sa voiture,
ses vétements, ses instruments de travatl, etc.

11 est clair que de tels comportements peuvent rapide-
ment empoisonner les conditions de travail des personnes
harcelées, et entrainer divers effets pervers sur 'ensemble
du milieu de travail: tensions interpersonnelles, équipes de
travail perturbées, baisse de productivité, etc.

2
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B Des comportements illégaux

L'article 10.1 de la Charte des droits et libertés de ln
personne stipule ce qui suit «Nul ne doit harceler une

personne en raison de I'un des motifs visés dans I'article
10.»

Comme'ce:s motifs de discrimination incluent 1a race,
la couleur, I'origine ethnique ou nationale, entre autres, il
en résulte que le harctlement racial est clairement illégal,

que les personnes concernées ont un droit strict de ne pas

subir une telle forme de harczlement et qu'elles peuvent,
le cas échéant, déposer une plainte 2 1a Commission des
droits de la personne en vue d’obtenir la réparation du tort
qui leur est causé. ; :

En outre, le harcélement peut constituer une atteinte
discriminatoire au droit A des conditions de travail justes
et raisonnables et qui respectent la santé, 1a sécurité et
’intégrité physique (voir les articles 10, 16 et 46 de Ia
Charte). .

B Ouse situe la responsabilité?

A l'instar des pratiques de harcalement sexuel, le har-
celement racial engage d'abord la responsabilité de son
auteur. Ce demier peut donc &tre tenu personnellement
responsable des dommages causés par sa faute. Eventuel-

. lement, un tribunal pourrait lui enjoindre de cesser de har-

celer et le condamner A des dommages moraux et méme 2
des dommages exemplaires.

Dans le domaine du travail, cela s’applique aussi bien
au harcglement exercé par un cadre en position de supé-
riorité hiérarchique par rapport A 1a victime, qu’au harczle-
ment exercé par un collgue de travaik, ou méme par un
client ou un fournisseur,

De plus, le harctlement racial peut engager la respon-
sabilité de 'employeur. Ce derniér est en effet responsa-
ble des actes de harczlement commis par ses employés
lorsq:uc ces actes sont reliés de quelque maniére A I'em-
ploi.” Notons qu’un syndicat pourrait aussi étre en partie
responsable des torts causés aux victimes s'il bloquait les
initiatives de I’employeur dcitinées A prévenir oy 2 corri-
ger des actes de harcélement.

Quant au harc¢lement provenant de personnes qui ne
sont pas & 'emploi de I'organisation, ’employeur n'est
généralement pas en mesure de le prévenir, mais il n'y a
aucun doute qu'il doit réagir en faveur, de son employé
lorsque celui-ci subit un tel harcglement.

Tout cela ne peut qu’inciter les employeurs 4 prendre
toutes les mesures nécessaires pour contrer et prévenir le
harctlement.




Une politique visant a prévenir toutes les formes de harcélement

Nous avons déja décrit dans ce guide d'application de
la Charte des droits et libertés de la personne les 8-
ments d’une politique contre le harc2lement sexuel en mi-
lieu de travail.  On peut trés bien concevoir qu’une politi-
que 2naloguc soit adoptée pour contrer le harcélement ra-
cial.

Il faut toutefois réaliser que d’autres personnes peu-
vent aussi étre victimes de harcglement prohibé par la
Charte, par exemple en raison de leur Age, de leur religion,
d’un handicap, de leur orientation sexuelle, etc. En fait, la
plupart des milieux de travail relativement homogénes
peuvent avoir certaines difficultés A accepter «les autres»,
les personnes différentes. Et cet inconfort avec la diffé-
" rence peut dégénérer en pratiques d’exclusion ou de har-
célement. ’

Dans cette perspective, il est sans doute plus simple’

pour un employeur d’élaborer et d’appliquer une seule po-
litique contre toute forme de harczlement. Une talle poli-
tique devrait normalement comporter les éléments qui sui-
vent:

* une affirmation de principe de la volonté de I'em-
ployeur de contrer toute forme de harcélement et de
maintenir des conditions de travail favorisant le res-

. pect de 1a dignité humaine;

* une définition du harctlement et une description des
formes qu'il peut prendre;

* des précisions sur le fait que la politique touche les
: relations entre cadres et employés, entre collégues de
travail et entre employés et personnes de ’extérieur
(clients, fournisseurs...) dans le cadre de leur travail;

* la désignation d'une personne impartiale et sensible 2
la problématique du harcglement qui serait chargée de
conseiller les victimes, de les assister et de recevoir
leurs plaintes.

Cette dernidre responsabilité peut aussi 8tre exercée
par un comité. Et le cas échéant, le comité ou la personne
responsable pourrait s’adjoindre une personne plus parti-
culidrement compétente pour comprendre et traiter cer-
taines plaintes de harcélement (sexuel, racial, fondé sur la
religion, sur un handicap, etc.).

La procédure d’application d’une telle politique de-
vrait assurer:

¢« laconfidentialit¢ des plaintes et des enquétes;

« le droit des deux parties d'étre entendues et de se faire
accompagner d’une personne de leur choix;

¢ le droit des parties d’&tre informées de toute décision
relative au litige;

* le droit de la victime d’8me protégée contre toute
forme de représailles.
{

Sur recommandation de la personne ou du comii& reg-
ponsable, I'autorité administrative peut imposer des sanc-
tions appropriées, proportionnellement au tort caisé et
pouvant s’aggraver en cas de récidive, allant méme jus-
qu'au congédiement. '

La politique devrait en outre mentionner explicite-
ment que la victime peut en tout temps adresser une de-
mande d’enquéte A la Commission des droits de 4 per-
sonne et, s'il s’agit d'un milieu syndiqué, avoir recours 3
la procédure de grief.

- Cela dit, 1a simple existence d’une politique anti-har-
celement ne suffit pas A dégager I’employeur de sa respon-
sabilité. Encore faut-il qu'il prenne les mesures 1&ces-
saires pour la faire connaitre A I’ensemble des membres de
son personnel (et si nécessaire A sa clienttle), et pour la
faire appliquer dés, que de tels comportements sont portés
2 sa connaissance,

La Commission des droits de la personne peut vous
préter assistance dans 1'€laboration d’une politique anti-
harctlement et contribuer 2 la formation des personnes
responsables de son application. 11 suffit de communiquer
avec 1'un des bureaux de la Commission.

1, No(omdzuelehn age courant qui parie de races ou de groupes ra-
ciaux a le défaut de classer les gent A partir d’spparences (couleur de 1a
pesu, forme des paupidres...), alors que les inlistes s'accordent main-
tenant pour dire que la notion méme de race n's sucune valeur scientifi-

que. Par contre, le racisme, lui, est un fait social indéniable.

2. Voir Orientation de la C ion des droits de la personne du Qud-
bec face au harcélement en miliew da travail, octobre 1987,

3. Voir Robichaud c. Canada (Conseil du Trésor), {19871 2R.C.S. 84.
4. Voir Central Okanagar School District ° 23 ¢. Renaud, [1992) 2
R.CS.970.

S. Voir Commission des droits de la personns du Québec et William Ka-
fé ©. Commission scolaire Deux-Montagmes, Tribunal des droits de ls
personne, n” 700-53-000002-929, 8 avril 1993, p. 35.

6. Vair Roli:iguc powr contrer le harcélemant racial en milisu de travail,
Commission des droits de Ia personne du Québec, février 1992; docu-
ment préparé par Antonin Dumas-Pierre, agent d*éducation.

7. Voir Cornmission des droits de la personne du Québec et William Xa-
fé c. Commission scolaire Deux-Moniagnes, précité, note 5, p. 33.
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TOUTE EQUITE

Discrimination indirecte et mesures d’adaptation

Au cours des dernitres années, la notion de
discrimination a connu une importante évolution
qui peut avoir de multiples conséquences sur la
gestion des ressources humaines.

La Cour supréme du Canada a non seulement
reconnu le concept de discrimination indirecte,
mais elle a aussi confirmé 1’obligation pour 'em-
ployeur et, le cas échéant, pour le syndicat, de cher-
cher 2 adapter leurs régles ou pratiques aux caracté-
ristiques de certaines personnes ou groupes de per-
sonnes. Ce qui mérite, bien sdr, quelques explica-
tions. . :

B - Des fagons de voir en évolution

De maniere générale, il est permis de croire
“que la plupart des gestionnaires connaissent main-
«enant la-notion de discrimination directe et son
interdiction. :

On reconnait ainsi que le fait de traiter inégale-
ment une personne ou un groupe de personnes sur
la base d’un critére de discrimination illicite-consti-
tue, dans la plupart des cas, un acte illégal contraire
A la Charte des droits et libertés de la personne.

1l est clair, par exemple, qu’on ne peut refuser
d’embaucher un Noir qualifié pour un poste de re-
présentant en matériel d’informatique en préten-
dant que ¢a indisposerait la clientele, ou refuser la
candidature d'une femme A un poste de manuten-
tionnaire parce qu’on croit les femmes incapables
de faire ce travail.

On sait aussi qu'il y a des exceptions prévues
par I'article 20 de la Charte et qu’on peut exclure
une personne en raison de son sexe, de son état ci-

vil, d’'une déficience, eic., lorsque cette exclusion .

est «fondée sur les aptitudes ou qualités requises
par un emploi», c’est-d-dire raisonnablement né-
cessaires pour assurer !'exécution efficace et éco-
nomique du travail.

Tous les problémes de discrimination directe

dans le monde du travail ne sont pas pour autant ré- .

solus, loin de 13, mais on peut penser que le prin-
cipe selon lequel toute personne devrait &tre éva-
luée - et rémunérée - sur la seule base de ses com-
pétences professionnelles est généralement admis.

~ D'autre part, on admet aussi de plus en plus
que certaines régles (des politiques, des procédures,
des exigences écrites ou non, etc.) apparemment
neutres et qui s’appliquent 2 tout le monde peuvent
avoir un effet d’exclusion significatif sur ceitaing
groupes de personnes.. C’est ce qu’on appelle Ia
discrimination indirecte ou «discrimination par
suite d’un effet préjudiciable».

On connait ’exemple classique des exigences
de taille et de poids qui peuvent exclure une large
proportion de femmes et de membres de certaines
minorités; de méme une exigence d’expérience ca-
nadienne ou québécoise dans un emploi donné dé-
favorise nettement. les persomnes d’origine étran-
gére récemment établies ici. .

Si de telles exigences ne sont pas rationnelle-
ment reliées A I'exercice des tiches de I'emploi,
elles doivent évidemment étre abolies sans attendre
les plaintes de discrimination.

@ Unenouvelle 6bligation

. L2 od les choses se compliquent, c’est lorsque
des régles ou des pratiques valides, légitimes,
adoptées pour de bonnes raisons économiques ou
d’affaires et raisonnablement lies A I’exécution
des fonctions, ont, malgré tout, un effet discrimina-
toire sur certaines personnes ou groupes de per-
sonnes. :

Par exemple, il arrive qu’un horaire de travail
empéche certaines personnes de pratiquer leur reli-
gion, qu’'un emploi exigeant 1'usage d’une force
physique considérable empéche la plupart des
femmes de progresser vers de meilleurs emplois,
ou qu’un mode d’organisation du travail représente
un obstacle A I'emploi pour certaines personnes
handicapées. - ‘ -

Dans de tels cas, il n’est pas obligatoire pour
I"'employeur d’abolir la régle ou la pratique qui

“pose probléme,

La Cour supréme1 a cependant conclu en sub-
stance que ’employeur a alors I’obligation de
prendre des mesures d’adaptation de fagon 2 éli-
miner I'effet discriminatoire de la r2gle ou de la
pratique sur les personnes affectées, «pourvu que




Pemployeur puisse procéder aux accommode-
ments ngcssaxres sans subir de contrainte ex-
cessiver,

En-d’autres termes, face A une r2gle ou prati-
que légitime ayant néanmoins un effet discrimina-
toire, I'employeur doit chercher 2 éliminer cet effet
sur les personnes touchées, par exemple en assou-
plissant un horaire de travail, en introduisant un ou-
til qui réduit I'usage de la force physique, en adap-
tant un poste de travail, etc., & moins qu'un tel ac-
commodement ne cause 2 'employeur une con-
trainte excessive.

11 y a conwainte excessive si 1'adaptation re-
quise entrave indiiment !’exploitation de [’entre-
prise ou impose 2 |'employeur des coits excessifs.

Chaque situation doit donc étre examinée sépa-
rément puisque la «contrainte» peut &tre excessive
dans un cas et ne pas I’&tre dans un autre.

L’employeur pourra évaluer le caractdre exces-
sif ou non d’une contrainte en tenant compte no-
tamment: | ‘

*  delataille de 'entreprise; k

« du caractdre interchangeable des effectifs et
des installations;

«  du coft financier;
« de considérations de sécurité, notamment |'am-

pleur du risque et I'identité de ceux qui y sont -

exposés;

+ de l'effet de la mesure d’adaptation sur les
droits légitimes des autres employés.

Cette nouvelle obligation pour I'employeur est
en définitive une conséquence. directe du droit
I’égalité sans discrimination, puisque la reconnais-
sance d’une véritable égalité doit tenir compte des
diffgrences et des particularités de certains grou-
pes. '

De la méme fagon, un syndicat peut également
étre sourmis 2 cette obligation d’accommodement
s'il est en partie responsable de la discrimination,
soit parce qu'il a contribué A 1’adoption d’une
clause de conventon collective qui a un effet dis-
criminatoire, soit parce qu'il bloque les efforts de
I’employeur pour supprimer ou atténuer 1’effet dis-
criminatoire.

Par ailleurs, ’adaptation constitue une obliga-
tion de moyens et non de résultat, Elle s’arréte 13
ol commence les responsabilités des employés
concernés. En d’autres termes, les personnes vic-
times de discrimination indirecte doivent aussi par-

ticiper a la recherche d’un compromis. S'il s'avére
qu'une adaptation proposée ne suffit pas 3 accom-
moder intégralement les personnes concemées,
celles—ci doivent 2 leur tour faire des concessions,
SOit en acceptant les mesures raisonnables qu’on
lelm.' propose, soit en renongant 3 occuper leur em-
ploi. ‘

B Des conséquences multiples

On congoit facilement que ces récents dévelop-
pements de la jurisprudence soulvent encore beau-
coup de questions et sont susceptibles d’entrainer
pour les gestionnaires des ressources humaines, en-
tre autres, des conséquences dont |'ampleur est en-
core mal connue. '

Des politiques, des procédures administratives,
des clauses de convention collective, des exigences
d’emploi, des formes d’organisation du travail, des
équipements devront ainsi &tre réexaminés et pour-
ront requérir des adaptations aux particularités de
certaines personnes ou groupes de personnes.

. Le critére de 1a contrainte excessive empéchera
bien sir de devoir bouleverser tous les syst2mes
établis, mais il reste que les employeurs - tout
comme les syndicats - se voient ainsi confier une

" nouvelle exigence: celle de savoir évaluer les effets

discriminatoires de multiples régles et pratiques en
usage dans |’entreprise, et de devoir imaginer, le
cas échéant, des modalités d'adaptation A la fois
raisonnables pour ’organisation et respectueuses
d’une main-d’oeuvre de plus en plus hétérogene et
diversifiée.

1 g )
Dans I'arrét Alberts Human Rights Commission c. Central Al-
berta Dairy Pool, (1990) 2 R.C.S. 489. & e

2 o .
1d., p. 515 - La Comnmission des droits de Ia d ébec
x’lztrixmoncé lemémcmsdammAthtconwn':Suh
discrimination Indirecte en emplol et ’cbligation de prendre
?5-9 {newra d'sdaptation en faveur des personnes sffectées,

;OCf. I;\éocurtur général du Québec c. Forget (1988) 2 R.C.S.
, p. 98,

* Cf. Rensud c. Board of School Tru Schoot District n° 23
(Central Okanzgan) et le Syndicat cana, de Ia fonction pu-
blique, section locale Snddugcmem rendu par Is Cour supréme du
Canads le 24 septembre 1992, n° 21682,
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TOUTE EQUITE

La discrimination fondée sur 'dge dans I'emploi

Personne n'est vraiment 3 |'abri de 1a discrimina-
tion fondée sur 1'4ge. A un moment ot ['autre de no-
tre vie, et particuliérement dans le monde du travail,
nous risquons tous et toutes d'atre pergus par d’autres
comme trop jeunes ou trop 4gés pour occuper telle ou
ltel}e_ fonction, quelle que soit notre capacité réelle de
e faire, :

Des personnes plus jeunes sont automatiquement
classées comme immatures ou inexpérimentées, d’au-
wes plus dgées sont jugées a priori comme moins dy-
namiques, moins créatrices, moins souples..., et il
n'est pas rare que des décisions de gestion se prennent
sur la foi de telles généralisations stéréotypées, sans é-
valuation des aptitudes individuelles.

Quelques rappels s’imposent donc  ce sujet.(1)

- Une interdiction formelle.

L'article 10 de 1a Charte des droits et libertés de
la aﬁersannc reconnait A toute personne le droit A 1'4-
galité sans discrimination fondée, notamment, sur’
«l' dge sauf dans la mesure prévue par la lois.

Les articles 11, 13, 16, 17, 18 et 19 interdisent
formellement une telle discrimination dans la plupart
aines

- des activités de la gestion ‘des ressources hum

(recrutement, embauche, formation, promotion, rému-
nération, conditions de travail, convention collective,

~mise & pied, renvoi, etc.).

A noter que cette discrimination peut &re di-
recte, si, Par exemple, on exclut A I'embauche les
gens de tel 4ge ou de tel groupe d’ge, ou indirecte,
si une régle ou pratique a mment neutre a un ef-
fet d'exclusion si if sur les personnes d'un

groupe d’age donné.

B Quelques applications concrétes

En dehors des exceptions dont nous traiterons
?ms loin, I'interdiction générale de la discrimination
ondée sur 1'ge comporte de multiples conséquences
pour la gestion des ressources humaines.

En premier lieu, un emploi ne geut généralement
pas comporter une exi%ence quant a I'age de ceux ou
celles qui I'occupent. 1l serait en effet arbitraire d’é-
valuer les capacités d’une personne en fonction d'un

e donné, et discriminatoire de réserver, par exem-
ple, un emploi de concierge ou d’administrateur aux
personnes «d’ige mir», ou un poste de réceptionniste
aux personnes «jeunes»,

Commitssion

e .

A ce propos, les exigences informelles de <jeu-
nesse» et de «belle apparence» souvent rattachéas i
certains emplois traditionnellement féminins contri-

‘buent, au nom d’une certaine image qu’on veut don-

ner i l’cntrcgnse' ,amam_té's&cnirdcss S sans
rapport avec les ca *accomplir t
les tAches d’un emploi. Pir adéquatemen

D’autre part, une exigence d’un certain nombre
d’années d'expérience dans un emploi ou un domaine
particulier alors qu'une telle expérience né serait pas
requise par I'emploi pourrait discriminatoire A
I'endroit des jeunes qui n’ont pas eu le temps d’ac-
quérir cette expérience. 1l s’agirait d’une facon dé~
tournée de les exclure sans justification reliée 3 1a na-
ture de I'emploi. : :

. En matidre de dotation, !'article 11 de la Charte
a pour effet d’interdire toute offre d’emploi compor-
tant une distinction d'ige, que ce soit en mentionnant
des chiffres («25 @ 35 ans») ou des tranches d’ages
moins précises («personne jeune, dynamique...»).

De méme, une commande 2 un bureau de place-

ment comportant une restriction d’3ge serait discrimi-
natoire, et un bureau de placement ferait de la discri-
gmam;n en y donnant suite (voir article 18 de la

Pour ggvemr.ce type de discrimination lors de la
sélection des candidats et candidates, I'article 18.1 de
la Charte interdit de demander, dans un formulaire de
demande d’em ;01 ou lors d'unf entrevue, des rensei-
gnements sur {"dge, ce qui inclut notamment les ni-
méros d’assurance mala%g et de permis de conduire
puisqu'ils comportent la date de naissance de la per-
sonne.

En cours d’emploi, la méme régle de non discri- .

mination s’applique et I'employeur ne peut se fonder
sur I'dge d’une personne pour la priver de certains
avantages consentis & d'autres travailleurs. On peut
penser, par exemple, aux situations suivantes: .

e retrait de la permanence ou perte du statut de sala-
rié & temps complet A compter d’un certain Age;

e normes plus strictes d*évaluation du rendement;

e exigences médicales particulidres;

o refus d'accorder des promotions, de la formation
professionnelle;

) clauscdemiseapiedoudcrl? 1 au travail en
fonction de I'4ge en cas d’égali I’ancienneté;

e diminution de salaire 3 compter d’un ige donné,
etc.




. Seuls les régimes d’avantages sociaux (rentes, re-
traite, assurance de personnes, ...) échappent, 2 ['heu-
re actuelie, & cette régle, en vertu de 'article 137 de la
gllan,e, et peuvent donc comporter des distinctions

ages.

Et, bien sir, il faut aussi évoquer les multiples
cas de mise 2 la retraite forcée, que ce soit A la suite
de pressions - voire, de harctélement - ou par un sim-
ple avis, sous prétexte de réorganisation.(2)

I1 faut rappeler ici que la retraite obli%amire est a-
bolie au Qu depuis 1982,(3) et que le renvoi de
toute personne en raison d’une diminution de ses ca-
pacités doit étre basé sur une évaluation objective de
son rendement, selon des crittres applicables 3 I'en-
semble des membres du personnel. »

Dans le méme ordre d'idées, une entreprise qui
voudrait profiter d'une restructuration pour «rajeunin
son personnel, tout en réduisant ses dépenses sala-
riales, se placerait dans I'illégalité puisqu’elle ferait
porter les conséquences dé sa restructuration au seul
groupe des personnes plus igées.

De fagon générale, les. entreprises doivent de
toute maniére apprendre A composer avec le phéno-
mene d’une main-d’oeuvre viei te, et savoir tirer
profit du potentiel qu’elle rectle.

B Les exceptions prévues par la loi
La discrimination fondée sur I'3ge est interdite
«sauf dans la mesure prévue par la loi».

Cela signifie qu’une loi, ou encore un riglement
adopté sous 1’autorité d’'une loi, peuvent comporter
des distinctions ou exclusions en raison de 1'Age sans
étre contraires A la Charte. - '

C’est ainsi que la Loi sur l'instruction publique
(articles 14 et 16) interdit «d’employer un éléve du-
rant les heures de classe alors qu’ il est assujetti @ ' 0~
bligation de fréquentation scolaires, soit générale-
ment li u'd la fin de 'année scolaire au cours de
laquelle il atteint I'Age de 16 ans.

De méme, certaines lois ou certaing réglements
imposent un 4ge minimum (ou maximum) pour exer-
cer certaines activités ou obtenir un permis:

e au moins 18 ans et au plus 70 ans pour obtenir un
permis d’agent d’investigation ou de sécurité;

e au moins 18 ans pour conduire un autobus;

e au moins 16 ans pour &tre « ti» d’un métier
ou d’une profession, y compris dans I'industrie de
la construction; - ‘ _

e au moins 18 ans pour manipuler des explosifs,
pour travailler sous terre ou sous |’ean, pour effec-
tuer des travaux de démolition, etc.

Quel que soit le bien fondé de ces limites, I'em-
gca'eur qui s’y conforme ne fait évidemment pas de
iscrimination illégale,

Al) Pour un plus

B Les exceptions permises par la Charte

. Certaines cxcelpdons ala réﬁlc de non discrimi-
nation fondée sur ['dge sont également possibles en
vertu de I'article 20 de 1a Charte, .

. Serait ainsi réputée non discriminatoire 1'exclu-
sion ‘des personnes d’un 4ge ou d’un groupe d'dge
donné si cette exclusion étatt fondée sur «les aptitudes
ou qualités requises par un emploix».

11 appartient alors 2 I'employeur de démontrer
que P'exigence reliée A I'3ge est raisonnablement né-
cessaire pour accomplir adéquatement les tiches de
I'emploi, sans compromettre [a sécurité de I'employé,
de ses collzgues de travail ou du public en général.&)

1l peut arriver, par exemple, qu'un emploi reli€ A
la sécurité du_pubh%ar m .x%r, &m d'agion...) re-
quitre des aptitudes ou qualités susceptibles de dimi-
nuer d’une manidre sigmificative 2 partir d’un certain
dge. La preuve permettant de justifier 'exclusion des
personnes ayant atteint cet ige doit cependant dépas-
ser le niveau de simples opinions ou impressions.

L'cmgk_)ywr devrait, d'une part, démontrer, par
preuve m ¢ ou statistique, une relation entre le
vieillissement et le déclin des capacités pour I'emploi
concerné, et démontrer également qu’il n’existe

de solution pratique autre (comme un test individuel
suffisamment fiable) que I'adoption d'une régle géné-
rale d’exclusion fondge sur I'4ge.(5)

_ Sans cette double démonstration, il ne peut y a-
voir de rigle ilénérale. et I'employeur doit donc &va-
luer individuellement la condition physique des em-

ployés pergus comme 2 risque.

N EXPo complet sur cette question, voir Michel

utt, La diserimination mdhml’dgadanl'cmgoi et la Char-
{8 das droits ef libertés de la persomne, Revue du Barresu, Tome
46, numéro 4, septembre-octobee 1986, pp. S07 & 550.

omparie miire Dutbes Cotier, e s s ks B
ompa ey, Tl es droits de la per-
sonne, _gia de Mingan, N°. 650-53-000001-934, 14 juillet 155.
La décision a é1€ portée en appel.

Q Voir Loi swr les normes du travail, LR.Q., c. N-1.1, articles
.1 et 122.1, ot Compétences respectives de la Commistion des
droits de la o du Commissaire du travail quant & la dis-
crimination fondés swur [ Age lorsqu une personne atteint I'4ge nor-
mal da la retraite, Commussion droits de s persorne du Qué-
bec, janvier 1985, texte préparé par M° Michel Coutu, conseiller ju-
ridique. .

§4) Voir Comwnission des droits de la persomne c. Etobicoke,

1982) 1 RC.5. 202

(5) Voir Ville ds Saskatchewan c. Saskatchewan Human Rights
Commission, [1989] 2R.C.S. 1297, p. 1313,
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TOUTE EQUITE!

Les offres d’emploi et les bureaux de placemeht

Les-incidences de 1a Charte des droits et libertés
de la personne sur la formulation des offres d’emploi
et sur les activités des bureaux de placement sont
connues depuis longtemps. Néanmoins, un certain
nombre de rappels et de précisions peuvent s’avérer
utiles pour clarifier a cet égard les tAches et les res-
ponsabilités des divers intervenants dans le domaine
du recrutement. '

B Des offres d’emploi sans discrimination

'La Charte interdit toute offre d’emploi compor-
tant discrimination. L’article 11 stipule en effet ceci:

«Nul ne peut diffuser, publier ou exposer en public un
avis, un symbole ou un signe comportant discrimina-
tion ni-donner une autorisation a cet effet.»

L'offre d’emploi constituant manifesizment un
avis diffusé, publié ou exposé en public, elle est donc
touchée par cette interdiction. Il peut s’agir aussi bien
d’une offre d’emploi publiée dans un journal ou une
revue, que d'un avis affiché A U'intérieur d’une entre-
prise, ou encore dans la vitrine d’un commerce,

La discrimination prohibée par la Charte €st défi-
nie pour sa part A ["article 10:

«Toute personne a droit & la reconnaissance et @
I'exercice, en pleine égalité, des droits et libertés de
la personne, Sans distinction, exclusion ou préférence
fondée sur la race, la couleur, le sexe, la grossesse,
l'orientation sexuelle, I'étar civil, I'4ge sauf dans la
mesure prévue par la loi, la religion, les convictions
politiques, la langue, I’ origine ethnique ou nationale,
la condition sociale, le handicap ou I utilisation & un
moyen pour pallier ce handicap.

Il'y a discrimination lorsqu’ une telle distinction, ex-
clusion ou préférence a pour effet de détruire ou de
compromettre ce droit.»

Il en résulte qu'une offre d'emploi ne pent &ume
formulée de manitre A exclure ou préférer des per-
sonnes en raison de leur sexe, de leur Age, de leur ori-
gine ethnique ou nationale ou de tout autre critdre de
discrimination illicite,

Une telle offre d'emploi constituerait en soi une
infraction 2 Ia Charte et pourrait entrainer une pour-
suite pénale contre 1'employeur et, le cas échéan,
contre le journal ou la revue qui publierait cette an-
nonce.

En outre, une personne exclue par une offre
d’emploi discriminatoire, et qui est A la recherche
d’un tel emploi, pourrait porter plainte A la Commis-
sion des droits de la personne parce qu'elle est empé-
chée de postuler cet emploi.

" A plus forte raison, si cette personne posait sa
candidature et était refusée par discrimination, elle
pourrait porter plainte pour refus d’embauche discri-
minatoire, et I'offre d’emploi constituerait alors un
é1ément de preuve déterminant.

Des exceptions sont par ailleurs permises par
l'article 20 de la Charte, lorsqu’un emploi requient
objectivement |'appartenance 2 telle ou telle catégorie
de personnes. Si un employeur jugeait qu'un emploi
doit &re occupé par une personne dé tel sexe, ou ap-
partenant A tel ou tel groupe, il pourrait le mentionner

-dans son offre d’emploi en justifiant cette exigence

par la nature de I'emploi. - A défaut d’une telle justifi-
cation, l'offre d’emploi poumrait 2tre considérée
comme illégale,

- B Formuler des exigences précises

Commission
Tas droits
iy

[Pt

Les offres d’emploi discriminatoires résultent le
plus souvent d’exigences d'empiloi imprécises et d'i-
dées stéréotypées concemant les candidates ou les
candidats recherchés. ' .

Par exemple, une offre d’emploi peut:

- s’adresser manifestement aux hommes seulement
parce qu'il s’agit d'un emploi traditionnellement ré-
servé aux hommes, alors que de nombreuses femmes
peuvent maintenant avoir les qualifications requises;

- viser des personnes de 30 ans et plus alors qu’on
recherche en réalit€ une personne ayant plusieurs an-
nées d’expérience dans I’opération de tel type de ma-
chine; .

- s'adresser aux femmes seulement parce qu’on

s’imagine qu'elles seules peuvent occuper tel type
d’emploi (couturitre, réceptionniste, infirmidre...).




De telles généralisations stéréotypées sont
contraires 3 la Charte et peuvent dissuader des per-
sonnes tout 4 fait qualifiées pour 'emploi de poser
leur candidature.

L’employeur a, & cet égard, la responsabilité -de
fixer des exigences de base étroitement reliées 4 la ca-
pacité d"accomplir les tiches de 1'empiloi, et A formu-
ler ces exigences avec précision. Les candidates et
candidats potentiels peuvent ainsi estimer eux-mémes
s'ils sont aptes ou inaptes 2 occuper cet emploi.

Tout en réduisant les risques de discrimination il-
-licite, cette fagcon de faire favorise un recrutement
plus efficace et contribue A limiter le nombre de de-
mandes d’information complémentaire et le nombre
de candidatures qui ne conviennent pas au poste
concerné.

B Favoriser I’égalité des chances

® Les titres et les descriptions d'emploi an mascu-
lin seulement peuvent avoir un effet dissuasif consi-
dérable pour les femmes.

C’est pourquoi il est important que 'offre d’em-
ploi s'adresse clairement aux hommes et aux femmes:

- soit en utilisant les deux genres dans le ttre
d'emploi (chauffeur ou chauffeuse...); :

- soit en employant un tire neutre (analyste, comp-

table...);

- soit en se servant du nom de la fonction (estima-
tion, vente...) et en spéeifiant que le poste est ouvert
aux hommes et aux femmes. '

Dans tous les cas, la description de I'emploi et
des exigences doit &tre rédigée de fagon neutre, sans
laisser voir de préférence pour I'un ou I'autre sexe.
On peut parler, par exemple, de la «personne recher-
chée» plutdt que du «candidat» ou de 1a «candidate.

®  Quand I’espace de I'annonce le permet, il est tou-
jours opportun de mentionner - d'une manidre ou
d’une autre - que les candidatures seront traitées en
toute équité et en respectant le droit A 1'égalit€ sans
discrimination. :

® A noter que Iexistence d’un programme d’acces
d I'égalité¢ dans une entreprise ou un ceganisme ne
Justifie pas de publier des offres d’emploi s'adressant
uniquement aux membres des groupes visés par le
programme, puisque toute offre d’emploi doit s’a-
dresser A toute personne qualifiée.

Le cas échéant, I’employeur peut cependant men-

tionner dans }'annonce qu'il met en oeuvre un pro-
gramme d'accés & 1'égalité pour les femmes, les mi-
noritds visibles, les personnes handicapées, les
Autochtones... Une telle mention n'exclut pas pour
autant les autres candidatures,

B Le recours aux bureaux de placement

Le recrutement par recours aux bureaux de place-
ment est soumis aux principes énoncés plus haut.

Ainsi, toute demande adressée par un employeur
2 un bureau de placement comportant une distinction,
exclusion ou préférence fondée sur un critdre de dis-
crimination illicite constitue un acte illégal engageant
la responsabilité de cet employeur.

Pour leur part, les activités des bureaux de place-
ment sont spécifiquement encadrées par I'article 1§
de la Charte des droits et libertés de la personne:

«Un bureau de placement ne peut exercer de discri-
mination dans la réception, la classification ou le
traitement d’ une demande d'emploi ou dans un acte
visant @ soumettre une demande 4 un employeur
éventuel.»

Cet article vise aussi bien les bureanx de place-
ment gouvernementaux que les agences privées et lés
firmes spécialisées dans la recherche de cadres.

11 implique notamment qu'un bureau de place-
ment ne peut donner suite A une demande d’un em-
ployeur qui comporterait des restrictions injustifiées
quant au sexe, A 1a race, la couleur, I origine ethnique
ou nationale, I’Age, le handicap, etc. En donnant suite
4 une telle requéte discriminatoire, le bureau de place-

-ment s’exposerait & une poursuite judiciaire pour in-

fraction 2 la Charte, tout comme s'il faisait de la dis-
crimination illicite dans ses activités de recrutement,
de pré-sélection et de placement. o

11 est donc opportun pour tout bureau de place-
ment d’adopter, si ce n’est pas déja fait, une politique
claire en matitre de non-discrimination, et de faire
connaitre cette politique aux personnes qui recher-
chent un emploi, ainsi qu'aux entreprises qui ont re-
cours 2 ses services.

D’autre part, un employeur qui met en oeuvre un
programme d’acc2s 2 1'égalité a tout intérét A prévenir
les bureaux de placement auxquels il a recours de
I’existence de ce programme et de son ouverture 3 re-
cevoir, entre autres, des candidatures provenant des
groupes visés par le programme.

1 , . . . .
(¥, Offics de la langue francaise, Titres ef fonctions éminin:
essai d orientation de ,'u.:age, Québee, 1986, J;O P ions au f "
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TOUTE EQUITE!

Les antécédents judiciaires et 'emploi

En matiére d’emploi, les personnes ayant des an-
técédents judiciaires ont le droit d’étre traitées en
toute équité lorsque I'infraction commise n’a pas de
lien avec I’emploi ou que la personne a fait 'objet
d'une réhabilitation (appelée auparavant un pardon).

L’article 18.2 de la Charte des droits et libertés
de la personne précise en effet ceci: :

«Nul ne peut congédier, refuser d’ embau-
cher ou awrement pénaliser dans le cadre
de son emploi une personne du seul fait
qu'elle a été déclarée coupable d une infrac-
tion pénale ou criminelle, si cette infraction
#’a aucun lien avec I emploi ou si cette per-
sonne en a obtenu le pardon.»

_Cette interdiction s’applique uniguement dans le
domaine du travail. Elle touche non seulement le re-
fus d’embauche et le congédiement, mais également
un refus de permanence, de formation, de promotion,
un déplacement, une suspension ou une mise 2 pied,
I'imposition de conditions de travail défavorables,
une diminution de salaire, etc.

Les personnes protégées par cette disﬁositim
sont: :

¢ les personnes déclarées c?upabl& d’une infrac-
tion pénale ou criminelle’ sans lien avec I’'em-
ploi; ‘ _ .

e les personnes sous le coup d’une accusation cri-
minele ou pénale sans lien avec I'emploi et qui
sont en attente ou en cours de procts;

o les personnes acquittées au terme d'un proces cri-

e les personnes qui ont obtenu une réhabilitation au
sens de la Loi sur le casier judiciaire (SR.C., ch.
12; 1% suppl.), que I'infraction ait ou non un lien
avec "emploi. :

Toute personne qui se croit victime d’une viola-

tion de I’article 18.2 de 1a Charte peut pafter plainte 2

la Commission des droits de la personne.

Cette disposition entraine pour I'entreprise un-
certain nombre de conséquences.

=

Wi

Commiasion
Gus drons

)

B Une exclusion généralisée de toute per-
sonne ayant des antécédents judiciaires
n’est pas conforme a I’article 18.2 de la
Charte

Une telle généralisation peut en effet entrainer
'exclusion de personnes dont les antécédents judi-
ciaires n’ont aucun lien avec I"emploi, ou qui ont fait
I'objet d"une réhabilitation.

Certaines lois continuent cependant de prévoir
qu’'une personne coupable d’un acte criminel, quel
qu'il soit, ne peut, par exemple, obtenir un emploi de
policier ou policidre, ou obtenir un permis d’agent ou
d'agente de sécurité.

B Une question sur les antécédents judi-
ciaires dans un formulaire de demande
d’emploi ou lors d’une entrevue de sélec-
tion doit étre formulée avec précision

Une telle question n'est pas interdite par la

_ Charte, mais le fait de s’informer sur toute condamna-

tion pénale ou criminelle antérieure, sans autre préci-
sion, peut laisser présumer que I'employeur n’a pas
I'intention de respecter I'article 18.2, et constituer une
présomption de fait en cas de plainte A la Commission
des droits de la personne pour refus d’embauche.

I vaut donc. mieux, si nécessaire, demander s'il y
a eu condamnation pour une infraction pénale ou cri-
minelle «ayant un lien avec I'emploi» et pour laquelle
la personne n’a pas obtenu une réhabilitation, ou en-
core énumérer les types d'infraction jugées incompa-
tibles avec un emploi donné,

Au moment de I'entrevue, [a candidate ou le can-
didat pourra &tre mieux informé de la nature des
tiches et sera davantage en mesure d’évaluer un lien
possible entre ses antécédents judiciaires et I'emploi.

En cas de doute sur le lien entre une infraction et
un emploi, la personne qui pose sa candidature et

© I'employeur peuvent évaluer le probléme ensemble.




B Le lien avec P'emploi doit étre évalué cas
par cas

D’une maniére générale, le lien avec I'emploi
doit s’interpréter de fagon objective, comme un lien
direct et précis. On ne peut préjuger qu’une personne
coupable d’une infraction représente nécessairement
un risque, sans tenir compte de la nature de !’infrac-
tion et de I’emploi.

Pour évaluer si une infraction a un lien avec un
emploi, on peut se demander si la répétition éven-
tuelle de cette infraction pourrait affecter I’efficacité
du travail 3 accomplir ou la sécurité de 1'entreprise.

Les types d'infractions et d’emplois sont toute-
fois si nombreux que chaque cas doit faire I'objet
d’une appréciation objective particulidre.

Signalons que I'employeur pourrait, sans enfrein-
dre I'article 18.2 de la Charte, suspendre une per-
sonne accusée d’une infraction ayant un lien avec
I'emploi jusqu’a I'issue de son procds. :

D’autre part, un poste n'a pas 2 &tre laissé vacant
parce que soa titulaire a été condamné A I'emprison-
nement. L’absence de disponibilitd serait alors une
cause légitime de congédiement’ Cependant, en
I’absence de lien entre I'infraction et I'emploi, I’em-
ployeur pourrait choisir de combler temporairement
le poste vacant et de réintégrer la personne condam-
née au terme de son emprisonnement.

teen s"agit d'infractions au Code crimined, sux lois fédérales de
nature criminelle et aux loig fédérales ou provinciales de namre pé-
nale, c’est-d-dire sancticonées par une smende on une peine d'em-
“prisonnement. [l ne 5’agit pas d’une condamnation i payer des
dommages pour une faute civile.
? Voir sussi: Lignes directrices powr I application de I anticle
132, Commission des droits de ls personne, mai 1988; texte prépa-
ré par Daniel Carpentier, avocat.

3 ¢f. Jean-Claude St-Jean c. La Commission scolaire régio-
nale de 1’Outacuais %9%?_&5 637, décision maintenue en appel
sous d'sutres motifs L.E. 89-189.

¢ Cf. Fraternité des chauffenrs d*sutobus, opérateurs de mé
fro et employés de services connexes au rt de la
CTCUM, section 1983 SCFP c. CTCUM, DTE 86T-100,

B L’exigence d’un cautionnement ne per-
met pas d’échapper a I’application de
Iarticle 18.2

Certains emplois ne sont accordés que si leur t-
tulaire peut étre cautionné. Le cautionnement protége
'employeur ou des tiers contre le vol d’argent ou de
biens, Or, les contrats de caittionnement généraux,
qui visent un groupe important d’employés, compor-
tent une clause qui exclut de cette protection les per-
sonnes ayant des antécédents judiciaires,

Ce qu'il faut d'abord savoir, c’est qu'aucune loi
ne rend obligatoire I'obtention d’un cautionnement
par I'employé. D’autre part, il est possible d’obtenir
un cautionnement individuel spécial pour des per-
sonnes ayant des antécédents judiciaires.

Invoquer la question du cautionnement pour mo-
tiver un refus d’embauche n’est donc pas une Jjustifi-
cation suffisante pour &échapper A I'application de I'ar-
ticle 18.2. L'employeur devrait en plus faire la
preuve que le cautionnement est un impératif de ges-
tion et que le paiement d’un cautionnement individuel

" -constituerait un fardeau trop lourd pour 'entreprise.

Signalons cependant que le codt supplémentaire
occasionné par le cautionnement individuel spécial
pourrait étre partagé entre I'employé et I'employeur.
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TOUTE EQUITE!

Liens de parenté et discrimination

Plusieurs entreprises et. organismes ont adopté

une politique ayant pour effet de restreindre la pré-

~ sence de proches parents ou de conjoints parmi les

membres du personnel. Ces restrictions, dont la por-

tée varie d'une entreprise A 1'autre, ont notamment

pour but d’éviter le favoritisme, le népotisme, les
conflits d’intéréts,

~ Elles peuvent toutefois contrevenir & la Charte
des droits et libertés de la personne qui prohibe, entre
autres, la discrimination fondée sur 1'état civil dans le
domaine du travail (arﬁcl?s 10 et 16). A cetégard, la
Cour supréme du Canada a clairement établi que 1'¢-
tat civil, au sens de la Charte, comprend non seule-
ment le fait d’étre célibataire, marié, séparé, divorcé,
etc., mais inclut également les liens de parenté et d°al-
_liance, ¢’est-2-dire le fait d’&tre pre ou mere, fils ou

fille, frére ou soeur, oncle ou tante, mari ou femme,

beau-frére ou belle-soeur, etc. ;

Comment peut-on, dés lors, concilier les objectifs

légitimes d’une régle destinée 4 prévenir les conflits
d’intéréts avec le respect du droit 2 I'égalité sans dis-
crimination? : '

B Kviter les généralisations

Une regle générale interdisant 'embauche de
toute personne ayant un lien de parenté ou d'alliance
avec un membre du personnel serait contraire 3 la
Charte des droits et libertés de la personne,

Il en va de méme d'une régle générale qui impo-
serait un transfert ou un licenciement A I'un deg
conjoints lors d'un mariage ou d'une union de fait’
entre deux membres du personnel.

De telles régles sont en effet trop absolues et ris-
quent fort d’exclure d’un emploi, de fagon injustifie,
des personnes qualifiées dont la présence ne présente-
rait aucun risque de conflit d'intéréts. Ces personnes
pourraient d'ailleurs déposer une plainte de discrimi-
nation auprés de la Commission des droits de la per-
sonne. :

Au surplus, de telles politiques peuvent entrainer
des effets contradictoires, puisqu’en cherchant 3 pré-
venir 'incompétence qui résulte souvent du favori-
tisme, elles peuvent servir A exclure sans justification
des personnes répondant tout A fait aux crittres de
compétence de 'entreprise.

Q
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B Adopter une régle s’appliquant sur
mesure

Si ’entreprise juge utile d’établir une. politique
anti-népotisme, elle doit donc le faire avec prudence,
en délimitant avec précision les situations ot ’em.
bauche de parents serait contre-indiquée, ou qui pour- .
raient nécessiter le transfert d’un conjoint ou d’un pa-
rent. :

Pour qu'une r¥gle anti-népotisme soit valide -
c’est A-dire réputée non discriminatoire au sens de
I'article 20 de la Charte des droits et libertés de Ia
personne - clle doit &tre adaptée & I’emploi en ques-
tion de maniére qu'on puisse dire qu’elle prévient:

- les conflits d’intérets réels;

= les conflits d'intérdts éventuels dont i} est mison;
nable de croire qu'ils pourront surgir; .

 les apparences de conflit d’intéréts fondées sur
une crainte raisonnable de partialité,

Par exemple, il est possible qu’un employeur ne

_veuille pas embaucher ou promouvoir une personne

qui serait proche parente ou conjointe de son supé-
rieur immédiat parce que, 2 son avis, il y aurait risque
de conflit d’intéréts au niveau de I'évaluation du ren-
dement, de I'allocation de ressources ou de décisions
de gestion susceptibles de favoriser la promotion fu-
ture de la personne concernée. '

De méme, le mariage ou I'union de fait de deux
membres du personnel en lien d’antorité et de subor-
dination I'un par rapport  I’autre entraine parfois le
transfert de 'un des conjoints. Mais ne pourrait-on
pas d’abord discuter de cette situation avec les princi-
paux intéressés? D'autant plus qu’eux-mémes en ont
probablement déja discuté et peuvent avoir des solu- -
tions 2 proposer.

Dans tous les cas, une régle anti-népotisme doit
tenir compte des effectifs de I'entreprise, des particu-
larités de sa structure administrative, de 1a nature des
postes occupés (du point de vue des possibilités d'a-
bus de pouvoir) et de [a nature de la relation familiale.




B Eliminer, s’il y a lieu, la préférence aux
fils et filles de membres du personnel

A I'inverse des politiques qui excluent les mem- -

bres d’'une méme famille, certaines entreprises ont
coutume d’accorder une préférence aux fils et filles
de membres du personnel pour combler certains em-

plois temporaires, dont les emplois d’été pour étu-

diants ou étudiantes.

Une telle préférence, accordée certes en toute
bonne foi, équivaut néanmoins 3 une discrimination
fondée sur P’état civil pour de nombreux jeunes qui
n’ont pas la chance d’avoir un parent dans {'entreprise
et qui-en sont exclus pour cette raison.

" La Charte définit en effet la discrimination
comme «une distinction, exclusion ou préférences
fondée sur un des crit2res énumérés 2 1'article 10.

L'égalité des chances dans ce domaine suppose
donc que I'entreprise offre publiquement ses emplois
‘temporaires sur la base de crittres reliés aux qualifi-
cations des candidats et candidates, et non pas d'un
critére de discrimination illicite.

Signalons enfin que les mémes principes s’appli-
queraient 3 toute préférence accordée 3 I'embauche
ou en cours d’emploi en raison de liens de parenté au-
tres que la filiation. :

1
Cf. Commission des droits de |2 personne du Québec . Ville
de Brossard (1988), 2R.C.S. 279.

% L'union de fait n'est pas un état civil 2u sens de la loi, mais dans
les fzits, elle est souvent assimilée ou opposée su marizge.

ceg cag, une exclusion en raison d'une union de fait pourrait alors
constituer une discrimination fondée sur 1'éuat civil.

Rédactlon: André Loiselle

Direction des programmes d’sccis i I'égalité
Collsboeation: Giséle Cloutier .
Direction des communications

Réalisation: Nicole Poitras

Direction des communicztions

Février 1991




Le sida et 'emploi

La propagation du sida‘ (syndrome d'immunodé-
ficience acquise) est un phénomene dont la gravité re-
qQuiert toute I'attention des responsables de la santé

publique. Cependant, les porteurs du virus causant.
cette maladie demeurent, faut-il le rappeler, titulaires’

des droits et libertés de la personne, ce qui entraine
pour ['employeur un certain nombre de responsabili-
tés.

] Réppel de quelques faits

*  Le sida est une maladie caractérisée par la dispa-
‘rition des défenses immunitaires de I'organisme
et qui est actuellement mortelle dans la' majorité
des cas.

= Cette maladie est causée par la présence dans
I'organisme du virus de I'immunodéficience hu-
maine (VIH). C’est le virus qui se transmet, et
non le sida lui-méme.

*. Tous les porteurs du virus ne sont pas nécessaire-
ment atteints du sida. Dans Ia plupart des cas, le
virus n’a aucun effet sur la santé du porteur; on

. parle alors de porteurs sains, lesquels peuvent le
rester durant plusieurs années sans développer
des symptdmes «associés au sida» ou le sida pro-
prement dit. ) '

*  En milieu de travail, 3 moins d’une situation ex-
ceptionnelle, une personne porteuse du VIH ne
risque pas de le ransmettre A ses colldgues ou A
des clients,

* Le virus se transmet en effet uniquement par
contact sexuel intime, par le sang (par exemple
lors du partage d’une seringue contaminée par du
sang infecté de VIH) et par une mére i son enfant
lors de la grossesse, de ’accouchement ou de
I'allaitement. Ces situations peuvent difficile-
ment &tre associées A I'exercice des fonctions
d’un emploi. Le virus pouvait également se
ransmettre par transfusion sanguine avant la
mise en place de mécanismes de protection éta-
blis par la Croix-Rouge. ‘

M

B Peut-on refuser d’embaucher une per-
sonne parce qu’elle est porteuse du virus
ou atteinte du sida?

En régle générale, la réponse est non. Un refus
d’embauche pour cette raison équivaut, selon la Com-
mission des droits de la personne, A une discrimina-
tion fondée sur un handicap, et constitue un acte pro- .
hibé par les articles 10 et 16 de la Charte des droits et
libertés de la personne.!

Le méme principe s’appliquerait 3 un refus de
promotion, un transfert imposé, une rétrogradation,
un congédiement oy tout autre traitement inégal fondé
sur le méme motf. Toutes ces situations pourraient
fgirc I’objet des pouvoirs d’enquéte de la Commis-
sion. :

Les seules exceptions seraient lés cas 6d une per-
sonne n’a pas, ou n'a plus, 2 cause de la maladie, les
aptitudes ou qualités requises par I’emploi, au sens de
l'article 20 de la Charte, ou présenterait une menace
directe pour la santé ou la sécurité dautrui.

Seuls de rares ‘emplo'is pourraient requérir que
leur titulaires ne soient pas porteurs du VIH. On peut
penser, par exemple, A I'emploi de chirurgien.

De plus, toute discrimination fondée sur le fait
qu’on croit, A tort, qu'une personne est porteuse du
VIH est également interdite par la Charte.

On a dit que le virus était surtout associé A cer-
taing groupes tels que les Haitiens, les hommes homo-
sexuels et bisexuels, les usagers de drogues par voie
intraveineuse, les personnes nées dans des pays oit
I'infection est répandue et les personnes aueintes
d’hémophilie. Des personnes liées 3 un membre de
ces groupes pouvaient aussi étre soupgonnées d’infec-
tion et &tre, de ce fait, victimes de discrimination illi-
cite, , '

On sait maintenant que le virus ne fait pas de
telles distinctions. Sa transmission est liée A des com-
portements A risque et non pas 2 |’appartenance 3 tel

ou tel groupe. ~

! Voir h ce sujet «Le sida et lé respect des droils et Libertés de Ia
orpaws, avis de la Commission des droits de 1s personne du
&Z&c (1988), texte préparé par Daniel Carpentier, consedller Juri-

dique.



B Peut-on faire passer un test de dépisiage
du sida avant I’embauche ou en cours
d’emploi?

Considérant qu’une large proportion des porteurs du
virus peuvent &we tout i fait aptes & exercer les tiches
d’un emploi et ne risquent pas de contaminer d'autres
personnes, |'imposition systématique d'un test de dépis-
tage du sida A I'embauche ou en cours d’emploi n’est
pas justifiée.

De plus, le fait de profiter d’une prise de sang pour
faire passer le test de dépistage du sida A une personne 2
son insu constitue une atteinte i son iniégrité physique
(article 1 de la Charte).

Dans les cas particuliers ol le test de dépistage se-
rait justifié par la nature de I’emploi, 1'administration de
ce test doit &tre soumise au consentement préalable ex-
plicite des personnes concemées. Par contre, adminis-
trer ce test aux seuls membres de groupes pergus comme
i risque constituerait un acte discriminatoire prohibé par
la Charte.

. Le respect du droit au secret professionnel (article 9
de la Charte) implique enfin qu'un médecin ou un antre
professionnel de la santé ne peut divulguer & quiconque

qu’une personne est atteinte d’une maladie reliée au sida .

ou qu'elle est porteuse du virus, 2 moins d'une autorisa-
tion de cette personne ou si la loi le lui permet expressé-
ment. '

Rappelons que les dossiers médicaux des membres
du personnel d'une entreprise devraient dre gardés a
part des dossiers administratifs, de fagon & ce que seules
les personnes lenues au secret professionnel y-aient ac-
cs.

B Que faire si des membres du personnel re-
fusent de travailler avec une personne
connue comme portant le virus du sida?

Compte tenu des modes de transmission du virus,
rien ne peut justifier le licenciement ou le transfert forcé
de cette persorme. I appartient aux gestionnaires
concernés d'aborder et de régler ce probléme sans discri-
mination illicite et dans le respect des droits de chacun.

En 1'absence de risque significatif de transmission
du virus, la persomme doit &tre maintenue dans son em-
ploi, et ses collégues de travail doivent recevoir, sur le
sida, une information objective susceptible d’aténuer les
craintes et les préjugés et de favoriser le respect des
droits de la personne concernée. ‘

% L’ Association cansdienne des oomixgic: d’assurance de per-
sonnes inc. 3 adopté, le 10 novembre 1987, des lignes directrices
concemnant le sida. Ces lignes directrices établissent, noternment,
zuq tout nprélbvemcnl sanguin doit étre précédé d'un consentement
crit; elles précisent les types de tests 4 utiliser et les conditions
rrefuser d'assurer une personne; elles i t qu'avcun re-
s ne doit se fonder surI'orientation sexuelle de 1'assuré éventuel
ou sur le fait que cette personne 2 subi des tests de dépistage,

B La question des assurances

Les régimes collectifs de base d’assurance-vie, ma~
ladie et invalidit€ en vigueur dans plusieurs entreprises
Couvrent normalement les persommes atteintes du sida
comme toute autre persorme atteinte d’une maladie po-
tentiellement mortelle.

L’employeur ne pourrait toutefois refuser d’embau-

‘cher ou licencier une personne porteuse du VIH unique-

ment parce qu'un assureur refuserait 1'adhésion de cets
personne au régime collectif ou exigerait des contribu-

" tions plus élevées.

Par ailleurs, une persomme qui veut profiter d*un ré-
gime optionnel d'assurance-vie supplémentaire pourrait,
au deld d'un certain montant, se voir demander par I'as~
sureur de subir le test de dépistage du sida. Catte de-
mande peut se justifier par le fait que I"assureur fournit
I"assurance en question sur la base de risques déterminée
par divers facteurs dont 1'état de santé de la personme.2

- Une telle demande ne doit cependant pas étre faite
sur 12 base de I'appartenance 3 un groupe visé par I"arti-
cle 10 de la Charte des droits et Libertés de la personne
car elle serait alors discriminatoire.

B L’élaboration d’une politique

La complexité des questions entourant le phéno-
méne du sida en milieu de travail devrait inciter un em-
ployeur & élaborer une politique A ce sujet en vue de pré-
venir les conflits et de favoriser des décisions
ratiommelles face i différents probiémes.

Aux fins de I'élaboration d'une telle politique,
I"employeur peut recourir aux organismes publics spé-
cialisés, tels le Cenmre québécois de coordination sur le
sida du ministére de la Santé et des Services sociaux ou
les organismes responsables de la santé communautaire.

. Dans tous les cas, une telle politique devrait com-
porter: - : ’

*  un engagement 3 traiter sans discrimination toute
personne porteuse du VIH ou atteinte du sida,

* et la garantie d'une stricte confidentialité et du res-
pect des droits fondamentaux des personnes concer-
nées. .

- D’autre part, comme en bien d’autres domaines,
une information adéquate des membres du persormel sur
ces questions peut largement contribuer 3 prévenir les
probidmes et 3 désamorger les tensions qui pourraient
surgir dans un cas particulier. :

Rédaction: André Loisclle

Direction des programmes d’sccés & 'égalité
Collaboration: Gistle Cloutier

Directicn des communications

Réalization: Nicole Poitras

Direction des communications

Janvier 1991




TOUTE £QUITE]

s 7

Les examens medicaux reliés a I'emploi

Le domaine des examens médicaux reliés A I’em-
ploi représente un champ d'activité particulidrement
«sensible» au regard du respect des droits de la per-
sonne. Plusieurs droits fondamentaux sont en cause:
droit 2 I'intégrité (article 1 de la Charte), respect de la
- vie privée (article 5), respect du secret professionnel
(article 9), ainsi que le droit A 1'égalité sans discrimi-
nati?n fondée, notamment, sur le handicap (article
10). 4

L’adoption et I’application des principes qui sui-
vent pourront faciliter vos prises de décision dans ce
domaine, de mani2re 2 concilier les exigences de I'en-
. treprise en matidre de santé et de sécurité et celles des

candidats et candidates ou membres du personnel
quant au respect de leurs droits et libertés.

B D’une maniére générale, les examens mé-
dicaux peuvent étre légitimes lorsqu’ils
servent 2 déterminer si une personne est
apte a accomplir les tiches essentielles

d’un emploi particulier

Lorsqu'il le juge opportun pour certains emplois,
I'employeur est en effet justifié de vérifier si les per-
sonnes qu’il emploie sont physiquement capables
d’exécuter leur travail. Une telle vérification médi-
cale est méme requise par certaines lois.

Cependant, la tiche du médecin examinateur se
limite A évaluer 1'état de santé d’une personne en
rapport avec un emploi déterminé. Rien ne justifie
donc que le médecin procéde A un examen général et
complet, 2 moins qu’un tel examen ne soit prévu dans
une disposition du contrat de travail ou que la per-
sonne n'y consente valablement.

C'est dire également que le médecin devrait
connaitre de fagon précise et concrite les tiches que
la personne examinée est appelée A exécuter.

! Voirkce sujet: Le respect des droits fordameniaux dans le ca-
dre des examens médicaux en em{zloi avis de ls Commission des
droits de 1n personne du Québee (1987), texie préper par Daniel
Carpentier, conseiller junidique,

postmlé.

s
Commiaaton

s ta pareonns

Avant d’embaucher une personne, I’em-
ployeur peut lui demander de subir un
examen médical; cependant, cet examen
devrait faire suite 2 une offre d’embauche
formelle, mais conditionnelle au résuitat
de examen f

D’une part, I'employeur peut légitimement effec-
tuer cette vérification médicale, tout comme il vérifie
les qualifications des candidats et des candidates en
termes de formation et d’expérience par rapport A
I’emploi postulé. ' )

D’autre part, le fait de ne réaliser cet examen
qu‘a la suite d’une offre d’embauche minimise les ris-
ques de discrimination fondée sur le handicap,” entre
autres. On permet ainsi aux personnes handicapées
d’&tre traitées en toute égalité au cours du processus
de sélection, et de ne pas &tre refusées pour des rai-
sons médicales qui ne seraient pas reliées A P’emploi

En revanche, I'employeur garde toujours la pos-
sibilité de retirer son offre d’embauche si la personne
dont 1a candidature est retenue ne peut rencontrer les
qualités ou aptitudes requises par I'emploi, au sens de
Iarticle 20 de la Charte. ' :

Lorsqu’on offre un méme emploi A plusieurs per-
sonnes et que cet emploi nécessite un examen médi-
cal préalable, le mé&me examen doit &tre administré A
toutes ces personnes, sans distinction fondée sur la
race ou la couleur, le sexe, I'4ge, le handicap, etc. Par
exemple, pour un emploi requérant une certaine force
physique, il serait discriminatoire d’administrer I’exa-
men médical seulement aux femmes, aux gens d’un
certain 4ge ou aux personnes ayant une déficience
réelle ou présumée.

2 Pourles fins d'interprétation de la Charte des droits ef Libertés
de la personze, la Commission des droits de la personne & défini le
handicap comme étant «un désavantage résultant d'une déficience,
soit une perte, une malformation ou une snomalie d'un organe,
d’une structure ou d'une fonction mentale, psychologique, physio-
logique ou anatoriques.




Les mémes régles devraient également s’appli-
quer si la situation nécessitait un examen préalable 2
’obtention d’un emploi par transfert ou par promo-
tion.

Dans le méme sens, on devrait éviter, avant que
les candidats ou candidates aient regu une offre d’em-
bauche formelle, de leur faire remplir un question-
naire ot ils doivent fournir toutes sortes de renseigne-
ments relatifs 3 leur état de santé, voire: A leur vie
privée. Un tel questionnaire, tout autant que ’exa-
men médical, devrait faire suite 3 une offre d’em-
bauche et &tre en relation avec I’emploi postulé.

B En cours d’emploi, comme les membres
du personnel sont normalement aptes &
exercer leurs fonctions, ’examen médical
ne s’impose que dans des situations parti-
culiéres, soit:

»  pour vérifier I’état de santé d’une personne expo-
sée a des risques particuliers;

+ lorsqu'un membre du personnel manifeste un
comportement tellement inhabituel qu’il n'est
plus en mesure d’effectuer normalement son tra-
vail ou qu’il constitue un danger pour lui-méme,
pour autrui ou pour les biens de I'employeur;-

« . pour vérifier si une personne est apie A reprendre
le travail aprés une absence pour maladie ou ac-
cident.

. Dans ce dernier cas, le certificat du médecin trai-
tant qui atteste qu’une personne est apte A reprendre
le travail devrait suffire dans 1a majorité des cas, 2
moins que 'employeur n’ait de sérieuses raisons de
croire que ce certificat n’est pas conforme 2 la réalité.

En tout état de cause, ’examen médical en cours
d'emploi doit tenir compte du droit a I’intégrité de Ia
personne (article 1 de la Charte) et de son droit au
respect de sa vie privée (article 5), et donc se limiter &

apprécier I’état de santé d’une personne en lien avec

son emploi, lorsqu’une loi ou les cm:onstances Pexi-
- gent.-

I Les rapports médicaux transmis i I’em-
ployeur devraient se limiter i des recom-
mandations relatives i I’exécution du
travail

Ces rapports peuvent donc faire état de 1’ aptitudes
ou de I'inaptitude d’une personne A accomplir telle ow
telle tAche, 2 exercer tel type de foncnons et mention-
ner, 8'il y a lieu, les restrictions qui s’ 1mposcrment.

Sur ce point, la Commission est d”avis qu'un rap-
port qui contiendrait une description des déficiences
ou des pathologies, ou encore du passé médical d'une
personne pourrait porter atteinte  son droit au respect
de sa vie privée et au respect du secret pmfessxonnel
(articles 5 et 9 de la Charte).

B Lesinformations d’ordre médical sur les
membres du personnel devraient étre
consignées dans des dossiers distincts des
dossiers administratifs du personnel

Une telle mesure vise 3 favonser. pour toute per-
sonne, le droit au respect de sa vie privée.

Quant aux dossiers médicaux proprement dit, ils
ne devraient étre accessibles qu'd des personnes te-
nues par la loi au secret professionnel, tels les méde-
cins et les infirmiéres ou infirmiers.

B Toute divulgation d’un renseignement
confidentiel ne devrait étre faite qu’a la
suite d’une autorisation écnte dé la per-
sonne concernée
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TOUTE EQUITE!

Le harcélement sexuel en milieu de travail

L’éablissement d'un climat organisationnel sain
passe par la promotion de rapports égalitaires entre
les personnes, fondés sur le respect mutuel.

A cet égard, le harcélement sexuel peut grave-
ment perturber le climat de travail des personnes qui
en sont victimes et ce phénomene doit faire 1’objet
d'une attention particulitre de la part des gestion-
naires. .

Les comportements de harcilement sexuel sont
d’ailleurs spécifiquement prohibés par la Charte des
droits et libertés de la personne et peuvent engager
* votre responsabilité en tant qu’employeur,

La Charte interdit en effet de harceler une per-
sonne en raison de sa race, sa couleur, son origine
ethnique ou nationale, son sexe, son orientation
sexuelle, sa réligion, son handicap, son 4ge, etc. (arti-
cle 10.1). Toutes ces formes de harcélement peuvent
faire I'objet des pouveirs d’enquéte de la Commission
des droits de la personne et donner lieu 4 des pour-
suites judiciaires. '

E Une définition _
La Commission a défini le harcélement sexuel en
ces termes: :

* une conduite qui se manifeste par des paroles,
des actes et des gestes A connotation sexuelle, ré-
pétés et non désirés, :

*  qui est de nature 2 porter atteinte A la dignité, ou
a Pintégrit¢ physique ou psychologique d’une
personne, : o

*  ou de nature 3 entrainer pour elle des conditions
de travail défavorables on un renvoi.

En régle générale, le harctlement sexuel se ca-
ractérise par des actes répétés, mais dans certains cas
un seul acte grave qui engendre un effet nocif continu
peut étre qualifié de harc2lement.

e R —

11 faut, bien sir, distinguer le harcelement des re-
lations affectives librement consenties entre person-
nes. Il sagit ici d’une conduite fautive, assimilable 4
une forme de discrimination sexuelle.! I ne peut étre
question de justifier ce genre de comportement par
«les habitudes du milieu» ou la culture d'une organi-
sation.

Concritement, le harc2lement sexuel peut pren-
dre deux formes principales: »

des actes ou gestes répétés et abusifs A connota-
tion sexuelle  'égard d’une personne, qui em-
poisonnent le climat de travail et entrainent des
conditions de travail défavorables; ‘par exemple,
des demandes de faveurs sexuelles non désirées,
des attouchements, insultes, plaisanteries et com-
mentaires A caractere sexuel portant atteinte A la

dignité de 1a personne;

*  une pression indue exercée sur une personne en
vue de recevoir d’elle des faveurs sexuelles, A dé-
faut de quoi cette personne subira des représailles
(accroissement de la charge de travail, rétrogra-
dation, congédiement, etc.).

Face a de tels comportements, certaines victimes

‘peuvent exprimer leur opposition, mais dans le cas
_contraire, I'absence de protestation de la victime ne

peut &tre interprétée comme un consentement:. le si-
lence des victimes est souvent le résultat de la peur,
de Pintimidation de la part de leur supérieur ou de
leurs colldgues de travail.

Les femmes sont les victimes les plus fréquentes
de tels comportements, lesquels contribuent 2 perpé-
tuer leur situation d'inégalité sur le marché du travail,
[t arrive cependant qu'un homme soit harcelé par une
femme, ou qu'un homme ou une femme le soit par
une personne du méme sexe.

Soulignons, par ailleurs, la vulnérabilité particu- -
lizre des femmes membres d’un groupe minoritaire
qui peuvent &tre 3 la fois victimes de harc2lement
sexuel et de d’autres formes de harcélement. ‘

1 , .
Cf. Janzen c. Platy Enterprises Lid., jsgement rendu per la
Cour supréme du Canads le 4 mai 1989 (2824!). La Cogry donne
une défimtion cx‘fhmxc du harcdlement sexuel en milieu de travail
et reconnalt que de tels comportements constimient une forme de
discriminztion sexuelle, )



B Quiest responsable?

Lorsqu'il est émabli qu'une personne est 1'auteur
des actes de harczlement reprochés, cette personne
sera considérée comme responsable des dommages
causés par sa faute.

Eventuellement, un tribunal pourra lui enjoindre
de cesser de harceler et la condamner 3 des dom-

mages moraux ¢t méme 3 des dommages exem-

plaires.

Cela s’applique aussi bien au harcélement exercé
par un cadre en positon de supériorité hiérarchique
par rapport A la victime, qu’au harcélement exercé par
un colidgue de travail, ou méme par un client ou un
fournisseur. :

En outre, le harcglement sexuel peut engager la
responsabilité de I'employeur. Ce dernier est en effet.
responsable des actes-de harctlement commis par ses
employés lorsque ces actes sont reliés de quelque ma-
niére 3 ’emploi. Cette responsabilité a été clairement
établie par la Cour supréme du Canada dans 1'affaire
Robichaud c. Canada (Conseil du Trésor), 1987 (2
R.C.S.84). '

Il en ressort la nécessité pour I'employeur d’in-
tervenir rapidement pour corriger une situation de
harcglement, des qu'il en est informé ou qu'il s’en
rend compte.

En outre, I'employeur a tout intérét A prévenir de
telles situations en adoptant une politique destinée 2
contrer le harcélement sexuel.

B Les éléments d’une politique visant &
contrer le harcélement sexuel

Une telle politiqﬁe devrait notamment comporter

les éléments qui suivent:

¢« une afﬁmxation de principe de la volonté de .

I’employeur de contrer toute forme de harcile:
ment sexuel et de maintenir un climat favorisant
le respect de 1a dignité humaine dans les relations
de travail; :

e ' une définition du harcélement sexuel et une des-
cription des formes qu’il peut prendre, en prenant
soin de le distinguer des relations affectives libre-
ment consenties entre personnes;

= des précisions sur le fait que la politique s’appli-
que également aux hommes et aux femmes et
touche les relations entre cadres et employés, en-

tre collégues de travail et entre employés et per- - '

sonnes de I'extérieur (clients, fournisseurs, etc.)
dans le cadre de leur travail;

= ladésignation d'une personne impartiale et sensi-
ble 2 la problématique du harcglement sexuel qui
serait chargée de conseiller les victimes, de les
assister et de recevoir leurs plaintes. Cette res-
ponsabilité peut aussi &tre exercée par un comité.

La personne ou le comité responsable devrait
également assurer:

* laconfidentialité des plaintes et des enquétes;

. lc.droit des deux parties d'étre entendues et de se
faire accompagner d’une personne de leur choix:

*  le droit des parties d"&tre informées de toute déci-
sion relative aq litige;

* le droit de la victime d'étre protégée contre toute
forme de représailles. )

Sur recommandation de la personne ou du comité
responsable, I'autorité administrative peut imposer
des sanctions appropriées, proportionnelles an tort .
causé et pouvant s'aggraver en cas de récidive, allant
méme jusqu’au congédiement. '

La politique doit en outre mentionner explicite-
ment que la victime peut en tout temps adresser une
demande d’enquéte A 1a Commission des droits de la
personne et, s'il s’agit d'un milieu syndiqué, avoir re-
cours & 1a procédure de grief.

L'efficacité d’une telle politique suppose enfin
qu’elle soit connue de tous les membres du personnel,
et que les gestionnaires concemés soient responsables
d’en assurer I'application A tous les niveaux de I'en-
treprise.

La Commission des droits de la personne peut .
vous préter assistance dans I’élaboraton d’une telle
politique anti-harcélement et contribuer 2 1a forma-
tion des personnes responsables de son application. I
suffit de communiquer avec 'un des bureaux de la
Commission. '

Réduction: André Lodselle

Direction des programmes d’accds & 1'égalité
Collaborstion: Giséle Cloutier

Direction des communicaticns

Réslisation: Nicole Poitrag

Direction des communications

Janvier 1991



DIEUX GERER £

TOUTE EQUITE!

Sexualisation et «racialisation» de postes

Peut-on, dans certaines circonstances, attribuer
des postes en tenant compte de critéres sexuels ou ra-
ciaux? Cette question se pose 4 de nombreux gestion-
naires, tant dans le secteur des services de santé et des
services sociaux que dans le secteur privé.

Les positions développées A cet égard par la
Commission des droits de la personne peuvent contri-
buer 2 faciliter des prises de décisions particulidre-
ment délicates. :

B Enrégle générale.

Le principe de base qui régit la dotation des
postes en conformité avec la Charte des droits et li-
bertés de la personne est la régle de non-discrimina-
tion.

Un emploi doit donc &tre attribué sur la base des
qualifications des candidats et candidates, et non pas
en fonction de critdres de discrimination illicite
comme le sexe, la race, la couleur, I'origine ethinique
ou nationale, etc. (cf. articles 10 et 16 de la Charte).
Toute sexualisation ou «racialisaton» d'un poste est,
en principe, discriminatoire, :

- Les principales exceptions 2 cetie régle sont pré-
vues 2 I'article 20 de la Charte. Selon cet article, une
_ distinction, exclusion ou préférence fondée, notam-
ment, sur le sexe ou I'appartenance i un groupe ethni-
que ou racial, est réputée non discriminatoire si le
‘sexe ou |’appartenance & un groupe particulier consti-
tue une qualité ou une aptitude requise par un emploi
(voir la brochure «<Mieux gérer en toute équités, p. 8).
Le fardeau de prouver qu'une telle exception s’appli-
que incombe A I'employeur concerné.

B Que faire lorsqu’un empioi requiert
’usage de la force physique?

Quel que soit le degré de force exigé, il serait dis-
criminatoire de réserver un tel emploi aux hommes en
prétendant qu’eux seuls peuvent avoir la force re-
quise. S'il peut arriver qu’une moindre proportion de
fernmes puissent exercer certains emplois, cela n’est

jamais une raison valable pour les en exclure systé-

matiquement. ‘

Lorsqu'un emploi requiert 1'usage de la force
physique, l’employcur doit: :

a) évaluer la force requise par les tiches rattachées
a un poste donné en tenant compte des techniques et
des équipemens disponibles, et

b) §valucr la force physique de chaque candidat et
candidate par rapport aux exigences du poste.

Par ailleurs, 'arrivée de femmes dans des em-
plois «non traditionnels» requérant une certaine force
physique suppose que les milieux de travail concemés
solent adéquatement préparés, et qu'on prévoit pour
elles, notamment, des installations sanitaires et des
vétements de travail adaptés.

L’employeur est non seulement responsable
d’appliquer un processus de recrutement et de sélec-
tion sans discrimination, mais également de voir A
I'intégration harmonicusi des femmes dans un milien
ol elles étaient absentes.

A noter également qu’une exigence de force phy-
sique qui aurait pour effet, de fagon significative,
d’exclure d'un emploi les femmes ou les membres de
certaines minorités pourrait étre indirectement discri-
minatoire. Une telle exigence devrait en conséquence
&tre adaptée de maniére A réduire cet effet discrimina-
toire, A moins que l’adaptation ne Seprésentc une
contrainte excessive pour I'employeur.

Serait-il possible, par exemple, sans entraver in-
diment I'exploitation de I'entreprise ou imposer 2
I’employeur des codts excessifs, de réduire le poids
de certains objets, de répartir autrement certaines
tiches, d’introduire un nouvel outil réduisant I'usage
de la force physique? De telles adaptations profitent
d’ailleurs souvent 2 I'ensemble des membres du per-
sonnel.

! Voir aussi & ce sujet Is feuille mobile Mieux gérer en toute équi-
1é» portant sur «Le harcélemens sexuel en milieu de travaits.

3 Cf, Avis concernant la discrimination indirecte en emploi et I'o-
bligation de prendre des mesures d adaptation en faveur des per-
sonnes affectées, Commission des droits de 1a personne du Québec,

juin 1691,




Le désavantage, c’est la conséquence de
cette déficience sous forme d’incapacités ou
de limitations dans les activités ou le fonc-
tionnement quotidien d’une personne (diffi-
cultés de locomotion, de communication, de
comportement...), ou encore sous forme de
contraintes lies au traitement nécessaire
pour contrer les effets de la déficience (in-
jections, médication...).

- Dans le domaine du travail, la discrimi-
nation fondée sur le handicap au sens de la
Charte des droits et libertés de la personne
consiste donc a exclure une personne en rai-
son d’«un désavantage résultant d’une défi-
cience», alors que cette personne aurait les
aptitudes et qualités requises par I’emploi.

B Se méfier des perceptions

Une personne peut avoir une déficience
(par exemple, une anomalie de la colonne
vertébrale, une vision réduite compensée par
des verres appropri€s) et n’en subir aucun
désavantage marqué, de sorte qu’elle peut
€tre pergue a tort comme ayant un handicap
qui la rendrait incapable de remplir les
tiches de I’emploi.

‘Exclure une personne d’un emploi parce
qu’on lui attribue un handicap constitu% de
la discrimination fondée sur le handicap.

De méme, la simple appréhension qu’a-'

vec le temps, la déficience d’une personne
ne s’aggrave ou n’aggrave sa condition et la
rende inapte & exercer les tiches d’un em-
ploi, n’est pas une raison valable pour 1’ex-

clure de cet emploi.

B La clé : une évaluation individuelle>

En vertu de Iarticle 20 de la Charte, un
employeur peut, sous réserve de 1’applica-
tion de la notion d’accomodement raisonna-
ble, refuser d’embaucher ou de maintenir
dans son emploi une. personne lorsque cette
personne n’a pas, 4 cause de son handicap,
«les aptitudes ou qualités requises par I’em-
ploi». Cet article doit &tre interprété restricti-
vement et le fardeau de prouver qu’il s’ap-
plique incombe & I’employeur.

C’est dire qu’il est extrémement impor-
tant d’éviter les généralisations en préten-
dant, par exemple, que tel type de handicap
est nécessairement incompatible avec tel
type d’emploi. L’employeur doit donc pro-
céder 2 une évaluation individuelle des qua-
lifications de la personne en lien avec 1’em-
ploi. v

De plus, cette évaluation doit étre faite
de fagon objective, et non pas i partir d’im-
pressions liées A la constatation d’une ano-
malie ou d’une. malformation. Certaines per-
sonnes ont trés bien pu compenser les effets
de leur handicap 2 I’aide de moyens techni-
ques ou autrement, de telle fagon qu’elles
peuvent accomplir adéquatement les tiches
de I’emploi.

Evidemmcnt, I'évaluation individuelle

- des qualifications doit se faire en étroite rela-

tion avec les exigences réelles de I’emploi.
Que I’employeur ait recours ou non i une
expertise médicale, la personne qui fait 1'é-
valuation doit connaitre en détail les tiches
de Pemploi ainsi que les lieux et les condi-

tions de travail.




B La question des risques

Méme si une personne est capable de

faire le travail, la présence d’une déficience

peut poser la question des risques éventuels.

Dans certains ‘cas, il peut y avoir risque
de dégradation de 1’état de la personne. Ces
risques doivent toutefois étre mesurés & par-
tir d’éléments objectifs: s’agit-il d’une vague
possibilité ou d’une probabilité, et si oui,
dans quel délai est-elle susceptible de se réa-
liser, sur quoi se fonde cette évaluation?

Dans d’autres cas, un handicap peut
comporter des risques pour la sécurité des
autres employ€s ou du public. Mais encore
ici, ces risques doivent étre évalués avec pré-
cision. Une crise d’épilepsie, par exemple,
n’aurait pas les mémes conséquences dans
un poste de téléphoniste que dans un poste
de conducteur de locomotive. Tout peut dé-
pendre du type d’emploi, de I’environne-
ment du travail, de la qualité du contrdle mé-
dicamenteux, de la probabilité - minime ou
importante - qu’un accident survienne, etc.

Bref, avant d’exclure une personne d’un
emploi en raison d’un risque découlant d’un
handicap, il faut pouvoir démontrer la pro-
babilité raisonnable qu'une défaillance ou
une incapacité survienne et la gravité des
conséquences qui déco‘illeraiem de cette dé-

z

faillance ou incapacité.

B Lesmesuresd’adaptation

Considérant la nécessité d’une évalua-
tion individuelle et objective des candida-
tures, 'employeur devrait adapter ses mé-
thodes de sélection (entrevue, tests...) pour
toute personne ayant un handicap et qui en
faitla demande.

De plus, si une personne, en raison d’une
déficience, éprouve certaines difficultés a ac-
céder A un lieu de travail ou A accomplir cer-
taines tiches, ’employeur doit tenter d’a-
dapter les lieux, les éguipements ou ’organi-

sation du ftravail pour cette personne, 2
moins que 1’adaptation ne 5représente pour
lui une contrainte excessive.

«Des techniques ergonomiques peuvent
souvent rendre compatibles les exigences de -
I'emploi et de l'environnement de travail
avec les caractéristiques fonctionnelles d’une

~personne handicapée. Une modification sim-

ple d’un équipement ou une réorganisation
mineure d’une description de tiches ou d’un
horaire de travail peuvent suffire pour per-
mettre 4 la personne d’accomplir le travail. Il
est plus souvent question d’imagination que
d’argent quand il s’agit de trouver des adap-
tations appropriées.» -

Rappelons par ailleurs que ’employeur
n’est pas justifié d’exclure une personne apte
au travail pour la seule raison qu’elle ne
peut, en raison d’une déficience, étre éligible
au plan d’assurance collective en vigueur
dans I’organisation.

B Prévenir le harcélement

L’article 10.1 de la Charte des droits et
libertés de la personne interdit toute forme
de harcélement en raison d’un motif-de dis-
crimination, et les personnes ayant une défi-
cience physique ou mentale n’échappent pas
a ce phénomene tout aussi dommageable que
le harcélement sexuel ou racial.

Pensons, par exemple, & une personne
dont on se moquerait ouvertement & cause
d’un probléme d’élocution, ou encore A une
personne qui, au retour d’un congé pour dé-
pression nerveuse, ferait 1’objet d’une sur-
veillance abusive.

A cet égard, I’adoption par I’entreprise
d’une politique destinée i contrer toute
forme de harcélement peut certainement
contribuer & prévenir ce type de comporte-
ment, sans compter que ’employeur est res-
ponsable des actes de harcgélement commis
par ses employés lorsque ces acteg sont re-
li€s de quelque maniére & ’emploi.
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TOUTE EQUITE]

Les formulaires de demande d’emploi
et les entrevues relatives a un emploi*

Sy

Les formulaires de demande d’emploi et les
entrevues préalables a 1’embauche ou aux pro-
motions sont des instruments de sélection tout 2
fait légitimes dans la mesure ol ils permettent A
I'employeur d'évaluer les qualifications des can-
didats et candidates en regard des exigences d'un
emploi et de choisir sur cette base des personnes
compétentes.

B Larégle de non discrimination

En vertu des articles 10 et 16 de la Charte
des droits et libertés de la personne, le processus
de sé€lection est soumis 2 I'interdiction de toute
discrimination fondée sur «/a race, la couleur, le
sexe, la grossesse, I orientation sexuelle, Iétat
civil, I'dge sauf dans la mesure prévue par la loi,
la religion, les convictions politiques, la langue,
I origine ethnique ou nationale, la condition so-
ciale, le handicap ou I utilisation d’un moyen
pour pallier ce handicap» (article 10). |

Pour éviter 1’exclusion de personnes sur la
base de ces crittres - qui n'ont le plus souvent
aucun rapport avec les qualifications requises par
un emploi - I'article 18.1 de la Charte précise ce
qui suit: |

«Nul ne peut, dans un formulaire de de-
mande d’emploi ou lors d’ une entrevue
relative & un emploi, requérir & une per-
sonne des renseignements sur les motifs
visés dans I'article 10 sauf si ces rensei-
gnements sont utiles 4 I'application de
I'article 20 ou @& I'application d’un pro-
gramme d’accés a I égalité existant au
moment de la demande.»

Un employeur, un bureau de placement ou
toute personne intervenant dans la sélection du
personnel doit donc s’abstenir de poser toute
question directe ou indirecte visant A obtenir des

e .
renseignements sur les motifs ou crittres de dis-
crimination illicite. Et ces questions sont prohi-
bées tout autant dans le formulaire de demande
d'emploi que lors d’une entrevue de sélection,

méme si elles sont alors posées indirectement ou
plus subtilement.

Si une plainte est déposée 2 la Commission
des droits de la personne pour refus d’embauche
discriminatoire, la présence de questions illicites
dans un formulaire de demande d'emploi ou lors
d’une entrevue relative A un emploi-pourra servir

- d’élément de preuve dans I'enquéte menée par la

Commission. En outre, le seul fait de poser une
telle question constitue une infraction 2 la Charte
et peut exposer la personne qui la pose a une
poursuite pénale. '

A noter que I’expression «formulaire de de-
mande d’emploi» couvre toute demande de ren-
seignements ou de documents que le candidat ou
la candidate doit obligatoirement fournir, y com-
pris les renseignements devant accompagner un
curriculum vitae et les documents 2 transmettre,
tels qu’une photo récente ou un certificat de nais-
sance. :

Signalons cependant que les réponses A cer-
taines questions nécessaires A 1'évaluation des
qualifications peuvent parfois, ou accessoire-
ment, foumir des indications sur des motifs de
discrimination. Le nom d’une institution d’en-
seignement ou 1’adresse d’un ancien employeur,
par exemple, peuvent indiquer 2 1’occasion 1'ori-
gine nationale d’une personne, mais 1"article 18.1
n’a pas pour effet de prohiber de telles ques-
tions. La Charte interdit toutefois de profiter

* Le présent document constitue une mise & jour d*une brochure
publiée sous le méme titre par ls Commission des droits de I per-
sonne du cn 1985, - Voir également & ce sujet Le nouved
articte 18.1 de Ia Charte des droits et Libertés de Is personne: I"in-
terdiction des questions discriminatoires dans les formulaires
de demande d’emplol ou lors des entrevues relatives & un em-
Yloi, Commission des droits de la personne du Québec, juillet
984; texte préparé par Michel Courn, conseiller juridique.



de ces indications pour exclure un candidat ou
une candidate par discrimination.

L'application de l'article 18.1 favorise en
définitive une approche rigoureuse dans le pro-
cessus de sélection, du fait qu'elle encourage
I’employeur.2 centrer son attention sur les quali-
fications professionnelles des individus en regard
des exigences d’un emploi, plutdt que sur des gé-

néralisations stéréotypées 4 1'égard de tel ou tel

groupe de personnes.

@ Les exceptions

L’article 20 de la-Charte prévoit des excep-
tions 2 la reégle de non discrimination:

«Une distinction, exclusion ou préfé-
rence fondée sur les aptitudes ou quali-
tés requises par un emploi, ou justifiée

- par le caractére charitable, philanthro-
pique, religieux, politiqgue ou éducanf
d’ une institution sans but lucratif ou qui
est vouée exclusivement au bien-étre
d’'un groupe ethnique est réputée non
discriminatoire . »

Ainsi, 1’absence ou la présence d'une carac-
téristique reliée 2 un motif de discrimination
peut, dans certains cas, étre une qualité ou une
aptitude objectivement requise par un emploi
(par exemple, avoir atteint 1'4ge de la majorité
pour exercer certaines occupations réglemen-
tées). Dans d’autres cas, une distinction, exclu-
sion ou préférence peut étre justifiée par le carac-
tere de certaines institutions (exiger, par exem-
ple, I’adhésion 2 un parti politique pour occuper
certains emplois permanents au sein du parti).
Dans tous ces cas, le fardeau de la preuve in-
combe A I’'employeur. -

De telles situations justifieraient qu’on pose
des questions sur les caractéristiques recherchées
puisque ces renseignements sont «utiles 2 I'ap-
plication de 1’article 20». Le plus souvent, toute-
fois, ce genre d'exceptions ne s'applique pas A
tous les emplois d’une organisation. I vaut donc
mieux mentionner dans le formulaire que ces
questions ne concement que tel ou tel type d’em-
ploi ou encore poser la question lors de I'entre-
vue,

D’autre part, lorsqu'une entreprise ou un or-
ganisme met en application un programme d’ac-
ces a l'égalité pour corriger la situation de
groupes victimes de discrimination dans 1'emploi
(en vertu des articles 86 et suivants de la Charte
des droits et libertés de la personne), elle peut
requérir des candidats et candidates des rensei-
gnements sur leur appartenance aux groupes vi-
s€s par le programme (femmes, minorités visi-
bles, Autochtones, etc.).

Ces questions doivent alors étre posées dans
une section distincte du formulaire de demande
d’emploi oii1'on spécifie clairement que ces ren-
seignements sont nécessaires  1'application d'un
programme d’accds A 1'égalité et qu'ils seront’
traités en toute confidentialité.

Cette possibilité n’existe toutefois qu’au mo-
ment ol des mesures concrétes sont prises en vue
d’implanter un programme. Avant sa mise en
application, I’employeur qui veut connaitre et te-
nir 2 jour la composition de ses effectifs pour
fins d’analyses et d’élaboration de son pro-
gramme peut, apres 1’embauche, poser des ques-
tions sur 1'appartenance des membres de son per-
sonnel aux groupes cibles.

Dans le méme ordre d’idée, d’autres ques-
tions prohibées avant 1’embauche peuvent étre
posées aprés (par exemple, 1’'dge et 1'état civil
pour des fins d’avantages sociaux ou de fiscali-
t€). Ces questions devraient étre posées sur un
formulaire distinct rempli aprés I'embauche.

Le tableau qui suit énumére certaines ques- -
tions conformes A 1a Charte ou A éviter dans les
formulaires de demande d’emploi et les entre-

vues relatives 3 un emploi. Il ne prétend pas étre -

complet et vous pouvez communiquer avec la
Commission des droits de la personne pour obte-
nir des informations supplémentaires.

ie deuxitme alinéa de cet article uzite des exceptions au prin-
cipe de non' discrimination dans les régimes d’avantages sociaux.
Dans !'attente d'une réglementation particulitre, cet alinéa n'est
Pas encore e vigueur.




Questions

Aucune.

Toute demande de précisions relides 2 1a
race ou a la couleur, y compris la couleur
des yeux, de la peau ou des cheveux,

Demander de joindre une photographie 2 1a
demande d'emploi ou devoir en remettre
une avant un test d’aptitiudes ou une entre-
vie, ,

dentification.

Commentaires: < Une photographie peut étre demandée apres 1'embauche pour fin d';.-

Aucune, sauf si le sexe constitue une qualité
objectivement requise par 1'emploi.

M. Mme ou Mlle.

Des formulaires différents ou différemment
“codés pour les hommes et les femmes.

Commentaires:  + Le prénom d’une personne indique 1a plupart du temps son sexe, mais
: I'article 18.1 n’a pas pour-effet de rendre une telle question illégale.

Seriez-vous disponible pour voyager dans le
cadre de vos fonctions ?

Mme: ou Mile.
Nom de jeune fille.
Marié(e), séparé(e), divorcé(e), etc.

Nom et occupation du conjoint .ou de la
conjointe et son accord éventuel en cas de
mutation nécessitant un déménagement.

Nombre de personnes 2 charge.

Amangements relatifs 2 la garde de per-
sonnes a charge, ‘

Lien de parenté avec une personne déja a
'emploi de ’entreprise ou de 'organisme,
sans autre précision.

Commentaires:  * L’usage permet qu’on s'adresse 2 une femme en I'appelant Madame,
quel que soit son état civil. ~

* Si 'employeur a une politique anti-népotisme, il pourrait en faire état
dans son formulaire de demande d’emploi ou lors de 1’entrevue et po-
Ser une question sur 1'existence de liens de parenté qui pourraient pla-
cer le candidat ou la candidate en situation de conflit d'intéréts,

* Parailleurs, certaines questions 2 éviter sur 1’état civil dans un formu-
laire ou une entrevue peuvent étre demandées ap_rés_l’embau_che pour
des fins, entre autres, de fiscalité ou d’avantages sociaux.

* On peut aussi, aprés ’embauche, demander le lien de parenté avec
une personne A prévenir en cas d'urgence,

Dans un tel cas, le fardeau de la preuve incombe 2 I'employeur.

* Ces lignes directrices peuvent comporter des exceptions lorsque l'article 20 de la Charte s'applique (voir page 2).




— Questions
Sujet | conformes:
a a la Charte*

Orientation | Aucune.
- sexuelle

Aucune, sauf si une loi ou un réglement fixe Date de naissance.

i inimal’ u n emploi .
ggngge minimal’ pour occuper u P Numéro d’assurance-maladie.
Numéro du permis de conduire,

Demander de joindre un certificat de nais-
sance d la demande d’emploi.

Commentaires: * lln'y a pas d’age légal pour travailler au Québec, sauf pour certaines
- occupations réglementées A cause des dangers qu'elles présentent.
Cependant, il est interdit d’employer un éléve durant les heures de
classe alors qu'il est assujetti 2 1’obligation de fréquentation scolaire.
Dans ces cas, une question sur 1'dge peut étre posée en entrevue.

* .Une preuve d’4ge peut étre exigée apres ’embauche.

Avez-vous le droit de travailler au Canada? Lieu de naissance.

Lieu de naissance du conjoint ou des pa-
rents. : .

Adresses antérieures.

Expérience canadienne ou québécoise, 2
moins qu’un type d’expérience déterminé
soit objectivement requis par I’emploi, au-
quel cas la nature de 1'expérience doit étre

‘ v o précisée.
orig ine. , ) .| Citoyenneté, statur de résident permanent
ethnique T : ou possession d’un permis de travail.

ou nationale | : Numéro d’assurance sociale.

Commentaires:  + Le droit de travailler au Canada est reconnu aux personnes ayant la
citoyenneté canadienne, le statut de résident permanent ou un permis
de travail. .

* Le permis de travail ou, si nécessaire pour I’emploi, une preuve de ci-
toyennet€¢ ou de statut de résident permanent peuvent étre exigés
avantl'embauche. - o

* On ne doit demander le numéro d’assurance sociale qu'apres l'em-
bauche puisque ce numéro peut, dans certains cas, fournir de 1'infor-
mation relative i 'origine nationale.

*  Ces lignes directrices peavent comporter des exceptions lorsque l'article 20 de la Charte s’applique (voir page 2).
Dans un tel cas, te fardeau de la preuve incombe a employeur.




Aucune.

Etes-vous présentement enceinte?
Avez-vous ['intention d’avoir des enfants?

Avez-vous déja eu des probiemes de santé .
reliés A une grossesse?

Combien de temps prévoyez-vous demeurer
sur le marché du travail? :

On peut demander aux candidats et aux can-
didates s’ils peuvent comprendre, parler,
lire ou écrire la langue ou les langues re-
quises par I'emploi.

Langue maternelle.

Lieu d’acquisition des connaissances lin-
guistiques.

Commentaires:

* L'employeur ne peut exiger la connais

celle(s) requise(s) par 1'emploi. ‘
* L’utilisation du niveau de connaissance

sance d’une langue autre que

ou d’aisance linguistiques

requises par I'emploi.

pour évaluer les candidatures n'est permise que si ces aptitudes sont

Aucune, sauf si 'adhésion 2 une religion
donnée constitue une qualité requise par
I'emploi ou justifiée par le caractére reli-
gieux d’une institution sans but lucratif.

Adhésion 2 une religion ou pratiques reli-

gieuses.

Disponibilité pour travailler un jour de féte
religieuse spécifique.

Références d’un membre du clergé ou d’un
chef religieux. '

Commentaires:

|

* Si une personne éprouve des difficultés A respecter un horaire de fra-
vail donné en raison de ses pratiques religieuses, I’employeur doit
tenter d’adapter 1'horaire de cette personne, 2 moins que I'adaptation
ne représente pour lui une contrainte excessive. ' '

- Aucune, sauf si I'emploi requiert obj-ective-
ment I'adhésion & une formation politique.

Affiliation ou activités politiques.

*  Ces lignes directrices peuvent comporter des exceptions lorsque 1'article 20 de la Charte s’applique (voir page 2).

Dans un tel cas, le fardeau de la preuve incombe 2 Pemployeur.




Pourriez-vous disposer d’une automobile si | Possédez-vous une automobile?
nécessaire pour I’emploi ou pour vous ren-

dre au travail? Etes-vous locataire ou propriétaire?

Commentaires: Certaines personnes ne possedent pas une automobile, mais pour-
raient en acheter une ou en louer une si elles obtiennent un emploi.

* Le fait d’étre locataire ou propriétaire entraine souvent des percep-
tions distinctes quant a la condition sociale d’une personne.

L’employeur peut requérir le consentement Etat de santé,
des candidat(e)s a subir un examen médical Liste des défici
préalable 2 I'embauche. iste des déficiences.

L’employeur qui met en oeuvre un plan Hospitalisation ou traitements médicaux an-

) ; ; érieurs ou actuels compris pour .
d’embauche de personnes handicapées en t + Y pris pour pro
vertu de la Loi assurant I'exercice des droits | Plemes de santé mentale. '
des personnes handicapées (L.R.Q. c. E- Compensations pour lésion professionneile
20.1) peut inclure dans son formulaire une antérieure. . .

note comme celle-ci: . L
. . . L Avez-vous déja participé a un programme

Pour bien faire valoir votre ca.ndldaturc;. de désintoxication?

vous pouvez nous faire part de tout handi-

cap qui nécessiterait 1’adaptation de nos mé-

thodes de sélection (entrevues, tests...) A vo-

tre situation. .

Commentaires: -« L’employeur devrait adapter ses méthodes de sélection pour toute
. personne handicapée qui le demande.

* L’employeur ne peut tenir compte d’une déficience que si elle limite
les aptitudes d'une personne 2 accomplir les tiches essentielles de
I’emploi.

* Si une personne, en raison d’une déficience, €prouve certaines diffi-
cultés A accéder 2 un lieu de travail ou accomplir certaines tiches,
I’employeur doit tenter d’adapter les lieux, les €quipements ou I'orga-
nisation du travail pour cette personne, 4 moins que I’adaptation ne
représente pour lui une contrainte excessive.

* L'examen médical devrait faire suite 2 une offre d’embauche condi-
tionnelle & son résultat, et se limiter a établir si 1a personne est apte ou
non a accomplir les tiches de 1'emploi, avec ou sans restriction.

* L'’employeur n'est pas justifié d’exclure une personne apte au travail -
pour la seule raison qu’elle ne peut étre éligible au plan d'assurance
collective en vigueur dans I’organisation.

* Ces lignes directrices peuvent comporter des exceptions lorsque 1article 20 de la Charte s'applique (voir page 2).
Dans un tel cas, le fardeau de Ia preuve incombe a Uemployeur.,




Remarques complémentaires

B Antécédents judiciaires

La Charte n’interdit pas de requérir des ren-
seignements sur les antécédents judiciaires des
candidats et candidates. A cet égard, il importe
toutefois de rappeler I’existence de 'article 18.2:

«Nul ne peut congédier, refuser d’'em-
baucher ou autrement pénaliser dans le
cadre de son eémploi une personne du
seul fait qu’elle a été déclarée coupable
d’une infraction pénale ou criminelle, si
cette infraction n'a aucun lien avec
I'emploi ou si cette personne en a obtenu
le pardon.»

Une question portant sur des accusations ou

des condamnations pénales ou criminelles anté-
rieures, sans autre précision, peut laisser présu-
mer que le requérant n’a pas I'intention de res-
pecter 1'article 18.2, et constituer une présomp-
. tion de fait en cas de plainte 3 1a Commission des
droits de la personne pour refus d’embauche.

1 vaut donc mieux, si nécessaire, demander
s'il y a eu condamnation pour une infraction pé-
nale ou criminelle «ayant un lien avec I'emploi
et pour laquelle vous n'avez pas obtenu une ré-
habilitation» (autrefois appelée un pardon), ou
encore énumérer les types d'infraction jugés in-
compatibles avec un emploi donné, '

Au moment de 1’entrevue, la candidate ou le

candidat pourra étre mieux informé de la nature .

des tdches et sera davantage en mesure d’évaluer
un lien possible entre ses antécédents judiciaires
et1’emploi. : '

En cas de doute sur le lien entre une infrac-
tion et un emploi, la personne qui pose sa candi-
dature et I'employeur peuvent évaluer le pro-
bléme ensemble. ' '

B# Cautionnement

Pour certains emplois, les candidats et candi-
dates peuvent étre requis de présenter une de-
mande de cautionnement,

Signalons ici qu’il est possible d’obtenir un
cautionnement individuel spécial pour des per-
sonnes ayant des antécédents judiciaires.

B Taille et poids

Les questions sur 1a taille et le poids des can-
didats et candidates ne sont pas proprement inter-
dites par I'article 18.1 de la Charte. Cependant,
les criteres d’embauche reliés A l1a taille et au
poids peuvent, s'ils ne sont pas objectivement re-
quis par I’emploi, avoir indirectement un effet
discriminatoire pour les femmes, les membres de
certaines communautés culturelles et certaines
personnes handicapées. La Commission des
droits de la personne recommande en consé-
quence d’€viter de poser ces questions, A moins .
que 'employeur puisse démontrer que de telles
exigences sont directement reliées A la capacité
d’exercer les tiches d'un emploi et ne peuvent
étre adaptées sans contrainte excessive.

B Activités paraprofessionnelles

La Commission recommande également de
ne pas requérir des renseignements relevant de la
vie privée d’une personne, tels ses loisirs, passe-
temps, lectures, etc., sans autre précision.

I1 est préférable A cet égard d’inviter les can-
didats & fournir, sur leurs activités paraprofes-
sionnelles, toute information reliée aux qualifica-
tions requises par [’emploi.




B Références

L’'employeur a le droit de vérifier les infor-
mations fournies dans le formulaire de demande
d’ernploi ou lors de 'entrevue dans la mesure od
ces informations sont reliées aux qualifications
requises par ’emploi.

Toutefois, si cette vérification lui fournit
aussi des renseignements sur des motifs de dis-
crimination illicite (I'orientation sexuelle, des
convictions politiques, un divorce...), l'em-
ployeur ne peut utiliser ces renseignements pour
exclure une personne par discrimination car il
s’exposerait alors a une plainte auprés de la
Commission des droits de la personne. o

La divulgation de certains renseignements
pourrait en outre étre considérée par un candidat
- ou une candidate comme une atteinte 2 sa vie pri-
vée ou 2 sa réputation susceptible de donner lien
a une poursuite judiciaire.

Enfin, I'utilisation de renseignements fournis
par une agence d'investigation sur des motifs de
discrimination ou sur la vie privée d’une per-
sonne pourrait comporter les mémes consé-
quences. :

B Politique anti-tabac

Un employeur a le droit d'imposer urne inter-
diction de fumer sur les lieux de travail, compte
tenu du droit des membres du personnel au res-
pect de leur intégrité physique.

I est toutefois scuhaitable, dans ce cas, d’a-
viser les candidats et candidates 2 I’avance qu’ils
auront  respecter cette politique si leur candida-
ture est retenue. Le formulaire de demande
d’emploi pourrait comporter une note 2 cet effet.
Exclure une personne qui refuserait de se sou-
mettre A une telle politique ne constituerait pas
de la discrimination au sens de la Charte des
droits et libertés de la personne..

B  Formule d’attestation

La formule attestant la véracité des rensei-
gnements contenus dans le formulaire ne devrait
pas, en plus, comporter une autorisation de re-
cueillir toutes sortes d’informations non reliées 2
I'emploi.
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