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EXONERATION DE RESPONSARNITE

Le présent document n’a pas de portée juridique. Les lecteurs qui se posent des ques-
tions ou nourrissent des préoccupations de nature juridique devraient consulter un avocat.

Le contenu du Guide a fait ’objet de recherches approfondies; il a été vérifié et reva
par des personnes provenant de toutes les régions du pays. L’auteure assume ’entiére respon-
sabilité des erreurs qui ont pu s’y glisser. Les lecteurs et lectrices ne doivent toutefois pas per-
dre de vue ’évolution constante de la Iégislation, des politiques sociales, des procédures et
des usages particuliers des organisations, y compris des services policiers.

L’information que contient le Guide de filtrage concernant la vérification des dossiers
de police est exacte, mais — intentionnellement — de nature générique. Il existe quelque
1900 services de pOllCC au Canada et les méthodes d’enquéte policiére varient considérable-
ment. L’information présentée ici correspond a la situation de mars 1996.

Les lecteurs désireux d’obtenir les renseignements les plus 4 jour sur les initiatives en
matiére de politique sociale et de législation, ou encore sur les méthodes particuliéres de véri-
fication des dossiers judiciaires dans leur municipalité et dans leur région, devraient donc
s’adresser aux services de police régionaux ou locaux, aux bureaux ou centres d’action bénév-
ole, aux organismes de gestion de bénévoles ou aux instances gouvernementales compétentes
dans chaque province ou chaque territoire.

RROIY FAUTEUR

L’Association canadienne des centres d’action bénévole (ACCAB) détient les droits
sur le présent document. Tous droits sont réservés. Le Guide sera distribué aux participants
lors de la tenue des ateliers de la Campagne nationale de sensibilisation et de formation et par
Pentremise des distributeurs dont la liste figure en annexe, 2 la partie II1.

La présente publication ne sera, en tout ni en partie, reproduite, archivée ou transmise
sous quelque forme ou par quelque moyen électronique ou mécanique que ce soit - par pho-
tocopie, enregistrement ou autrement — sauf aux fins privées de "organisation acheteuse sans
I’autorisation écrite préalable de ’Association. Si des portions du texte sont citées dans
d’autres publications, les sources doivent étre dévoilées. Si les formulaires ou les échantillons
sont reproduits et utilisés tels qu’ils apparaissent dans le Guide, les marques d’identification
de PACCAB doivent figurer sur chaque page.

L’achat ou ’acquisition du présent document, y compris par ’entremise d’une i mscrxp~
tion 4 un atelier de la Campagne nationale de sensibilisation et de formation, équivaut 3 ac-
ceptation des présentes dispositions sur le droit d’auteur.
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Guide de flirage

Le Guide de filtrage est la piéce
maitresse -de la Campagne nationale de
sensibilisation et de formation sur le fil-
trage des bénévoles et des employés qui
occupent un poste de confiance aupreés
d’enfants ou d’autres personnes vul-
nérables. La campagne est un projet de
P’Association canadienne des centres d’ac-
tion bénévole, mené de concert avec les
ministéres du Solliciteur général, de la
Justice et de la Santé du gouvernement
fédéral.

Dans le discours du Tréne pronon-
cé le 18 janvier 1994, le gouvernement
du Canada a déclaré qu’il s’engageait a
combattre la violence exercée i I’endroit
des femmes et des enfants. Peu aprés, des
représentants des ministéres du Solliciteur
général, de la Justice, de la Santé ainsi que
de la Gendarmerie royale du Canada ont
été désignés pour siéger & un Groupe de
travail interministériel spécial concernant
les syst¢mes d’information sur les délin-
quants sexuels qui s’en prennent i des
enfants. Le Groupe de travail avait
comme mandat d’examiner la question
suivante : « Comment renforcer les sys-
temes d’information provinciaux et
fédéraux pour améliorer la qualité des
renseignements offerts aux services de
police qui procédent a la vérification des
dossiers de police des personnes postulant
un travail bénévole ou rétribué dans des
domaines ou ils auront directement
affaire a des enfants? »1

Au printemps de 1994, le Groupe
de travail a publié et diffusé un document

de travail provisoire intitulé Systémes
d’information sur les délinquants sexuels
qui s’en prennent a des enfants. Ce docu-
ment donnait un apercu des questions
pertinentes, proposait quelques solutions
possibles et sollicitait des commentaires
des parties intéressées. Les réponses ont
été recueillies au printemps et i Pété
1994, par suite, essentiellement, d’une
série de consultations menées a I’échelle
nationale auprés de représentants des
gouvernements provinciaux, des services
de police, des organismes publics et des
centres d’action bénévole. Les discussions
ont porté sur les systémes de renseigne-
ments relatifs aux personnes reconnues
coupables d’agression sexuelle, de méme
que sur la question du filtrage en général.

Au cours de ces consultations, un
théme récurrent s’est dégagé : I'impor-
tance de procéder a un filtrage pertinent
et approfondi des candidats et candidates
a un poste de confiance auprés d’enfants
ou d’autres personnes vulnérables. En
outre, le recours aux systémes d’informa-
tion polici¢re a été présenté comme une
importante mesure de filtrage et le ren-
forcement de tels systémes a été encour-
agé.

Le Groupe de travail a présenté son
rapport final au Solliciteur général et aux
ministres de la Justice et de la Santé en
septembre 1994. Intitulé Vérification des
antécédents des bénévoles et des
employés qui occupent un poste compor-
tant des responsabilités auprés d’enfants,
le rapport présentait les résultats des con-
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Guide de filtrage

sultations et recommandait les mesures a
prendre.

La premiére des recommandations
visait la modernisation immédiate du
Centre d’information de la police canadi-
enne (CIPC) sous la direction de la GRC
ainsi que du service d’archivage des
casiers judiciaires et I’amélioration des
renseignements diffusés par les services de
police dans tout le pays. Le Groupe de
travail, en réponse i des remarques et
suggestions faites au cours des consulta-
tions, a en outre recommandé qu’on sub-
ventionne I’élaboration d’un manuel de
formation présentant des projets modéles
a I’échelle nationale et des lignes directri-
ces permettant aux organisations bénév-
oles, aux associations sportives, aux
groupes communautaires €t aux services
de police de vérifier plus efficacement les
qualifications des bénévoles et du person-
nel. En outre, le document recom-
mandait que des ateliers de développe-
ment communautaire soient mis sur pied
et exploitent ce matériel didactique.2

En novembre 1994, I’honorable
Herb Gray, Solliciteur général du Canada,
a annoncé la premiére des mesures adop-
tées par le gouvernement en réponse i ces
recommandations. M. Gray a décrit les
modifications apportées aux banques de
données du Centre d’information de la
police canadienne pour améliorer et étof-
fer les rensecignements accessibles a la
police lors de la vérification des dossiers
de police. M. Gray a également fait savoir
que son ministére, en collaboration avec
Justice et Santé Canada, offrirait au pub-
lic, par Pentremise de la Campagne
nationale de sensibilisation et de forma-
tion sur le filtrage, un projet a confier a
I’Association canadienne des centres d’ac-
tion bénévole (ACCAB).

L’ACCAB  est [D’organisation
nationale qui chapeaute les centres d’ac-
tion bénévole locaux, principaux centres

de ressources locales pour I’action bénév-
ole au Canada. La mission de ’ACCAB

est de promouvoir ’action bénévole au
Canada et de fournir un appui aux centres
locaux. L’ACCAB a été engagée i contrat
pour entreprendre 1’élaboration des doc-
uments de la Campagne nationale de sen-
sibilisation et de formation et pour pro-
mouvoir le programme national de for-
mation dont le lancement a eu licu et qui
se poursuivra en 1997.

La Campagne a pour but premier
d’aider les organisations bénévoles et les
organismes du secteur public & protéger
les gens contre les situations préjudicia-
bles. Les documents élaborés pour la
Campagne visent a fournir des ressources
et unc formation immédiates et com-
plétes sur le filtrage aux organisations de
service qui s’adressent aux enfants et a
d’autres personnes vulnérables, ainsi qu’a
la police et aux centres d’action bénévole
locaux qui soutiennent leurs interven-
tions. Le présent Guide et le programme
de formation qui en est I’objet sont les
principaux outils de cette campagne.

Des documents ont été élaborés
aussi pour augmenter la sensibilisation du
grand public aux questions de filtrage. Ils
comprennent un dossier didactique de
fiches techniques présentées sous forme
de questions et réponses et une vidéo de
15 minutes intitulée L’obligation de dili-
gence. Ils offrent des renseignements de
base sur le filtrage a des candidats a ’ac-
tion bénévole, 3 des organisations qui
envisagent d’y faire appel, a des clients, a
leur famille et 4 la collectivité en général.

LES PERSC
ET LEUR E

Le filtrage des personnes est une
préoccupation dans tous les programmes,
pas seulement ceux qui sont au service
des enfants. Depuis le début de la
Campagne, il s’est avéré que I'informa-
tion recueillie et les ressources rassem-
blées seraient utiles aux organisations
offrant des services a toutes les personnes

M Campagne nationale d'éducation sur le filtrage



Pourquoi filter?

vulnérables : enfants, ainés, personnes
handicapées, personnes victimes d’actes
criminels — en bref, toutes les personnes
que les circonstances exposent davantage
que d’autres a des situations préjudicia-
bles.

En outre, ces ressources peuvent
étre exploitées par les organisations pour
le filtrage de leur personnel, qu’il s’agisse
de bénévoles ou d’employés rétribués. La
premiére question qu1 s¢ pose en matiére
de filtrage consiste 4 déterminer ce que
les gens sont appelés a faire, pour qui et
dans quelles circonstances, et non sils
seront rétribués pour leur contribution.
Bien qu’il existe de toute évidence cer-
taines différences dans les rapports
qu’entretiennent les organisations avec
leur personnel bénévole et leurs employés
rétribués, les principes et les questions de
base en matiére de filtrage sont les
mémes.

En conséquence, méme si nous
mettons surtout ’accent sur les bénév-
oles, la grande majorité des principes,
politiques, procédures et usages peuvent
étre également appliqués au filtrage du
personnel réuribué et nous ne dis-
tinguerons entre les uns et les autres
qu’en cas de nécessité.

Alors que ce Guide traite en prior-
ité des services ou programmes offerts
aux personnes vulnérables, il peut égale-
ment servir aux organisations qui tentent
d’élaborer des méthodes de filtrage pour
toutes sortes d’autres programmes.

3 &%iﬁ%@ﬁ&%?ﬁ

Les organisations bénévoles et les
organismes du secteur public qui offrent
des services & une clientéle vulnérable
doivent prendre toute mesure jugée
raisonnable pour offrir des programmes
appropriés, slirs et bien administrés. Ils

ont I'obligation morale, éthique et légale,
a la fois implicite et explicite, d’exercer
une diligence raisonnable en vue de se
protéger eux-mémes et de protéger les
personnes qui sont sous leur garde autant
que leur personnel et la collectivité tout
entiére.

Ces programmes et services étant
offerts par des personnes, c’est grice i un
filrage adéquat et minuticux que ces
organismes peuvent remplir leurs obliga-
tions.

Qu’est-ce que le filtrage? La défini-
tion de I’équivalent anglais screening,
dans le Webster’s Collegiate, comprend
trois €éléments qui sont essentiels i la
Campagne nationale de sensibilisation et
de formaton :

To screen (filtrer) :

. protéger des blessures ou
du danger;
protéger avec un bouclier;
faire passer i travers un tamis pour
séparer les éléments;

. en garder certains et en éliminer
d’autres.

Le filtrage des candidats renvoie i
la gamme de procédures et de procédés
dont se servent les organisations pour
scruter soigneusement les personnes qui
posent leur candidature & un emploi
bénévole ou rétribué en vue de choisir les
meilleurs candidats et candidates et
d’éliminer, autant que possible, les per-
sonnes incompétentes ou menagantes.

Mais le filtrage ne s’arréte pas a
Pembauche de la personne. 1l se poursuit
tout au long des états de service de la per-
sonne au sein de l’organisme; il peut
revétir différentes formes aprés Pem-
bauche, mais il se poursuit bel et bien.

Le filtrage n’équivaut pas i une
vérification des dossiers de police. Une
telle vérification peut constituer une
méthode de filtrage importante et effi-
cace; toutefois, elle ne devrait jamais, en
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aucun cas, étre la premiére, la derniére ou
Ia seule A laquelle recourt une organisa-
tion.

Le filtrage est une activité de ges-
tion des ressources humaines fondamen-
tale, que le personnel soit bénévole ou
soit rétribué.

Les organisations sélectionnent
toujours les membres de leur personnel
pour érablir leurs compétences et pour
déterminer s’ils peuvent se comporter de
fagon appropriée en milieu de travail. Les
candidats 3 une fonction bénévole ou
rétribuée devraient également étre soumis
a une procédure de filtrage pour qu’on
puisse établir s’ils constituent une menace
pour la clientéle ou les autres membres du
personnel, particuliérement dans les cas
ou les clients de I’organisme sont vul-
nérables et entretiennent une relation de
confiance avec le personnel.

Au cours des derniéres années, la
nécessité de protéger les enfants et autres
personnes vulnérables s’est imposée au vu
de la constatation tragique et horrifiante
que des parents, des pourvoyeurs de
soins, des bénévoles, des employés et
d’autres membres du personnel bénévole
et rétribué A qui les personnes vulnérables
font confiance ont trahi cette confiance et
abusé de ceux et celles dont ils ont la
garde. Les exemples incontestables
d’abus sont malheureusement légion; ils
vont de la fraude au vol en passant par la
violence affective, physique, sexuelle et
psychologique qui ne vise pas seulement
les enfants, mais également les ainés et
toutes les personnes vulnérables.

Une étude récente en Colombie-
Britannique s’est penchée sur les cas d’ex-
ploitation sexuelle d’enfants dans cette
province entre 1985 et 1989. Cette étude
a établi que 2099 enfants ont été abusés
par 30 personnes, soit une moyenne de
70 victimes par cas. « Dans 80 p. 100 des
cas, les délinquants occupaient un poste
de confiance; 50 p. 100 offraient des ser-

vices professionnels dans la collectivité.
En outre, un supplément d’enquéte a été
institué pour retracer le déplacement des
délinquants; dans au moins 14 endroits
ou ils ont habité, ils ont fait Pobjet de
soupcons, d’enquétes ou d’accusations
d’exploitation sexuelle d’enfants. »3

Ces chiffres sont horrifiants, voire
renversants, et ils militent clairement en
faveur d’un filtrage plus rigoureux des
personnes qui occupent des postes de
confiance. De toute évidence, la majorité
de ces personnes ne nourrissent que les
modtfs les plus nobles et offrent des ser-
vices exemplaires et souvent cruciaux
pour la vie des bénéficiaires. Néanmoins,
il est impossible de fermer les yeux sur les
abus réels dont souffrent les personnes les
plus exposées.

Un examen sommaire de la liste
des articles qui ont paru dans les journaux
canadiens au cours des cinq dernicres
années révele des centaines de cas d’allé-
gations d’abus perpétrés a I’endroit de
personnes vulnérables par des gens qui
avaient pour mandat de les servir, de les
soutenir, de les réconforter et de les pro-
téger — A dtre de pourvoyeurs de ser-
vices, de bénévoles, et d’employés d’or-
ganisations, dans les milieux urbains et
ruraux, dans les localités de grande et de
petite taille, partout au pays.

Bien qu’on soit en présence d’une
petite minorité, les personnes qui com-
mettent ces agressions existent dans nos
collectivités; elles ne sont pas le produit
de notre imagination. En outre, ceux et
celles qui se sont rendus coupables de ces
horreurs sont généralement bien connus
de leurs victimes. On les retrouve souvent
en position d’autorité ou de confiance et
ils défient toute tentative de classement
simpliste : il peut s’agir d’hommes ou de
femmes, de personnes igées, jeunes ou
d’ige moyen; de personnes peu instruites
ou savantes, de professionnels ou d’ouvri-
ers; d’individus de tous les milieux édu-
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catifs et sociaux.4

Il est triste de constater que les per-
sonnes qui veulent abuser des plus vul-
nérables sollicitent souvent des emplois
dans I'univers du bénévolat ou dans le
secteur public, tentant de décrocher des
postes qui leur donnent accés i la person-
ne et a la propriété de ces gens vul-
nérables.

Dans une recherche américaine
récente, des pédophiles condamnés ont
reconnu le fait troublant qu’ils avaient
activement sollicité des postes, rétribués
ou non, dans une variété d’organismes
offrant des services 4 des clientéles vul-
nérables. Ils se sont dits particuliérement
surpris de la rapidité et de la facilité avec
laquelle ils obtenaient ces postes auprés
de clients vulnérables dont ils s’occu-
paient souvent sans la moindre surveil-
lance alors qu’ils exercaient leurs fonc-
tions tout en exploitant des enfants sex-
uellement.5

Dans I’'une des affaires les plus hor-
ribles qui ait été mise en lumiére au
Canada, un individu a admis avoir agressé
sexuellement plus de 200 gar¢ons sur une
période de 30 ans alors qu’il occupait
divers postes de confiance i titre d’em-
ployé rétribué ou de bénévole. Il avait été
tour a tour instructeur sportif, agent de
police, chef chez les scouts, conseiller de
camp d’été, chauffeur d’autobus scolaire
et instructeur d’arts martiaux.

C’est ainsi qu’il a agressé sexuelle-
ment des gargons tout au long de ses
30 ans de « carri¢re », allant d’un organ-
isme a P’autre en faisant valoir son expéri-
ence préalable. Cet homme est respons-
able d’un nombre incalculable d’actes de
destruction qui ont ruiné la vie de nom-
bre de personnes, de familles et de collec-
tivités. Quatre des enfants molestés se
sont suicidés.6

Méme si Pagression sexuelle des
enfants est un exemple particuliérement

horrifiant du tort qui peut étre infligé a
des personnes vulnérables par des gens
qui occupent un poste de confiance,
beaucoup d’autres modes d’abus peuvent
également s’exercer. Des personnes igées
se sont vu dépouiller de leurs économies;
des personnes handicapées ont été assail-
lies par ceux qui étaient chargés de pren-
dre soin d’elles; des jeunes confiés i des
¢tablissements correctionnels ont été
agressés sexuellement par le personnel de
ces érablissements. La liste est inter-
minable. Il faut également mettre un
terme a ces autres formes d’abus ou,
encore micux, les prévenir. Le filtrage du
personnel est un des outils qui peuvent
permettre d’y parvenir,

Méme si les organisations ont
I’obligation morale, éthique et légale de
prévenir et de faire cesser les actes
déviants ou les abus de toutes sortes, leur
premier devoir est de protéger les person-
nes les plus exposées.

En fait, les personnes vulnérables
qui sont blessées se retrouvent souvent
dans une sorte de dilemme i trois
facettes :

. clles sont vulnérables parce qu’elles
ne sont pas en mesure de se pro-
téger de fagon adéquate;

. elles sont vulnérables parce qu’elles
se fient sans réserve aux personnes
qui occupent des postes de confi-
ance et qu’elles en dépendent;

. elles sont vulnérables enfin parce
qu’il leur est difficile ou impossible
de faire connaitre aux autres les
abus dont elles sont victimes.7

Au vu de ces réalités, la commu-
nauté — y compris les clients eux-mémes,
les parents, les familles et les pourvoyeurs
de services et de soins — sont de plus en
plus convaincus, et préts i se faire les
défenseurs, de la nécessité et de I’obliga-
ton de trier le personnel par un filtrage
adéquat. Sont surtout visés les pro-
grammes dont la clientéle est particuliére-
ment vulnérable aux attaques ou aux
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blessures en raison de I’dge, de ’infirmité
ou des circonstances, temporaires ou per-
manentes.

Le but de la Campagne nationale
de sensibilisadon et de formation est
d’aider les organisations a remplir leurs
obligations en mettant 3 leur service les
ressources qui leur permettront d’adopter
de meilleures méthodes de filtrage.

Richard Volpe, président du con-
seil d’administration de ’Institut pour la
prévention de I'enfance maltraitée, a écrit
dans P'un de ses derniers communiqués :
« On comprend généralement qu’il est de
loin souhaitable de prévenir Pagression
plutét que de traiter la victime aprés
coup. En raison méme du caractére
moralement répulsif et incompréhensible
des agressions sexuelles perpétrées sur des
enfants, et des cofits élevés du traitement,
la prévention semble étre la solution
recherchée par de plus en plus de gens...
Trois grandes vérités ont été propulsées
au-devant de la scéne [au cours des
derniéres années]... D’abord, la préven-
tion requiert des interventions intensives
qui découlent d’un investissement réel
dans les relations humaines ou qui y con-
duisent. Deuxi¢émement, la prévention
efficace des abus a ’endroit des enfants
est possible lorsque les collectivités tra-
vaillent de fagon concertée et intégrée a
résoudre les problémes existentiels
qu’elles partagent. Enfin, si 'on veut
bénéficier pleinement et a long terme des
avantages de la prévention, il faut que les
mesures adoptées s’inscrivent dans le
quotidien. »8

Le filtrage du personnel constitue
un de ces mécanismes préventifs. Il
devrait faire partie de la routine quotidi-
enne des organismes, faire partie inté-
grante de leurs programmes et de la ges-
tion de leur personnel, tant avant ’em-
bauche des employés qu’aprés leur entrée
en fonction.

Par ailleurs, ceux qui ont la respon-

sabilité d’élaborer et de mettre en ceuvre
des mesures de filtrage ne doivent pas se
leurrer : la seule fagon inattaquable de
garantir absolument qu’aucun tort ne
sera causé a aucun client, participant ou
membre du personnel dans n’importe
quel programme ou service est de mettre
la clé sur la porte et d’abolir les pro-
grammes.

Les procédures de filtrage les plus
approfondies et les plus rigoureuses ne
garantiront jamais de fagon absolue que
les gens embauchés seront inoffensifs.
Toutefois, ce fait ne libére pas les organi-
sations de leur obligation légale, éthique
et morale de faire tout ce qui est
raisonnablement possible pour protéger
leur clientéle, leur personnel et la com-
munauté tout entiére, autant que ’organ-
isme lui-méme. Cela met également en
évidence la nécessité pour les organisa-
tions de comprendre que le filtrage ne
s’arréte pas a ’embauche des personnes.
Un filtrage du personnel rigoureux,
délibéré, bien planifié et bien exécuté
peut contribuer i prévenir ou a minimiser
le tort subi par les victimes.

ELARORATION DE L4 TROUSSE

Recherche

L’élaboration du matériel didac-
tique a commencé en janvier 1995 par la
mise sur pied d’une équipe de chercheurs.
Ces personnes ont passé plusieurs mois a
rassembler les documents pertinents dans
le domaine de la législation et des poli-
tiques sociales fédérales, provinciales et
territoriales. En outre, elles ont inter-
viewé des représentants de divers min-
istéres gouvernementaux, de méme que
des membres du personnel d’une gamme
d’organisations bénévoles ou d’organ-
ismes du secteur public. Leur question-
naire comprenait les questions suivantes :

1) Comment les organismes des
secteurs public et bénévole peuvent-ils le
mieux protéger les personnes vulnérables,
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particuliérement les enfants, de tout tort,
grice a un filtrage efficace du personnel?

2) Quel est actuellement le con-
texte socio-politique et juridique fédéral,
provincial ou territorial qui prédomine,
en particulier quelles lois régissent la pro-
tection des personnes vulnérables, les
droits de la personne, la liberté de l’infor-
mation, la protection de la vie privée, la
responsabilité de occupant et le change-
ment de nom?

3) Existe-t-il des normes, des poli-
tiques ou des directives établies par le
gouvernement ou par les cours de justice
qui abordent la question de I’obligation
de diligence des organisations envers leur
clientéle vulnérable?

4) Existe-t-il des normes, des poli-
tiques ou des directives qui exhortent,
encouragent ou obligent les organisations
bénévoles ou du secteur public 4 trier leur
personnel bénévole ou rétribué?

5) Quelles sont les options accessi-
bles aux organisations qui souhaitent
appliquer un processus de filtrage?

6) Quelles limites la législation
actuelle ou les politiques sociales
imposent-elles i ces organismes en ce qui
a trait a ce filtrage?

7) Existe-t-il des projets de poli-
tique sociale ou de Iégislation en marche
ou projetés qui auraient une incidence sur
le filtrage du personnel occupant des
postes de confiance auprés de clientéles
vulnérables?

Le fruit de cette recherche fait par-
tie intégrante du Guide, mais on le trou-
ve particulicrement dans la Partie I qui
fournit un apergu des contextes législatifs
et socio-politiques au Canada dans son
ensemble et dans chaque province et ter-
ritoire en particulier.

Etude de marché
Au début de P'année 1995, une

étude de marché préliminaire a été réal-
isée par Canada Market Research Lid.,
une compagnie indépendante spécialisée
en études de marché. L’objectif du
sondage était de cerner les méthodes de
filtrage en vigueur, les ressources docu-
mentaires, les données lacunaires et man-
quantes ainsi que le genre d’outils et de
ressources qui pourraient contribuer i
Pélaboration de procédés de filtrage plus
efficaces.

Quarante organisations ont été
interrogées, dont 21 organisations bénév-
oles offrant des services 4 une clientéle
vulnérable, 11 centres d’action bénévole
et huit services de police & Toronto,
Montréal, Vancouver, Victoria, Calgary,
Edmonton, St. John’s et Halifax. Des
questionnaires séparés ont été congus
pour chaque groupe cible.

Les résultats de I’étude ont confir-
mé Pinformation recueillie lors des con-
sultations du Groupe de travail intermin-
istériel spécial du gouvernement fédéral.
Les répondants ont établi qu’un ensem-
ble varié et hétérogéne de procédés et de
pratiques de filtrage sont actuellement en
vigueur et qu’en fait, trés peu de
ressources documentaires relatives au fil-
trage sont accessibles, et moins encore les
écrits qui traitent spécifiquement de ques-
tions juridiques pertinentes au Canada.

Les répondants & I’enquéte ont
confirmé que le filtrage est de plus en plus
critique dans I’exercice de leurs fonctions
et que les vérifications policiéres des
bénévoles et des employés sont devenues
et resteront un aspect essentiel des tech-
niques de filtrage en usage. Iis ont affirmé
qu’un Guide offrant des renseignements
sur les questions juridiques et de redev-
abilité, des conseils pratiques pour I’élab-
oration d’un programme de filtrage plus
complet ainsi que des renseignements
détaillés sur les vérifications des dossiers
de police, de méme que des ateliers de
formation, les aideraient 3 améliorer leur
savoir-faire en matiére de filtrage. Les
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recommandations des répondants ont été
incorporées dans la structure, la présenta-
tion et le contenu du Guide ainsi que
dans le programme de formation.

Une étude de marché a posteriori
sera réalisée au milieu de I’année 1996
auprés des mémes organismes et con-
stituera I'un des éléments d’évaluation
des documents et de la formation offerts
par ’entremise de la Campagne.

Recherche documentaire et
collecte de renseignements

La derniére étape dans le rassem-
blement des ressources documentaires a
consisté en une recherche active de docu-
mentation et une demande écrite adressée
a plus de 700 particuliers et organisations
d’un bout a I’autre du Canada, y compris
tous ceux qui participaient aux consulta-
tions du Groupe de travail.

Chaque personne ou chaque
organisation a été informée au sujet des
chercheurs et de P’étude de marché et
invitée & communiquer le titre des docu-
ments pertinents qu’elle connaissait ou
dont elle se servait. Au cours de ’année,
plus de 100 réponses séparées sont parv-
enues d’organismes et de services de
police qui ont partagé avec nous leurs
guides de politiques et de procédures,
leurs formulaires et autres documents
internes.

Les exemples de politiques, procé-
dures, gabarits et formulaires contenus
dans le Guide ont été créés en se fondant
sur ces modeles ainsi que sur les docu-
ments examinés au cours de la recherche
de documentation.

Une demande spéciale sollicitant
des modéles et des échantillons de pra-
tiques avantageuses €st parvenue aux
200 centres d’action bénévole du Canada
dont bon nombre fournissent actuelle-
ment un soutien en gestion de pro-
gramme et en consultation aux organisa-
tions dans le cadre de I’élaboration de

politiques, de procédures et de protocoles
de filtrage. La présentation et le contenu
du Guide ont été vérifiés et perfecionnés
dans le cadre de plus d’une vingtaine
d’ateliers sur le sujet tenus en 1995.

TROUSSE DE LA CAMPAGNE

Les documents élaborés pour la
Campagne nationale de sensibilisation et
de formation sur le filtrage de personnes
qui occupent un poste de confiance
auprés d’individus vulnérables compren-
nent les éléments énumérés ci-apres.

Le Guide de filtrage
Le Guide est congu pour aider les

organisations a créer, élaborer ou peaufin-
er leurs propres programmes de filtrage.
Il a été congu et imprimé pour pouvoir
étre placé dans un relieur afin que les
données puissent étre mises i jour et les
documents aisément ajoutés ou
retranchés.

Le Guide est subdivisé en trois sec-
tions : la premiére partic présente un
apergu du contexte socio-politique et lég-
islatif actuellement en vigueur au palier
fédéral et dans chacune des provinces et
chacun des territoires.

La législation et les mesures
sociales d’intérét public étant en pleine
évolution, P'information que renferment
ces chapitres est appelée a changer. En
vue d’alerter les lecteurs et les lectrices et
de leur rappeler qu’ils doivent en perma-
nence exiger I’'information la plus a jour,
la date de publication apparait toutes les

deux pages du Guide.

La Partie II fournit aux lecteurs et
lectrices une procédure, étape par étape,
d’élaboration de mesures de filtrage
fondées sur les décisions délibérées et
réfléchies des conseils d’administration.
Des politiques et des principes sains
devraient se fonder sur ces décisions qui
sont ensuite appliquées par ’entremise de
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procédures et d’usages appropriés et ren-
forcés par des appuis managériaux et
administratifs.

Outre une réflexion sur des ques-
tions pertinentes, on trouve dans le
Guide des échantillons de formulaires,
des modeéles de bonnes pratiques, des
listes de contrdle ainsi que des pages con-
sacrées a des questions qui méritent une
attention spéciale.

Le Guide n’a pas pour but de se
substituer aux ressources documentaires
élaborées dans le but précis de traiter de
la question des agresseurs sexuels d’en-
fants ni de Pintervention auprés des vic-
times. Il contient des renseignements sur
les questions d’entrevue et les méthodes
de filtrage congues pour identifier les
pédophiles. Les annexes de la Partie IIT
comprennent une bibliographie, des ren-
seignements sur le programme de forma-
tion et un formulaire d’évaluation.

Les lecteurs et les lectrices qui ont
la tentation de passer directement i la
Partie II doivent savoir que celle-ci est
construite a partir du cadre et des fonde-
ments établis 3 la Partie 1. Nous leur
recommandons instamment de lire au
moins les chapitres 1, 14, 15 et 16 de la
Partie I de méme que le chapitre qui con-
cerne leur propre province ou territoire
avant de passer a la deuxiéme partie.

Matériel didactique

Les documents destinés aux forma-
teurs de la Campagne sont également
congus pour accompagner le Guide de fil-
trage et ils sont fondés sur les concepts et
principes présentés dans ce manuel. Dans
la deuxi¢me phase de la Campagne
nationale de sensibilisation et de forma-
tion, I’Association canadienne des centres
d’action bénévole a entrepris de garantir
’accessibilité de la formation dans tout le
Canada.

Dossier éducatif
Alors que le Guide de filtrage et le

programme de formation sont congus
principalement pour répondre aux
besoins des organismes de bénévoles, du
secteur public et de la police, le dossier
éducatif a été élaboré pour fournir des
données aux organisations et au grand
public, y compris aux bénévoles
éventuels.

Le dossier est composé de fiches de
renseignements qui peuvent étre aisé-
ment reproduites comme dépliants ou
brochures, chacune abordant une ques-
tion apparentée au théme du filtrage.

Vidéo éducative

Une vidéo de 15 minutes intitulée
L’obligation de diligence a été élaborée
pour le grand public, notamment pour les
futurs bénévoles, les clients et leurs
familles et pour les organismes qui
cherchent i obtenir de 'information sur
les procédures de filtrage dans le cadre de
la gestion de leurs programmes.
D’obligation de diligence présente le con-
cept du filtrage et traite des questions
fondamentales et pertinentes. Le narra-
teur de la version anglaise de la vidéo est
Pacteur Al Waxman, celui de la version
frangaise, I’acteur Daniel Pilon.

FORMATION

Le deuxi¢éme élément important de
la campagne nationale est la formation.

Dé¢s le début de I’année 1996 et
tout au long de ’année 1997, des activ-
ités de formation fondées sur les docu-
ments élaborés pour la Campagne, seront
accessibles dans tout le pays.

Les représentants des centres d’ac-
tion bénévole locaux du Canada seront
les premiers A recevoir une formation sur
ce matériel didactique en vue de les aider
dans leur travail avec chacun des bénév-
oles et avec I'organisme qui les engage.

Les centres d’action bénévole
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locaux, les associations provinciales de
centres d’action bénévole, PAssociation
canadienne des centres d’action bénévole
et éventucllement d’autres organismes et
particuliers intéressés commenceront
alors a offrir de la formation partout au
pays. Cette formation pourra prendre
diverses formes, notamment des ateliers
d’une demi-journée et d’une journée ou
une série de séances de formation en télé-
conférence ou vidéoconférence. La for-
mation sera offerte au départ dans les
divers centres d’action bénévole au
Canada. Les individus et les organismes
désireux de recevoir cette formation sont
priés de communiquer avec ’ACCAB en
composant le 1-800-670-0401.

Une somme de travail extraordi-
naire a été mise au service de I’élaboration
des documents didactiques et de la for-
mation dans le cadre de la Campagne
nationale de sensibilisation et de forma-
tion sur le filtrage. Le conseil d’adminis-
tration de P’Association canadienne des
centres d’action bénévole espére que la
Campagne fournira aux organismes I’in-
formation et les ressources dont ils ont
besoin pour élaborer des procédures de
filtrage détaillées, complétes et bien pen-
sées.

Les commentaires des lecteurs sont
les bienvenus. Veuillez remplir et renvoy-
er le formulaire d’évaluation ci-joint en
vue de contribuer a I’amélioration perma-
nente de ces documents.
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Les organisations
aboutivont sans aucun
doute a des conclusions
difféventes et choisivont
des méthodes de filtrage
divergentes. On ne trou-
vera, ni ne devvait trou-
vey, deux programmes de
filtrage parfaitement
identiques.

Le Guide de filtrage et les autres
documents élaborés pour la Campagne
nationale de sensibilisation et de forma-
tion sur le filtrage présentent des lignes
directrices, des idées, des suggestions et
une information pertinente et actuelle en
vue d’aider les organismes concernés 3
prendre des décisions a4 propos de leurs
mécanismes de filtrage. Le procédé de fil-
trage incomparable et universel n’existe
pas, bien qu’on trouve certains exemples
de bonnes pratiques qui peuvent servir de
modeles aux divers organismes.

Chaque organisation doit tenir
compte du contexte socio-politique et
gislatif en vigueur dans sa province ou
son territoire. Les responsables doivent
examiner les circonstances, les pro-
grammes ct les services propres i leur
entreprise; étudier attentivement ses
obligations morales, éthiques et

juridiques et ses ressources; enfin, pren-
dre des décisions éclairées sur les mesures
de filtrage qui s’imposent en fonction de
ses besoins.

Les organisations aboutiront sans
aucun doute a des conclusions différentes
et choisiront des méthodes de filtrage
divergentes. On ne trouvera, ni ne devrait
trouver, deux programmes de filtrage par-
faitement identiques.

La philosophie et les principes ou
les valeurs sur lesquels les organisations se
fondent donneront forme et substance
aux décisions prises 4 propos des pro-
grammes, des services, des politiques et
des procédures, ainsi que des ressources
financiéres et humaines. Les principes de
base et les prémisses sur lesquels s’ap-
puient ces -documents sont décrits ci-
aprés. Arrimés dans des préceptes moraux
de base, des considérations éthiques per-
tinentes a la gestion des programmes et
des activités bénévoles tout autant qu’a la
common law, nous les énongons ici pour
mettre en contexte et rendre plus intelli-
gibles les chapitres suivants. Les organisa-
tions pourront s’en inspirer dans P’élabo-
ration de leur programme de filtrage.

PREMISSES By SRigsivesg
1. Une société civile doit faire tout ce

qui est en son pouvoir pour pren-
dre soin de tous ses citoyens et
pour les protéger des souffrances et
du mal. Les membres d’une société
civile, qu’il s’agisse de personnes
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physiques ou morales, ont une
obligation de diligence, en d’autres
termes, le devoir de prendre soin
les uns des autres.

C’est la fagon dont une société
civile traite ses membres les plus
marginaux et les plus vulnérables
qui constitue la juste mesure de
son caractere. Une société civile
doit 4 ses citoyens et citoyennes les
plus vulnérables des mesures de
protection particuliérement
onéreuses. Les personnes vul-
nérables (qu’il s’agisse d’enfants ou
d’adultes) doivent étre [P’objet
d’une protection et de soins spéci-
aux.

Les services et les programmes
fournis par les organisations au
profit des personnes vulnérables
représentent un appui important,
appréciable et souvent vital.

Les normes collectives de moralité
et les principes éthiques de la ges-
tion des programmes et de la ges-
tion des bénévoles, les principes de
common law et les diverses lois
fédérales, provinciales et territori-
ales et initiatives de politique
sociale dictent aux organisations de
fournir a leurs clients et i leurs
clientes une protection contre le
mal et des soins adéquats. Si les
clients d’une organisation sont vul-
nérables, I’obligation de diligence
devient plus onéreuse. La recon-
naissance de cette obligation et les
mesures 3 prendre pour s’y con-
former doivent se refléter dans la
philosophie, les principes, les poli-
tiques, les procédures et les pra-
tiques de I’organisation.

Toute organisation qui offre des

services et des programmes 3 une
clientéle a une obligation de dili-
gence envers celle-ci autant qu’en-
vers son propre personnel (rétribué
ou bénévole), ses cadres de direc-
tion et la collectivité au sens large.

Ce devoir existe, qu’il s’agisse
d’une petite ou d’une grande
organisation, instituée par voie 1ég-
islative ou mise sur pied et dirigée
par la collectivité, que les membres
du personnel en question soient
tous rétribués, tous bénévoles, ou
une quelconque combinaison des
deux.

Le corps dirigeant d’une organisa-
tion est ultimement responsable de
ses activités. En conséquence, les
dirigeants sont chargés de déter-
miner la philosophie, les principes
et les politiques de I’organisation et
ils doivent veiller a ce que ceux-ci
soient élaborés, articulés, mis en
ceuvre, appliqués, revus, évalués
périodiquement et révisés au
besoin.

Ces instances sont également
chargées de veiller 3 ce que la
philosophie, les principes et les
politiques soient diffusés et connus
au scin et A Pextérieur de 'organi-
sation s’il y a lieu. Par-dessus tout,
les instances dirigeantes doivent
faire tout ce qui est en leur pouvoir
pour que les pratiques, les procé-
dures et les politiques élaborées
contribuent a actualiser la mission
de Porganisation et ne deviennent
pas une fin en soi. Les instances
dirigeantes doivent montrer I’ex-
emple en étant prétes a prendre des
décisions fondées sur un jugement
str et éclairé et a offrir au person-
nel des encouragements et un
appui convenables pour qu’il agisse
de la méme fagon.

Les membres désignés du person-
nel des organisations, agissant dans
le contexte de la philosophie, des
principes et des politiques élaborés
par les instances dirigeantes,
devraient eux-mémes élaborer,
articuler et mettre en ccuvre des
procédures et des pratiques appro-
priées et pertinentes aux divers
programmes et services offerts par
Porganisation.
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10.

11.

Ces procédures et ces pratiques
devraient étre examinées et éval-
uées périodiquement et révisées au
besoin. La simple adhésion aux
procédures et aux pratiques ne
devrait jamais devenir le but du
programme de filtrage pas plus que
le fait de les suivre ne devrait se
substituer a Pexercice du jugement
ou a la prise de décision.

La plupart des services et pro-
grammes sont fournis par des per-
sonnes qui font partic du personnel
de ’organisation. Les membres du
personnel peuvent étre des
employés rétribués, des entrepre-
neurs ou des employés non
réuribués, notamment des bénév-
oles.1

Les membres du personnel d’une
organisation, rétribués ou non,
devraient faire I'objet d’un traite-
ment équitable et uniforme, guidé
par les principes fondamentaux tels
que ceux prescrits par les droits de
la personne.

La gestion efficace et pertinente
des programmes et du personnel
est essentielle 4 la mise en ceuvre,
en toute sécurité, des services et
des programmes. La gestion du
personnel non rétribué, y compris
les bénévoles, est aussi importante
que la gestion du personnel
rétribué et exige des ressources
humaines et financiéres équiva-
lentes et appropriées.

Les programmes de bénévolat
devraient étre gérés et supervisés
par des professionnels compétents,
formés et expérimentés dans le
domaine de la gestion du
bénévolat.

Les organisations souhaitent pou-
VOIr tenir pour acquis que ceux qui
travaillent dans leurs rangs ne veu-
lent faire de tort & personne et
désirent seulement aider et servir,

12.

et Pexpérience a démontré que
c’est vrai pour la plupart des per-
sonnes qui offrent leur temps, leur
énergie, leurs ressources et leurs
compétences.

En conséquence, de nombreuses
organisations n’ont pas adopté de
mesures de filtrage pour leur per-
sonnel. Méme dans les cas ou de
telles mesures ont été élaborées,
elles sont souvent inconsistantes et
inadéquates.

Il n’en reste pas moins vrai que les
personnes sans scrupules ont ten-
dance a prendre pour cibles les
gens vulnérables. Souvent, ces
mémes personnes sans scrupules
sont au courant du laxisme des
procédures de filtrage dans les
organismes qui servent ce genre de
clientéle.

Elles peuvent ainsi tirer profit des
circonstances pour avoir accés i ces
clients vulnérables, pour gagner
leur confiance et pour s’infiltrer
dans leur vie privée afin d’en tirer
avantage ou de les agresser.

Une des fagons pour les organisa-
tions de protéger leur clientéle
consiste a élaborer, adopter et met-
tre en application un train de
mesures appropriées et consistantes
de filtrage, tant & ’embauche qu’en
cours d’emploi, s’adressant au per-
sonnel rétribué ou non, dans le
cadre de leur programme de ges-
tion des ressources humaines et de
leurs activités de gestion du risque.

La mise sur pied de mesures
adéquates de filtrage des candidats
a ’embauche ou de vérification du
comportement des employés en
place devrait figurer dans le libellé
des politiques et des procédures
ainsi que dans les pratiques de ’or-
ganisation, particuliérement
lorsqu’il s’agit de personnes qui
occupent un poste de confiance
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13.

aupreés d’une clientéle vulnérable.

En tout temps, le but de protection
et de sécurité devrait avoir
préséance sur les intentions et les
actes de |’organisation.

Voici la liste des principaux élé-
ments & examiner dans le cadre du
filtrage :

o le client;

¢ la nature du poste et les activités
ou tiches i exécuter;

¢ ’environnement dans lequel se
dérouleront les activités;

e la nature et le niveau de la super
vision des activités ou le niveau
de participation d’autres
personnes.
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Un certain nombre de termes tech-
niques du domaine juridique sont utilisés
dans le Guide; nous allons les définir dans
I’ordre ou ils apparaissent dans le texte.

Durant ’élaboration du présent
matériel, il est trés vite devenu évident
que la signification attachée par chacun a
certains mots du vocabulaire courant
(méme le mot « bénévole ») peut varier
considérablement d’une personne i
Pautre. Ni la législation ni la politique
sociale ne sont constantes, elles non plus,
dans leurs définitions.

Par exemple, des termes tels que
« personne vulnérable » et « employé »
sont définis différemment dans divers
textes juridiques, jugements et directives
de politique sociale.

En conséquence, I’équipe de
recherche a décidé d’arréter une série de
conventions et de retenir un certain nom-
bre de termes généraux. Ces termes sont
répertoriés ci-dessous et ils seront utilisés
tout au long du document. Ils ont été
choisis pour éviter autant que possible
toute confusion ou incompréhension et
pour limiter la longueur du texte!

TERMES PIISES DaNS LB
GUIDE

Client {ov cliente)

Divers vocables peuvent désigner
les gens qui bénéficient des programmes
ou regoivent des services d’une organisa-

tion : membres, participants, patients,
clients. C’est le terme « client » qui, dans
le présent ouvrage, a été retenu comme
terme collectif ou générique pour
représenter ces groupes.

Organisation

Le terme « organisation » est util-
is¢ pour désigner des groupes de toute
variété et de toute taille, qui offrent des
programmes et des services a des clients &
titre officiel ou officieux, qu’ils soient
d’obédience gouvernementale ou qu’ils
fonctionnent de fagon autonome, sans
égard a la rétribution ou au bénévolat du
personnel ou d la combinaison de ces
deux régimes.

Le terme « organisation » est util-
isé ici comme un terme général représen-
tant tous les types et toutes les tailles de
groupes allant d’un petit groupe indépen-
dant a un hdpital en passant par une asso-
ciation sportive locale, un établissement
correctionnel, une école, les Grands fréres
et Grandes sceurs, un centre d’aide, une
garderie sans but lucratif, etc. Les dispo-
sitions fondamentales sur le filtrage sont
applicables de la méme maniére a toutes
les organisations. Lorsqu’il y aura lieu,
des distinctions seront faites dans le texte
du rapport.

L’utilisation du mot « organisa-
tion » évitera d’avoir recours i des termes
tels que « agence, organisme, organisme
gouvernemental, sans but lucratif, philan-
thropique, organisme communautaire,
groupe communautaire, agence commu-

©Associalion canadienne des centres d'action bénévole ® mars 1996

Campagne nationale
d'éducation sur le filrage




Guide de filirage

nautaire, organisme bénévole, organisa-
tion de bénévoles, service social, agence
de service social, agence de services
humanitaires ou société ». Tous ces ter-
mes représentent des réalités différentes
pour chacun, selon le contexte et la
région. Il arrive que les gens s’excluent
d’une activité parce qu’ils ne considérent
pas leur groupe comme constituant une
agence ou une société. Nous avons choisi
le terme « organisation », car il semble
étre le plus générique de tous.

But

La mission générale ou la vision
d’une organisation; sa raison d’étre; le
besoin qu’elle tente de combler ou la
cible qu’elle veut atteindre.

Philosophie

Les croyances, idées et attitudes les
plus générales d’un particulier ou d’un
groupe.

Principe

Une loi, une doctrine ou une
hypothése fondamentale et de portée trés
générale; une régle ou un code de con-
duite.

Politique

Un moyen d’action ou une ligne
de conduite précise choisie i la lumiére de
circonstances particuliéres parmi d’autres
options pour orienter et déterminer le
processus de prise de décision, dans le
présent ou P’avenir.

Procédure
Une série d’étapes suivies dans un
ordre donné.

Pratique

La maniére habituelle de faire les
choses; la procédure porte sur ce qui est
fait, la pratique sur la fagon de le faire.

Vérification des
dossiers de police

Une variété de termes sont utilisés
d’un bout a Pautre du Canada pour
dénoter le processus de collecte de ren-

seignements de nature policiére portant
sur des particuliers, de méme que pour
décrire le formulaire ou le rapport ou
sont consignés ces renseignements. Cette
expression englobe le sens des termes
« vérification de sécurité, contrdle du
casier judiciaire, vérification du dossier
criminel, enquéte de police, CIPC, vérifi-
cation du CIPC, extrait du casier judici-
aire », parmi d’autres.

L’expression « vérification des
dossiers de police » est utilisée dans tout
le texte pour désigner le processus de
vérification des dossiers que détient la
police sur des particuliers. Le chapitre 16,
Partie I, exposera les motifs du choix de
ce terme générique.

Position de pouvoir

L’expression « position de
pouvoir » est udlisée pour désigner les
circonstances dans lesquelles se trouve
une personne qui a autorité sur une autre
personne dans le cadre d’une relation
continue. Une position de pouvoir n’ex-
iste que lorsque la relation est inégale.

Une personne en position de pou-
voir exerce généralement une influence
considérable sur ’autre personne et clle a
PPoccasion d’exploiter sa dépendance - et
la confiance que celle-ci lui voue, partic-
ulié¢rement si elle a affaire a une personne
vulnérable. C’est dans le cadre des rela-
tions qu’ils entretiennent que les gens
sont en position de pouvoir, notamment
en tant que membres de la famille, amis,
pourvoyeurs de soins, bénévoles,
employés.

C’est la relation entre les deux
individus qui compte, et aussi le degré
d’autorité, de confiance et de dépen-
dance, et non pas la question de la paye
ou du salaire. On peut également dire des
gens a qui on confie la gestion de I’argent
ou des finances d’autrui qu’ils sont en
position de pouvoir ou qu’ils occupent un
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poste de confiance.

* N.D.T. : On ne trouve pas, en
frangais, d’expression qui recouvre le
champ sémantique de Panglais Position
of trust, tel que définie dans le cadre des
présentes conventions ou on insiste parti-
culiérement sur la notion de «pouvoir»
ou d’«autorité». Nous avons donc choisi
d’utiliser «position de pouvoir» en alter-
nance avec «poste de confiance» selon
que le contexte renvoie davantage aux
liens d’autorité ou de confiance qui se tis-
sent entre la personne en poste et son
client.

Filtrage

Ce terme est utilisé pour désigner
une, plusieurs ou ’ensemble des procé-
dures qu’une organisation peut utiliser
pour évaluer et juger la qualification des
candidats i un emploi ou le maintien en
poste d’une personne.

Le terme « filtrage » n’équivaut pas
i la « vérification des dossiers de police ».
Une telle vérification n’est qu’un des é1¢é-
ments du processus de filtrage et il ne
devrait jamais étre le premier, le dernier
ou le seul élément de ce processus.

Personnel

Il s’agit des personnes qui travail-
lent ou fournissent des services. Le per-
sonnel peut comprendre des bénévoles
qui offrent un soutien administratif ou
des services directs; des employés perma-
nents ou contractuels; des professionnels
engagés a titre d’employés ou de bénév-
oles, ou travaillant par I’entremise d’un
quelconque programme de services com-
munautaires.

Sont aussi désignés par le terme
« personnel » les personnes qui effectuent
des travaux communautaires pour une
école ou dans le cadre d’une ordonnance
de probation judiciaire ou d’un pro-
gramme de coopération et plus récem-
ment, les personnes qui participent i des
services communautaires bénévoles dans

le cadre de programmes associés aux
prestations d’assistance sociale tels que les
programmes de travail obligatoire.

II se peut qu’il faille, compte tenu
des exigences de la législation sur Pem-
ploi, des marchés de service ou des con-
ventions collectives, appliquer des procé-
dures et des fagons de faire différentes
selon qu’il s’agit de bénévoles ou d’em-
ployés. Toutefois, trés peu de choses, en
principe, ne distinguerait les politiques et
procédure relatives au filtrage des
employés rétribués et des bénévoles. En
conséquence, nous n’utiliserons pas les
termes « bénévole, employé, travailleur
rétribué ou travailleur bénévole » dans le
texte a moins qu’il soit absolument néces-
saire de les distinguer.

Candidat {ou candidate)

Le terme « candidat » sera utilisé
pour désigner une personne qui cherche
du travail auprés d’une organisation soit i
titre d’employé réuibué, soit de tra-
vailleur bénévole. ’

Membre duv personnel

Le terme « membre du personnel »
désignera une personne qui a été acceptée
ou engagée pour effectuer un travail ou
fournir un service pour le compte d’une
organisation, que ce soit d titre d’em-
ployé, de bénévole, d’entrepreneur
indépendant, de personnes qui se confor-
ment 3 une ordonnance judiciaire de ser-
vice communautaire, ou effectuent des
activités de service communautaire au
profit d’une école, ou encore participent
i un programme de travail obligatoire en
toute autre qualité.

Quand il devient nécessaire de dis-
tinguer entre personnel rétribué et per-
sonnel bénévole dans le texte, les termes
suivants sont utilisés :

Bénévole

Un ou une bénévole est une per-
sonne qui
. décide de son plein gré d’offrir un
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service ou d’exécuter une activité;
quelqu’un qui exécute une telle
activité sans y étre forcé ou sans s’y
sentir obligé;

o exécute cette activité pour venir en
aide & une personne ou a une
organisation ou a la collectivité
tout entiére;

o n’est pas rétribuée pour ce service
ou cette activité.

Personnel non rétribué

L’expression « personnel non
rétribué » est utilisée pour désigner
d’autres personnes qui entreprennent des
travaux sans traitement ni salaire dans le
cadre de programmes scolaires ou judici-
aires. Elle fera également référence aux
personnes qui choisissent d’effectuer des
travaux communautaires en retour d’un
supplément de prestations d’aide sociale,
ou qui sont tenus de le faire, comme par
exemple dans le cadre du travail obliga-
toire.

Dans certains cas, activité est
effectuée volontairement - i savoir, ’indi-
vidu choisit de participer. Dans d’autres,
le travail est obligatoire. Dans tous les cas,
il y a une tierce partie qui intervient : une
école, un tribunal, un ministére gou-
vernemental. La personne n’accomplit
pas ces tiches de sa propre initiative et il y
a toujours des conditions attachées a sa
participation, y compris ’exécution de la
loi et le fait de se rapporter a une autorité
extérieure. De la la distinction entre
« bénévole » et « personnel non
rétribué ».1

Personnel rétribué
Le terme « personnel rétribué »

sera utilisé pour désigner quelqu’un qui
accomplit un travail pour une organisa-
tion et regoit un salaire ou des gages de
cette organisation en compensation de
son travail.

Personne vuinérable

Ce terme est utilisé pour désigner
des personnes qui sont incapables ou
pour qui il est difficile, en raison de leur

ige, d’un handicap ou d’une infirmité ou
des circonstances, temporaires ou perma-
nentes, d’assurer leur propre protection
et qui sont en conséquence davantage
exposées aux risques d’abus ou d’agres-
sion.

Il s’agit, expressément, d’une défi-
nition trés large qui peut inclure les
enfants, les jeunes, les ainés, les personnes
ayant un handicap physique, social, émo-
tionnel, un retard de croissance ou un
autre probl¢me, de méme que les victimes
d’actes criminels ou de méfaits. ‘

L’expression « personne vul-
nérable » désigne également les person-
nes qui ont été victimes d’un acte crim-
inel ou d’un accident ou qui sont laissées
sans défense, de toute autre facon, aux
mains de ceux qui pourraient leur porter
préjudice.
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Législation federale et politique

CRLIGATION DE DILIGENCE

L’obligation de diligence est a la
base méme du filtrage. Ce principe
juridique détermine I’obligation des per-
sonnes et des organismes d prendre des
mesures raisonnables afin d’assurer des
soins a leurs clients et de les protéger
sclon des normes pertinentes. Dans le cas
des clients vulnérables qui ne peuvent se
protéger, se défendre ou prendre soin
d’eux, de facon permanente ou tempo-
raire, en raison de leur ige, d’un handicap
ou de circonstances particuli¢res, cette
obligation est encore plus importante et
la norme plus élevée.

L’obligation de diligence décrit
assez bien les obligations éthiques et
morales des organismes. Sur le plan
juridique, éthique et moral, I'une des
fagons pour ceux-ci de remplir leur oblig-
ation de diligence envers leurs clients
consiste i filtrer soigneusement les
prestataires de services.

La présente partie examine le cadre
de la législation et de la politique sociale a
I'intérieur duquel les organismes canadi-
ens qui s’adressent A une clientéle vul-
nérable remplissent leur obligation de
diligence. Le chapitre 1 offre un apergu
des tendances et des mesures en matiére
de législation et de politique sociale du
gouvernement fédéral, tandis que les
chapitres 2 4 13 décrivent la situation des
provinces et des territoires. Nous rap-
pelons au lecteur que la législation et la
politique sociale changent avec le temps
et que les renseignements fournis dans le
manuel remontent au début de 1996.

Le chapitre 14 examine les ques-
tions de la responsabilité morale, éthique
et juridique, alors que le chapitre 15 se
penche sur les aspects juridiques et
éthiques du statut des bénévoles en se
demandant si les bénévoles sont des
employés. Le chapitre 16 traite de la véri-
fication des dossiers de police et du fil-
trage.

Le chapitre 17 résume bri¢vement,
en les reformulant, les questions et les
aspects importants de la partie I qui ser-
vent de toile de fond i I’élaboration d’un
programme de filtrage complet.

La présentation du document sous
forme d’apergu sommaire rédigé dans
une langue courante est délibérée. Le
Guide ne se veut pas un texte juridique, ni
un avis juridique. Il vise plutét 4 fournir
des renseignements exacts aux membres
des organismes bénévoles et publics dans
un format commode et utile.

Nous incitons fortement les
lecteurs qui ont des questions juridiques
particuliéres a consulter un avocat.

Le présent chapitre est une intro-
duction de base aux aspects de la législa-
tion et de la politique sociale du gou-
vernement fédéral les plus pertinents
quant au filtrage. Il se veut complet mais
non exhaustif et porte principalement sur
la common law canadienne et les lois
fédérales pertinentes comme la Loi sur les
Jeunes contrevenants, le Code criminel, la
Charte des droits et libertés ainsi que les
politiques sociales actuelles.
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QRIGINE DU DROFY

Il n’existe pas de recueil unique des
lois canadiennes, car le droit canadien
n’est pas monolithique, ni statique. Il a
évolué au méme rythme que le pays s’est
développé et transformé, et il continue de
le faire. Les lois canadiennes sont carac-
térisées aussi par une répartition des pou-
voirs et des juridictions entre les gou-
vernements fédéral et provinciaux ou ter-
ritoriaux, et, parfois, un chevauchement
de juridictions.

Les principales sources du droit
canadien sont :

la common law

les lois

P’usage, les conventions
la moralité.

Common law

La common law constitue I’essen-
tiel des lois non écrites qui ont été adop-
tées depuis le 12¢ siécle, dans le
Royaume-Uni, les  pays du
Commonwealth et aux Etats-Unis. Elle
comprend un certain nombre de
principes de base et de précédents,
I’ensemble des décisions rendues par les
juges en réglement de conflits de méme
que les raisons et les principes sur lesquels
ces jugements sont fondés.

Lois

Les lois sont des mesures adoptées
par les corps législatifs. Depuis 1867, les
gouvernements fédéral et provinciaux
adoptent des lois dans les domaines de
leur juridiction, élaborant ainsi un ensem-
ble de lois qui se ressemblent pour
I’essentiel, mais ne sont pas uniformes i la
grandeur du pays.

Si les lois servent souvent i précis-
er, étendre et codifier les principes de la
common law (protection des enfants et
de la famille, responsabilit¢é des occu-
pants), elles tiennent parfois compte aussi
des nouvelles réalités (propriété intel-
lectuelle, autoroute de P'information) ou
des changements de priorités ou de
valeurs (droits de la personne, liberté

d’accés a linformation, protection des
renseignements personnels). En général,
en cas de divergence entre le droit coutu-
mier (la common law) et le droit écrit,
c’est ce dernier qui prévaut.

Usage, conventions, moralité
L’usage, les conventions et la
moralité sont également & Dorigine du
droit canadien. Méme $’il ne s’agit pas de
sources juridiques (comme la common
law ou les lois), elles sont souvent invo-
quées dans les décisions judiciaires!-

-y
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Le droit interne canadien se divise
en deux : le droit public et le droit privé.

Droit public

Le droit public traite des aspects du
droit qui se rapportent  I’intérét public,
donc du rapport entre le public et I’Etat.
Il comprend :

le droit fiscal;

le droit constitutionnel
le droit criminel

le droit administratif,

Le droit criminel et le droit admin-
istratif sont ceux qui ont le plus 3 voir
avec le filtrage. Le droit constitutionnel
s’y rapporte également, spécialement du
fait que la Charte des droits et libertés fait
partie du droit constitutionnel canadien
et que les considérations liées aux droits
de la personne ont une nette importance
chaque fois qu’il est question de filtrage.

Droit privé

Le droit privé, appelé communé-
ment droit civil, concerne les intéréts
privés, c’est-a-dire les litiges entre les per-
sonnes. Ses grandes divisions sont les
suivantes :

contrats
restitution
propriété
délits civils.

Le droit de la responsabilité
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délictuelle est celui qui se rapporte le plus
au filtrage, car il a pour objet d’« indem-
niser les personnes qui ont subi des
blessures en raison de la conduite (ou de
Pinconduite) des autres... »2. 11 s’ap-
plique A diverses infractions (ou délits) :
agression, voie de fait, détention arbi-
traire, diffamation, atteinte i la vie privée
et négligence.

Dans P’ensemble des provinces et
des territoires, sauf au Québec, le droit
privé est régi par la common law et les
lois, selon lesquelles on examine les cir-
constances particuliéres de chaque affaire
i la lumiére des précédents créés par les
cas analogues antérieurs3. Au Québec, le
droit privé est régi par le Code civil, qui
repose sur le Code Napoléon. Il constitue
un systéme de principes juridiques codi-
fiés s’appliquant aux cas individuels.

IRTERACTION DES JURIDICTIONS

Dans les domaines pertinents au
filtrage (protection des enfants et autres
personnes vulnérables, protection des
renseignements personnels, liberté d’ac-
cés ’information et droits de la personne)
les gouvernements fédéral, provinciaux et
territoriaux ont divers types et niveaux de
juridiction, des pouvoirs ainsi que des
responsabilités indépendantes. Souvent,
ce qui n’est pas prévu par la loi i un
niveau l’est 2 un autre. De plus, les
mesures législatives d’abord adoptées
dans une province ou un territoire sont
souvent suivies de mesures équivalentes
dans les autres.

C’est ainsi que le Nouveau-
Brunswick a été la premiére province, en
1974, i adopter une loi sur les droits de
la personne interdisant la discrimination
fondée sur une incapacité physique. Ce
motif de discrimination est maintenant
interdit dans toutes les provinces ainsi
que par les lois fédérales sur les droits de
la personne.

Un certain nombre de lois
fédérales, en particulier le Code criminel
et la Charte des droits et libertés, assurent

une protection importante aux enfants et
autres personnes vulnérables. Toutefois,
la plupart des mesures législatives sont
provinciales ou territoriales, notamment
en ce qui concerne les droits civils et la
propriété, la protection et le bien-étre (an
sens de service et d’état), Paccréditation
des services, ’emploi et les normes du
travail. On peut donner comme exemple

o les codes provinciaux des droits de
la personne, qui s’appliquent aux
secteurs public, privé et du
bénévolat;

o les lois sur la protection ou !'in-
demnisation des groupes vul-
nérables tels que les enfants et les
personnes handicapées et les vic-
times;

o les réglements et les accréditations
des foyers de groupe, d’accueil et
de soins, les garderies et les centres
pour jeunes;

o les lois sur la protection des ren-
seignements personnels et la liberté
d’accés i Pinformation.

Les conséquences du chevauche-
ment des juridictions et la relative
indépendance des divers gouvernements
sont sans doute les suivantes :

J Les lois et la politique sociale ne
sont pas uniformes partout au pays.
Ainsi, les motifs de discrimination
interdits en vertu des lois provin-
ciales ou fédérales sur les droits de
la personne ne sont pas nécessaire-
ment les mémes dans les provinces
ou les territoires qui ont ce genre
de loi.

. Lorsqu’une loi fédérale, provin-
ciale ou territoriale s’appliquant a
une situation en contredit une
autre, c’est généralement la loi
fédérale qui prévaut.

. La terminologie et les définitions

©Association canadienne des centres d'action bénévole ® mars 1996




Guide de filtrage

ne sont pas toujours uniformes
d’une juridicton a ’autre ou dans
différentes lois d’une méme juri-
diction. Ainsi, il n’existe pas de déf-
inition unique quant a la violence
faite aux enfants ou aux enfants
ayant besoin de protection.

. De plus, la définition de ’employé
differe selon les éléments de la loi,
méme i Pintérieur d’une juridic-
tion. Il n’existe probablement pas
de définition commune de la per-
sonne vulnérable, si ce n’est que
tous les enfants (personnes n’ayant
pas atteint la majorité) sont consid-
érés comme tels jusqu’a un certain
point dans toutes les juridictions.
Toutefois, méme la définition de
P’enfant varie, puisque I’dge de la
majorité différe d’une province i
Pautrc?.

Ces seuls aspects de la loi canadi-
enne rendent impossible ’adoption d’une
~approche « générale » uniforme en
mati¢re de filtrage. Chaque organisme
doit donc examiner les lois fédérales,
provinciales ou territoriales auxquelles il
est assujetti.

Les organismes nationaux qui ont
des filiales dans différentes provinces
doivent donc connaitre le cadre de la lég-
islation et de la politique sociale des
provinces ou territoires ou elles se trou-
vent.

En vertu de la common law cana-
dienne, les jugements tiennent compte,
en général, des mérites et des particular-
ités de chaque affaire, en fonction des
jugements antérieurs (ou précédents),
sauf lorsque les circonstances différent
tellement qu’elles justifient un jugement
différent. En cas de divergence entre un
précédent de la common law et une loi
plus récente, c’est habituellement la com-
mon law qui prévaut.

La regle du précédent n’offre
toutefois aucune garantie quant aux juge-

ments. En effet, il est impossible, pour
chaque affaire, d’étre certain du jugement
qui sera rendu, car de nombreux facteurs
entrent en ligne de compte. Les organ-
ismes auraient donc tort de se demander
seulement « Serons-nous responsables
si...? » face aux questions et aux mesures
de filrage ou autres, puisque la réponse i
cette question est trop souvent « Ca
dépend! ».

Un certain nombre de principes de
la common law sont essentiels 2 la presta-
tion des programmes et des services i la
protection des personnes vulnérables,
donc au filtrage, et les lois en tiennent
compte. Voici les plus importants.

Personne

Selon la common law, une person-
ne peut étre un étre un humain ou une
organisation. En vertu de celle-ci, donc,
ainsi que de la plupart des lois, dont la
Charte des droits et libertés, une organisa-
tion constituée en société est une person-
ne.

Obligation de diligence

La notion d’obligation de diligence
est absolument essentielle au filtrage. Elle
détermine le rapport qui existe entre deux
personnes (c.-a-d. entre deux personnes
Ou entre une personne €t une organisa-
tion), ainsi que leurs obligations
mutuelles, en particulier celle de faire
preuve d’une diligence raisonnable dans
Pintérér de P'autre, y compris le protéger
contre un préjudice. L’obligation de dili-
gence est inhérente i la common law de
méme qu’au droit municipal, provincial,
fédéral et international.

Tous les adultes (sains d’esprit) ont
une obligation de diligence envers les
autres, laquelle est souvent renforcée par
la loi. Voild pourquoi nous devons enlever
la neige et la glace des trottoirs, en hiver,
afin d’éviter que les passants ne se
blessent en tombant. Le conducteur d’un
véhicule doit, quant i lui, avoir toutes ses
facultés et conduire prudemment afin de
ne pas causer de préjudices a d’autres
conducteurs ou & des piétons. Méme les
enfants de plus de six ou sept ans peuvent
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étre tenus de faire preuve d’une diligence
élémentaire envers les autres, selon leur
jugement, leurs aptitudes et leur expéri-
ence®.

En outre, il y a des cas ou Pobliga-
tion de diligence est plus précise et
importante, comme celle dont doivent
faire preuve :

. les organismes envers leurs clients,
leurs membres, leurs participants,
leurs employés et toute la collectiv-

ité;

. les parents envers leurs enfants;

. les enseignants envers leurs éleves;

. les conducteurs envers leurs pas-
sagers;

J les membres des professions envers
leurs clients;

. les barmans envers leurs clients.

En vertu de la common law et de
nombreuses lois, les organismes ont
I’obligation relativement précise et
importante de faire preuve d’une dili-
gence raisonnable afin de protéger leurs
clients. Il s’agit parfois d’une obligation
implicite, tenue pour acquis et non
prévue par la loi, mais les nouvelles lois
tendent de plus en plus a la rendre
explicite, notamment en affirmant
’obligation de diligence des organisations
envers leurs clients.

L’obligation de dili-
gence  envers les
clients est essentielle
au filtrage du per-
sonnel.

Etant donné que les organismes
ont pour but de répondre aux besoins des
clients ou de leur offrir des programmes,
I'obligation de faire preuve d’une dili-
gence raisonnable afin de les protéger
revét une importance déterminante. Les
organismes ont également une obligation

.de diligence envers leurs employés et la
collectivité. Méme si le présent document
vise principalement a protéger la clientéle

grice au filtrage du personnel, les organ-
ismes doivent également prendre des
mesures raisonnables afin de protéger
leurs employés.

Norme en matiére de diligence

La norme en matiére de diligence
se rapporte au degré ou niveau de service,
d’attention, de soin et de protection dont
on doit faire preuve envers les autres en
vertu de la loi, habituellement en ce qui a
trait i la négligence. La norme a respecter
varie selon les circonstances propres a
chaque situation, de sorte qu’il n’est pas
toujours facile de la déterminer.

Norme de lo personne prudente ou
raisonnable

Les personnes et les organismes ne
sont pas absolument tenus, en vertu de la
loi, d’assurer que leurs clients, leurs
employés ou la collectivité ne subiront
aucun préjudice. La norme a respecter en
matiére de diligence dans certaines cir-
constances est celle de la personne pru-
dente ou raisonnable.

Pour déterminer la norme a
respecter dans une situation en particuli-
er, on n’a qu’a se poser les questions suiv-
antes :

. Quels sont les risques inhérents a
cette situation, compte tenu de
Iactivité, des participants, du lieu,
du soutien ou de Paide offerte et
d’autres facteurs pertinents?

. Comment une personne
raisonnable ayant un jugement, des
aptitudes et une expérience dans la
moyenne doit-elle agir dans ces cir-
constances?

. Quelles conséquences une person-
ne raisonnable ayant un jugement,
des aptitudes, une mémoire et une
expérience dans la moyenne doit-
elle prévoir a la suite d’une action
(ou d’une inaction)?

Il est clair que la réponse a ces
questions dépend de la situation. En
effer, la norme en matié¢re de diligence
n’est pas immuable, car ce qui est
raisonnable dans certaines circonstances
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peut fort bien ne pas I’étre dans d’autres.
§’il peut paraitre raisonnable, par exem-
ple, de demander a des adolescents de
faire du porte i porte, avec des pairs ou
en groupe, pour recueillir des dons de
charité, Dest-il vraiment d’en demander
autant a des enfants de six ou sept ans non
accompagnés.

Ainsi, il serait déraisonnable de
soumettre a un vaste processus de filtrage
ceux qui postulent un poste ne donnant
pas acces a des clients, 4 une propriété ou
a des fonds. Par contre, dans le cas d’em-
ployés ayant un accés important non con-
trolé a des clients vulnérables, i leurs pro-
priétés ou a leur argent (ou i ceux de I’or-
ganisme), la norme que I’organisme doit
respecter en matiére de diligence devrait
prévoir le filtrage complet des candidats.

Norme en matiére de diligence et personnes
vulnérables

Etant donné que les adultes en
santé et sains d’esprit doivent, en général,
pouvoir prendre soin d’eux, se protéger,
prendre de bonnes décisions et donner un
consentement éclairé, la norme en
maticre de diligence A respecter dans les
programmes qui s’adressent 3 eux est par
conséquent moins élevée que s’ils s’adres-
saient 4 des enfants ou autres personnes
vulnérables, qui en sont moins capables
ou incapables.

Méme si la loi et les précédents
tiennent compte de ce principe fonda-
mental, la législation et la politique
sociale des gouvernements fédéral ou
provinciaux n’offrent pas de définition
unique et uniforme de la personne vul-
nérable. Le présent document utilise une
définition délibérément large et inclusive
s’attachant non pas 3 des questions
comme I’age ou Pinvalidité, mais aux fac-
teurs qui contribuent 4 rendre quelqu’un
plus vulnérable.

Est considévée comme
vulnérable toute per-
sonne pouv qui il est
difficile de se pro-
téger ou de séviter

un préjudice et qui
est plus exposée en
raison de son dge
d’une  incapaciié,
A’un handicap on de
civconstances  tempo-
raives ou perma-
nentes.

Cette définition s’applique aux
enfants, aux adolescents et aux personnes
agées, aux personnes ayant un handicap
physique, intellectuel, affectif, social ou
autre. Elle peut également s’appliquer
aux toxicomanes, aux victimes d’un crime
ou d’un accident et aux personnes
soumises a une grande tension — causée
par la maladie ou le décés d’un étre cher,
par exemple.

Poste de confiance

Ces 15 derniéres années, les précé-
dents et les modifications de la loi, dont
Pintroduction de la Charte des droits et
libertés et les modifications du Code crim-
inel, ont offert davantage de protection
aux personnes vulnérables, en partie en
relevant la norme en matiére de diligence
que doivent respecter les titulaires d’un
poste de confiance ou de pouvoir.

Entre autres situations type, men-
tionnons les suivantes :

. situation ol une personne a une
autorité ou un pouvoir de décision
important par rapport i une autre;

o situation ou une personne a un
acces important non contr6lé i une
autre personne ou a sa propriété;

. situation ou le succés d’un pro-
gramme, dun service ou d’une
activité dépend d’une étroite rela-
tion entre les membres, par exem-
ple programmes de mentorat, de
jumelage ou de visites amicales;

. situation ou le service offert rend le
client vulnérable — lui donner son
bain, faire sa toilette, ’habiller.

Violation de la norme en matiére de diligence
Il y a violation de la norme en

maticre de diligence lorsqu’une personne

ayant une obligation de diligence envers
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une autre ne s’y conforme pas :

o Action : elle a posé un geste
inadéquat, mauvais ou dangereux
selon la norme pertinente;

J Inaction : elle n’a pas fait ce qu’il
fallait ou ne P’a pas fait selon la
norme pertinente;

. Combinaison d’une action et
d’une inaction.

Neégligence

La négligence est sans doute le plus
connu des principes de la common law, et
le plus pertinent quant au filtrage. Dans le
cas d’un préjudice causé i une personne a
la suite de Paction ou de Pinaction de
quelqu’un par rapport i la norme en
matiére de diligence, on accuse générale-
ment la personne responsable (ou I’or-
ganisme) d’avoir été négligente ou de ne
pas avoir fait preuve de la diligence a
laquelle on s’attend d’une personne
raisonnable dans les circonstances.

Une action ou une activité n’est
habituellement pas négligente en soi. La
négligence se rapporte plutét a la fagon
dont toutes les activités sont menées. Une
action ou une déclaration négligente est
celle qui est jugée (en dernier ressort, par
un tribunal) imprudente, inconsidérée ou
comportant une erreur de jugement. Une
action en négligence repose essentielle-
ment sur I’allégation que le défendeur n’a
pas veillé suffisamment aux intéréts des

autrcsé au risque de leur vie et de leurs
biens®.

Ce n’est pas tant ce qu’une person-
ne a eu ou n’a pas eu P’intention de faire
qui est pertinent lorsqu’on veut prouver
qu’il y a eu négligence, mais ce qu’elle a
fait ou n’a pas fait et les conséquences qui
en ont découlé. Il s’agit 13 d’une nette
distinction par rapport au droit criminel,
pour lequel 'intention de commettre un
certain acte revét une grande importance.

Pour prouver qu’une personne
(privée ou morale) a fait preuve de négli-
gence en vertu de la loi, il faut :

o que le défendeur (la personne
accusée de négligence) ait eu

envers le demandeur (la personne
qui, 3 la suite d’un préjudice, en
accuse une autre de négligence)
une obligation de diligence i
respecter en fonction d’une norme;

. que la norme en matiére de dili-
gence n’ait pas été respectée,
autrement dit que le défendeur
n’ait pas fait preuve de la diligence
exigée par la situation;

. que le demandeur ait subi un réel
préjudice (physique, mental, affec-
tif ou psychologique, perte de
biens, atteinte i la vie privée);

. que le préjudice causé découle
d’une action (ou d’une inaction)
du défendeur;

L que le demandeur n’ait pas assumé
volontairement les risques
inhérents a la situation.

S’il est relativement simple, d’habi-
tude, de décider si le défendeur avait une
obligation de diligence i I’égard du
demandeur, il est parfois plus difficile de
déterminer la norme a cet égard. On peut
toutefois déterminer, aprés coup, si la
norme a été respectée et si le préjudice
résulte de Paction ou de Pinaction du
défendeur.

Cette derni¢re considération est
particuliérement importante lorsqu’une
personne vulnérable a subi un préjudice.
Si un enfant de moins de six ou sept ans
ne peut légalement assumer des risques,
ni ses parents en assumer a sa place, par
contre sa capacité a en assumer augmente
a mesure qu’il vieillit. La loi continue
d’offrir une protection spéciale aux
enfants jusqu’a leur majorité, en particuli-
er s’ils ont moins de 14 ans.

Méme si les membres des autres
groupes vulnérables ne bénéficient pas
d’une protection aussi vaste et précise, il
est raisonnable de croire que beaucoup de
personnes vulnérables sont partiellement
ou totalement incapables d’assumer des
risques dans bien des circonstances,
notamment lorsque celui qui a une oblig-
ation de diligence envers elles occupe une
poste de confiance. Les affaires récentes
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concernant des personnes atteintes d’une
incapacité renforcent cette position®.

Diffamation et atteinte
& la vie privée

La diffamation est une infraction
(un délit civil) imputable i des paroles ou
des écrits rendus publics qui ternissent la
réputation de quelqu’un. Dans le cas de
paroles diffamatoires, on parle de calom-
nie, et de libelle s’il s’agit d’écrits diffam-
atoires. Si ce qui est dit ou écrit au sujet
de quelqu’un est vrai, cela constitue une
défense absolue face i une accusation de
diffamation.

La diffamation pose un probléme
grave. En effet, les organismes doivent
savoir qu’ils risquent d’étre tenus légale-
ment responsables lorsqu’ils rendent
publics des renseignements  sur
quelqu’un, en fournissant, par exemple,
des renseignements i quelqu’un d’autre
que P’intéressé, au cours d’une discussion
entre deux employés, avec une personne
ne faisant pas partie de ’organisation ou i
la suite d’une inscription dans un dossier
accessible & d’autres. Le fait de montrer
un écrit ou de répéter un propos i
quelqu’un, méme ¢’il est vrai, peut con-
stituer une atteinte a la vie privée (un délit
civil) pouvant donner licu i des pour-
suites.

Coups et blessures

Les coups (violence physique ou
verbale ou menaces) et les blessures (le
fait de battre quelqu’un ou d’utiliser la
force i son endroit, avec ou sans son con-
sentement, en contravention avec la loi)
constituent des infractions en vertu
desquelles une personne (et une organisa-
tion) peut faire "objet de poursuites. Les
coups et blessures peuvent également
donner lieu a des poursuites au criminel.

Responsabilité

La notion de responsabilité renvoie
aux devoirs, obligations ou responsabil-
ités d’une personne en vertu de la com-
mon law ou de la loi. Elle s’applique, au
sens courant, 4 une personne ou une
organisation qui est tenue légalement
responsable de quelque chose, autrement

dit qui est reconnue coupable d’une
action (ou d’une inaction) posée dans
certaines circonstances, et tenue d’indem-
niser la victime.

———

La notion de respons-
abilité se rapporte
aux devoirs, obliga-
tions ou vesponsabil-
ités d’une personne
qui sont prévues en
vertu a common
law ou de la loi.

Toute personne (un adulte sain
d’esprit) est généralement responsable de
ses actions. Les organismes sont donc, en
général, responsables des activités menées
dans le cadre de leurs programmes ou ser-
vices, ainsi que des actions de leurs
prestataires, a condition qu’elles soient
liées a leurs fonctions.

Responsabilité de I’occupant

Cette forme de responsabilité est
particuliérement pertinente au filtrage.
Elle comporte pour le propriétaire (une
personne privée ou morale comme dans
le cas d’une entreprise) d’un lieu une
obligation de diligence envers ceux qui y
sont admis et elle exige qu’il prenne des
mesures raisonnables afin de leur éviter
un préjudice :

dans le cadre de leurs programmes,
dans leurs locaux,

de la part d’un tiers se trouvant sur
les licux.

Ainsi, un organisme (I’occupant)
qui offre dans un lieu donné un pro-

- gramme de jour i des personnes ayant la

maladie d’Alzheimer a une obligation de
diligence 4 Pendroit de sa clientéle, les
participants du programme. Il doit veiller
d ce que ses programmes et services ne
présentent aucun danger pour les clients
(autrement dit, ses activités doivent étre
bien supervisées, on ne doit pas employer
d’outils ou d’objets dangereux et les
activités doivent étre adaptées aux
clients).
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L’organisme doit prendre des
mesures raisonnables afin que les lieux ou
sont offerts les programmes ne présentent
aucun danger, en enlevant la glace qui
recouvre les marches ou en rangeant sous
clé les produits chimiques dangereux, par
exemple. L’organisme est également
responsable, jusqu’a un certain point, de
’état des lieux quant aux programmes qui
sont offerts ailleurs.

Dans ce cas, tous les employés et
non seulement ceux qui s’occupent
directement des clients constituent des
tiers (le client étant la premiére, ’occu-
pant la seconde, et toute autre personne
la terce partie). Un tiers peut étre un
livreur, un ami, la famille du client ou un
employé.

L’organisme est manifestement
responsable de la conduite de ses
employés. Toutefois, et ce particuliére-
ment dans les établissements qui accueil-
lent une clientéle vulnérable, il doit égale-
ment  prendre des  précautions
raisonnables a ’égard des autres person-
nes pouvant visiter ses lieux. Ainsi, peut-
on laisser circuler n’importe qui dans les
lieux réservés aux programmes? Y a-t-il
une réception ou quelqu’un chargé d’ac-
cueillir les nouveaux clients, les étrangers,
les livreurs, etc.? Est-il raisonnable de s’at-
tendre 4 ce qu'un organisme empéche
quelqu’un d’entrer dans ses locaux?

Dans certaines provinces, la
responsabilité de I’occupant prévue par la
common law est renforcée par une loi
(Loi sur la responsabilité des occupants),
qui énonce de fagon explicite les obliga-
tions des occupants, y compris les organ-
ismes qui offrent des programmes, 3 I’en-
droit de leurs employés, de leurs clients et
tous ceux qui se trouvent sur les lieux” .

La pertinence par rapport au fil-
trage est évidente. En vertu de la com-
mon law (et de la loi dans bien des juri-
dictions), il y a une obligation pour I’oc-
cupant de prendre des mesures
raisonnables visant A éviter des préjudices
a qui que ce soit, spécialement ceux qui

sont autorisés a étre sur les lieux.
L’occupant a donc clairement la respons-
abilité de protéger quiconque (les clients,
par exemple) contre les gestes dangereux
des employés ou de tiers, et ’absence de
mesures en ce sens pourrait étre consid-
érée comme de la négligence.

Responsabilité directe

La responsabilité directe est liée
spécifiquement au préjudice. Ainsi, le
conducteur d’une voiture qui est respon-
sable d’un accident ayant causé des
blessures peut étre tenu directement
responsable des dommages subis. On dit
qu’il est directement responsable.

Il s’ensuit qu’un organisme peut
étre tenu directement responsable d’un
préjudice imputable aux actions d’un de
ses employés puisqu’il est responsable de
’embauche du personnel. La responsabil-
it¢é de Plorganisme comprend celle de
déterminer les compétences des employés
et obligation de prendre des mesures
raisonnables afin d’écarter ceux qui
représentent un danger. ‘

$’il est prouvé qu’un organisme n’a
pas pris de mesures raisonnables pour
soumettre ces personnes au filtrage, ne les
a pas bien encadrées ou ne les a pas con-
gédiées aprés avoir déterminé qu’clles
représentaient un danger, il peut étre jugé
responsable des préjudices qu’elles ont
causé i des clients, des employés ou a la
collectivitéS.

Responsabilité du fait d’avtrul

Cette responsabilité se rapporte
aux situations dans lesquelles quelqu’un
(personne A) subit un préjudice
imputable aux actions de quelqu’un
d’autre (personne B) dont un tiers (per-
sonne C, souvent une organisation) est
tenu responsable.

Par exemple, dans un cas ou un
conducteur bénévole est responsable d’un
accident ayant causé des blessures 4 un
client, ce bénévole peut étre tenu directe-
ment responsable et 'organisme peut étre
tenu responsable du fait d’autrui ayant
causé un préjudice au client.
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Un organisme peut étre jugé
responsable du fait d’autrui non pas en
raison du préjudice causé ou parce qu’il
I’a sanctionné, mais parce qu’il est
responsable des conditions inhérentes au
préjudice.

Récemment, lors une affaire
importante, un juge de la Cour supréme
de la Colombie-Britannique a reconnu la
Children’s Foundation of Vancouver
coupable de négligence et responsable du
fait d’autrui relativement a une agression
sexuelle commise plusieurs années aupar-
avant a Pendroit d’un client par I’'un de
ses employés.

Méme §’il a clairement reconnu
que l'organisme (et ses responsables)
n’avait pas causé de préjudice au client et
qu’il n’avait pas voulu Iui en causer, le
juge a néanmoins déterminé que son
obligation d’assurer un environnement
sur érait évident, qu’elle avait permis i
Pemployé d’avoir avec les enfants qui lui
¢taient confiés des contacts physiques
(nécessaires 4 son travail), et que la fagon
dont il avait agi en profitant de cette
autorisation pour les exploiter sexuelle-
ment pendant une longue période étaient
néanmoins la fagon (quoique absolument
illicite et non autorisée) dont il avait agi
dans le cadre des fonctions pour
lesquelles il avait été recruté.

Malgré la sympathie qu’il a dit
avoir pour la Fondation, un organisme
sans but lucratif « voué 2 une cause noble
et fort nécessaire », le juge a néanmoins
tenu lorganisme responsable du fait
d’autrui quant au préjudice subi par le
client, puisqu’il a confié i ’employé le
poste de confiance qui lui a permis
d’abuser sexuellement des enfants dont il
devait s’occuper”.

Ce jugement s’inscrit dans ce qui
semble étre une tendance 2 tenir de plus
en plus les organismes responsables des
préjudices que leurs employés occasion-
nent a des clients. Ce genre de jugement
envoie un net avertissement quant i P’im-
putabilité qui est attendue des organisa-

tions avec ou sans but lucratif.

SORE SRy

Le Code criminel vise les infrac-
tons commises contre I’état, la popula-
tion et Pintérét public, et sert a punir les
criminels, 3 protéger la société contre
leurs agissements et a dissuader les autres
de suivre leur cxcmplelo.

A Porigine, la common law com-
prenait le droit criminel et le droit privé.
On a toutefois codifié le droit criminel, ¢n
1892, selon les dispositions du Code civil
Adu Canada.

Méme si le gouvernement fédéral
est responsable du Code criminel, les
provinces peuvent adopter des lois con-
cernant I’administration de la justice,
notamment la structure du systéme judi-
ciaire ainsi que le travail des corps de
police locaux, régionaux et provinciaux.
(L’Ontario et le Québec ont leurs corps
policiers, tandis que les autres provinces
et les territoires font appel 4 la GRC pour
assurer des services policiers 13 ot il n’y a
pas de police municipale ou régionale.)

Lapplication du Code criminel est
principalement assurée par les provinces,
dont releévent les décisions en matére
d’enquéte, d’accusation et de poursuite.
(Le gouvernement fédéral en a la totale
responsabilité dans les Territoires du
Nord-Ouest.) Pour ce qui est du main-
tien de ’ordre, des services correctionnels
et des libérations conditionnelles, les pou-
voirs sont partagés entre le gouvernement
fédéral et les provinces.

Services correctionnels Canada est
responsable des détenus purgeant une
peine de deux ans ou plus. Quant aux
autres, ils relevent des gouvernements
provinciaux.

De plus en plus, les organismes se
renseignent sur le passé criminel de leurs
employés futurs ou actuels grice i un
mécanisme de filtrage. La présente sec-
tion fournit un bref apercu de ces ques-
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tions. Pour bien comprendre toute la
question de la vérification des dossiers de
police, on peut consulter le chapitre 16
de la partie 1.

Infractions au code criminel

Une fagon utile de classer les
infractions d’aprés le Code criminel con-
siste a les répartir sous trois rubriques.

. Infractions contre ’autorité
Notamment trahison, piraterie,
dérournement, attroupement illé-
gal, conduite contraire aux bonnes
maeurs, actes indécents, infractions
relatives aux stupéfiants, bigamie,
inceste, parjure, entrave a la justice,
corruption de fonctionnaire, faux,
contrefagon, surveillance et har-
célement.

. Infractions contre la personne
Notamment meurtre, homicide
involontaire, infanticide, enléve-
ment et séquestration, négligence
criminelle (dont les infractions rel-
atives i la conduite d’un véhicule),
agression et violence sexuelle.

] Infractions contre la propriété
Notamment vol, détournement de
fonds, vol qualifié, introduction
par effraction, possession illégale,
fraude et extorsion.

Une accusation ou une condamna-
tion pour P'une ou plusieurs de ces infrac-
tons justifie la prudence. Toutefois, les
organismes doivent retenir certains
principes.

. Etre accusé d’une infraction n’est
pas la méme chose qu’éwre con-
damné. En vertu de la loi, au
Canada, toute personne est inno-
cente jusqu’a ce qu’elle ait été
jugée coupable.

) Il ne convient pas, d’habitude,
pour les organismes d’adopter
comme principe de n’engager per-
sonne ayant un casier judiciaire.
Les organismes doivent bien tenir
compte du poste qui est postulé

ainsi que des condamnations au
criminel qui s’y rapporte.

. Quelqu’un peut demander et
obtenir, aprés un certain temps et i
certaines conditions, sa réhabilita-
tion concernant de nombreuses
condamnations au  criminel.
Normalement, celles-ci ne
devraient pas figurer dans le dossier
du prévenu transmis par la GRC.

. La plupart du temps, le casier judi-
ciaire des jeunes contrevenants est
éventuellement retiré de la banque
de données de la GRC.

Exploitation d’enfants et modifica-
tions au Code criminel

La premiére étude compléte sur la
violence sexuelle a4 I’endroit des enfants
au Canada a été réalisée i la demande du
gouvernement du Canada et du Comité
sur les infractions sexuelles a ’égard des
enfants et des jeunes, présidé par le DF
Robin Badgley.

Dans son Rapport sur les infrac-
tions sexuelles a Végard des enfants, (sou-
vent appelé rapport Badgley), publi¢ en
1984, le Comité fait des recommanda-
tions importantes.

Ce rapport est a Porigine des mod-
ifications du Code criminel, notamment la
définition de concepts tels que Pétablisse-
ment, 'adoption, la définition et I’élar-
gissement de notions comme celles de
poste de confiance, de consentement et
de détermination des besoins des person-
nes vulnérables.

Les auteurs reprochent au Code
criminel de ne pas tenir compte de fagon
explicite du rapport juridique et social qui
risque de mettre sans cesse en péril les
enfants ou les jeunes personnes qui sont
victimes de violence sexuelle. Ils insistent
également sur I'importance de mesures
juridiques visant & dissuader ceux qui
seraient tentés de « violer la confiance qui
caractérise de fagon implicite toutes les
relations entre adultes et enfants en
exploitant la vulnérabilité affective et sex-

©Association canadienne des centres d'action bénévole ® mars 1996




Guide de filrage

uelle de Penfant ou en faisant participer
des personnes n’ayant pas atteint la matu-
rité de leur développement i des actes
sexuels qu’elles ne comprennent pas par-
faitement et auxquels elles ne sont pas en
mesure de donner leur consentement en
toute connaissance de cause »11.

Parmi les modifications apportées
au Code a la suite de ce rapport, men-
tionnons P'introduction de trois nouvelles
infractions en matiére de violence sexuelle
a Pendroit des enfants : contacts sexuels
(article 151), exploitation sexuelle (article
152) et invitation A des contacts sexuels
(article 153), qui ont force de loi depuis
janvier 1988. Il y a « désormais 16 infrac-
tions dans le Code criminel qui peuvent
s’appliquer i I’exploitation sexuelle des
enfants, y compris Iinceste, ’agression
sexuelle, Pincitation a des contacts sexuels
et des infractions liées i la prostitution de
jeunes, comme le fait d¢ vivre de la pros-
titution d’un enfant »12.

Consentement et personnes
vuinérables

Le projet de loi C-49 modifiait et
limitait, en 1992, la notion de consente-
ment a des relations sexuelles, en pré-
cisant les situations ou le consentement
est obtenu par la fraude ou dans I’exerci-
ce d’une autorité, comme dans le cas
d’une relation pouvoir-dépendance qui
engendre une inégalité rendant un vérita-
ble consentement impossible.

Le Code criminel stipule depuis
qu’il n’y a pas de consentement lorsque le
demandeur est incapable de consentir i
une activité ou qu’une personne en incite
une autre a se livrer 4 une activité en abu-
sant de sa situation de confiance, de pou-
voir ou d’autorité18.

Le projet de loi C-41, qui a obtenu
la sanction royale en juillet 1995, modifie
le Code civil de maniére A ce que toute
infraction commise par le titulaire d’un
poste de confiance constitue un facteur
aggravant lors de 'imposition de la peine.

En déterminant si le consentement
d’une personne est valide, on s’est attaché

moins aux intentions de la personne en
situation de pouvoir qu’au type et i la
nature de Pinégalité existant entre deux
personnes. Cet article du Code et les suiv-
ants semblent étendre leur protection aux
personnes ayant un handicap les
empéchant de donner leur consentement.

Les auteurs du rapport Harm’s
Way sur la violence et les mauvais traite-
ments & I’endroit des personnes handi-
capées se montrent prudents en indiquant
qu’il y a des changements, notamment en
ce qui concerne les enfants. Selon eux, on
estime de plus en plus que les personnes
vulnérables ont droit 4 plus de protection.
Les changements mentionnés renvoient i
un nombre croissant de précédents, ce
qui laisse présumer que les juges consid-
erent de plus en plus I’incapacité de la vic-
time comme un facteur aggravant
lorsqu’ils condamnent quelqu’un qui est
reconnu coupable d’un crime envers une
personne ayant une incapacité“.

Poste de confiance

Le rapport Badgley définit égale-
ment la position de confiance en faisant
observer que dans un cas sur quatre les
infractions d’ordre sexuel i Pégard des
jeunes personnes étaient le fait d’un type
particulier de délinquant et que le
dénominateur commun entre ces divers
délinquants est

« ... le fait que pour des raisons
biologiques, juridiques ou sociales, leur
situation par rapport a ’enfant était telle
que :

1. Les occasions qu’ils avaient de se
livrer 4 une agression sexuelle sur les
enfants qu’ils avaient « sous la main »
€taient plus nombreuses que la normale.

2. Par conséquent, leurs jeunes vic-
times se trouvaient dans une position par-
ticuli¢crement vulnérable par rapport i
cux.

3. En agissant ainsi, ces délinquants
trahissaient la confiance qu’on leur avait
faite, étant donné leurs liens privilégiés
avec leurs jeunes victimes »1°,

Le rapport propose donc d’élargir

la notion de position de confiance de
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maniére 4 comprendre les types de rap-
ports suivants :

« parent (adoptif ou par
remariage), parent d’accueil, rtuteur,
époux de fait d’un des parents, oncle ou
tante, pensionnaire dans le foyer du
jeune, enseignant, gardien d’enfant, tra-
vailleur de foyer de groupe, travailleur de
foyer d’accueil, employeur »°.

Etant donné que le Code ne définit
pas ce qui constitue un poste de confi-
ance, on a laissé aux tribunaux le soin de
déterminer, d’aprés les preuves concer-
nant chaque affaire, si un accusé (quel
que soit son lien de parenté avec le jeune)
était en situation de pouvoir ou d’autorité
par rapport au jeune™/.

Considérations spéciales touchant
le Code criminel et le filtrage

Les responsables du filtrage des
candidats et des employés des organismes
doivent étre conscients qu’il y a trois
sortes d’infractions au Code criminel

. Infractions punissables par voie de
déclaration sommaire de culpabil-
itt — Ce sont généralement les
infractions mineures peu graves
punissables d’une amende maxi-
male de 2000 $, de six mois de
prison ou des deux. Cela comprend
Pexhibitionnisme en présence d’un
enfant et les actes indécents.

J Actes criminels — Ce sont des
infractions graves punissables, au
maximum, de ’emprisonnement a
perpétuité. Cela comprend Pagres-
sion sexuelle grave, la corruption
d’enfant et le fait de vivre des pro-
duits de la prostitution d’un
enfant.

. Infractions mixtes — Dans le cas
de certaines infractions, il revient
au procureur de la Couronne de
déterminer le genre de poursuite,
soit par procédure sommaire, soit
par mise en accusation. Cela com-
prend les contacts sexuels, Iincita-
tion & des contacts sexuels, ’ex-

ploitation sexuelle d’un adolescent
et la violence sexuelle.

Etant donné que la police ne peut
prendre les empreintes digitales des per-
sonnes accusées d’une infraction puniss-
able par voie de déclaration sommaire de
culpabilité, les condamnations pour ce
genre d’infraction ne sont habituellement
pas versées dans les banques de données
du Centre d’information de la police
canadienne (CIPC).

Dans le cas des infractions mixtes,
méme si la police peut prendre les
empreintes digitales des accusés, elle ne le
fait pas toujours. Le chapitre 16 de la par-
tie I examinera cette question plus a fond
quant aux renseignements pouvant étre
obtenus par la vérification des dossiers de
policcls.

Accusations au criminel et infractions
a la loi provinciale

La norme 2 respecter pour recon-
naitre quelqu’un coupable d’une action
criminelle est celle de la preuve « au-dela
de toute doute raisonnable ».

I peut arriver que le procureur de
la Couronne et la police estiment ne pas
avoir suffisamment de preuves et décident
de laisser tomber une accusation au crim-
inel pour porter une accusation en vertu
d’une loi provinciale (concernant les
enfants et la famille, par exemple). La
norme de preuve a respecter dans ce cas
doit offrir une certitude quant a la
« prépondérance des probabilités ».

Dans ce genre de cause, qui peut
inclure celles de personnes d’abord
accusées de violence sexuelle a Pendroit
d’un enfant en vertu du Code criminel, les
organismes doivent savoir que la vérifica-
tion des dossiers de police ou des registres
des cas de violence sexuelle faite aux
enfants ne fournira pas nécessairement les
renseignements relatifs aux accusations
portées en vertu d’une loi provinciale.

En outre, méme si, en général, les
accusations au criminel sont souvent
portées a I’endroit de celui qui a commis
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un crime, les organismes peuvent aussi
étre accusés. Leurs responsables doivent
donc connaitre les articles pertinents du
Code et étre au courant des questions de
négligence grave ou d’insouciance totale,
par exemple.

Les accusations au criminel a I’en-
droit d’une personne peuvent également
donner lieu a des poursuites au civil
I’endroit d’un organisme. Un employé
qui a maltraité un client peut donc étre
accusé, jugé et condamné pour une
infraction criminelle. Le client peut aussi
entamer des poursuites pour négligence a
’endroit de ’organisme.

BROI ADMINISTRATE

Le droit administratif renvoie aux
nombreuses décisions quasi-judiciaires
des tribunaux administratifs ou des
organismes de réglementation fédéraux et
provinciaux. C’est que le droit adminis-
tratif régit peut-étre davantage, en fait, la
vie quotidienne des personnes et des
organisations que tout autre aspect du
droit.

Les limites du droit administratif
ne sont pas absolument fixes, encore que
celui-ci a généralement plus a voir avec le
droit public que le droit administratif
quant au rapport existant entre le pouvoir
ou les mesures d’ordre administratif de
Pétat, d’une part, et les droits des
citoyens, qu’il s’agisse de personnes
privées ou morales, d’autre part. Le plus
important a cet égard, ce sont les aspects
du droit administratif et du droit qui
touchent les libertés civiles et la politique
sociale.

Ainsi, I'application de toutes les
lois fédérales et provinciales sur les droits
de la personne, sauf au Québec (ou les
plaintes en vertu des libertés civiles et des
lois anti-discrimination relévent des cours
de justice), est du ressort des commis-
sions ou des tribunaux.

Dans certains cas, une commission
spéciale veille 3 Papplication d’éléments

importants de la politique sociale, notam-
ment Pexamen de laide sociale, les
plaintes des immigrants et des réfugiés,
I'indemnisation des victimes d’actes crim-
inels, les demandes et les plaintes concer-
nant P’accés 3 Pinformation et la protec-
tion de la vie privée ainsi que les deman-
des et les appels d’indemnisation des tra-
vailleurs.

Certains conseils, tribunaux ou
commissions ont un réle consultatif ou
éducatif, tandis que d’autres effectuent
des enquétes, ménent des poursuites,
statuent et rendent jugement. Leurs pou-
voirs et leurs activités découlent des lois
et sont tous sujets & examen judiciaire par
les tribunaux. L’audition des appels per-
met de décider si un organisme a out-
repassé son autorité ou commis une
erreur de droit. On ne tient pas compte,
lors des appels, des constatations de fait.

Nous faisons état, ici, du droit
administratif afin de prévenir les lecteurs
du fait que les plaintes, les allégations ou
les accusations n’aboutissent pas
inévitablement devant un tribunal.
Plusicurs d’entre elles relévent, en effet,
des commissions ainsi que des tribunaux
administratifs, du moins en premiére
instance. Les décisions des tribunaux peu-
vent étre tout aussi importantes que les
renseignements fournis par les casiers
judiciaires, mais elles peuvent étre moins
accessibles, voire inaccessibles, aux organ-
ismes qui filtrent les employés.

L’introduction de la Charte dans la
constitution a eu une incidence juridique
importante sur le Canada. La Charte
désigne certains groupes (femmes,
minorités visibles, peuples autochtones,
handicapés) dont elle lie directement les
droits a la constitution, leur offrant ainsi
la possibilité de combattre la discrimina-
tion grice aux droits fondamentaux de la
personne qu’elle garantit. Etant donné
qu’elle est enchissée dans la constitution,
la Charte prévaut donc sur toutes les

AN, Campagre nationale d'éducation sur le filirage




Partie 1 ® Chapitre 1 © Législation fédérale et politique sociale

autres lois du pays.

Le gouvernement fédéral de méme
que ceux des provinces et des territoires
doivent dans leurs actions et lorsqu’ils
légiférent se conformer aux dispositions
de la Charte. Celle-ci influe aussi sur les
procédures du droit criminel en ren-
forcant les droits des accusés, en particuli-
er grice i ses dispositions relatives au
droit 4 la vie privée.

Les droits suivants sont enchissés
dans la Charte :

. Droits fondamentaux — La Charte
protége la liberté de conscience, de
religion, de pensée, de croyance,
d’expression, de réunion, ainsi que
la liberté de la presse et des autres
moyens de communication.

] Droits démocratiques — La Charte
protége le droit de vote et de can-
didature et garantit des élections a
intervalles réguliers.

. Liberté de circulation et d’érab-
lissement — Les Canadiens ont, en
vertu de la Charte, le droit de vivre
et de travailler partout au pays.

. Garanties juridiques — Ces
garanties comprennent le droit a la
vie, i la liberté et 3 la sécurité de sa
personne en conformité avec les
« principes de justice fondamen-
tale », et maintiennent le droit a la
protection contre les fouilles, les
perquisitions ou les saisies abusives,
et contre la détention ou ’empris-
onnement arbitraire, ainsi que le
droit d’étre informé des motifs de
son arrestation, de recourir i as-
sistance d’un avocat et de contester
la 1égalité de sa détention. Cet arti-
cle de la Charte énonce également
les régles d’un procés équitable.

] Droits a Pégalit¢é — La Charte
interdit les discriminations fondées
sur la race, 'origine nationale ou
ethnique, la couleur, la religion, le

sexe, ’dge ou les déficiences men-
tales ou physiques. En vertu de
article 15(1) : « La loi ne fait
acception de personne et s’ap-
plique également a tous, et tous
ont droit 4 la méme protection et
au méme bénéfice de la loi,
indépendamment de toute discrim-
ination, notamment des discrimi-
nations fondées sur la race, I’orig-
ine nationale ou ethnique, la
couleur, la religion, le sexe, I’ige
ou les déficiences mentales ou
physiques. »

On lit également a l’article 15(2)
que : « Le paragraphe (1) n’a pas
pour effet d’interdire les lois, pro-
grammes ou activités visant a
améliorer la situation des person-
nes ou groupes défavorisés, notam-
ment i cause de leur race, de leur
origine nationale ou ethnique, de
leur couleur, de leur religion, de
leur sexe, de leur dge ou de leurs
déficiences mentales ou
physiques. »

| Droits linguistiques — La Charte
garantit 'usage de I'anglais et du
francais dans toutes les institutions
fédérales et reconnait certaines dis-
positions en matiére de bilinguisme
dans certaines provinces*”.

Si 'on a fait I’éloge et vanté les
mérites de la Charte comme étant {’in-
strument législatif par excellence qui per-
met de défendre tous ceux qui sont vic-
times de discrimination, on a également
critiqué le fait qu’elle assure trop de pro-
tections et de droits, notamment a ceux
qui sont accusés d’actes criminels, en ren-
forgant les droits des accusés d’étre pro-
tégés contre les autorités et la police. On
s’inquicte par ailleurs du fait que des per-
sonnes « peuvent déposer une plainte en
affirmant avoir été traitées injustement, a
condition, toutefois, d’appartenir a_un
groupe maltraité depuis longtemps »“%.

Ce double effet a une nette inci-
dence sur le filtrage, car la Charte
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recherche I’équilibre entre le droit de la
société a se protéger contre les criminels
dangereux et celui des personnes i béné-
ficier des mémes protections et des
mémes droits que n’importe quel mem-
bre de la société qui est accusé ou remis
en liberté.

L’article 1 de la Charte garantit les
droits qui « ne peuvent étre restreints que
par une régle de droit, dans des limites
qui soient raisonnables et dont la justifi-
cation puisse se démontrer dans le cadre
d’une société libre et démocratique ».
L’interprétation et Papplication de la
Charte comportent toujours la recherche
d’un équilibre entre la protection des
droits individuels et celle des droits de la
société.

La Loi sur les jeunes contrevenants
définit I’adolescent comme « toute per-
sonne qui, étant igée d’au moins douze
ans, n’a pas atteint I’dge de dix-huit ans
ou qui, en P’absence de preuve contraire,
parait avoir un 4ge compris entre ces lim-
ites, ainsi que, lorsque le contexte ’exige,
toutes personne qui, sous le régime de la
présente loi, est soit accusée d’avoir com-
mis une infraction durant son adoles-
cence, soit déclarée coupable d’une
infraction » (article 2).

Cette loi fédérale, qui accompagne
le Code criminel, établit les principes et les
procédures i suivre lorsque des jeunes
sont accusés ou condamnés pour des
actes criminels ou des infractions i
d’autres lois fédérales.

Lorsqu’il y a désaccord entre le
Code criminel et la Loi sur les jeunes con-
trevenants, c’est cette derniére qui pré-
vaut.

En vertu de cette loi, la nature et
Pampleur de la responsabilité des adoles-
cents ne sont pas toujours les mémes que
celles des adultes. Il y a toutefois des
exceptions. Lorsqu’un jeune ést accusé

d’une des cinq infractions graves men-
tionnées, y compris d’agression sexuelle
grave, il doit se présenter devant un tri-
bunal pour adultes, 3 moins que la cour
en décide autrement.

D’autres infractions peuvent égale-
ment les conduire devant un tribunal
pour adultes. Les adolescents y ont alors
droit aux mémes peines que les adultes et
obtiennent, comme ceux-ci, un casier
judiciaire.

La déclaration de principes sous-
jacente a la Loi porte 3 la fois sur la
responsabilité, la protection de la société,
les besoins des jeunes, leur réhabilitation
et le role des parents.

La communication du casier judici-
aire des jeunes contrevenants, ainsi que la
suppression des renseignements du CIPC
quant i leurs condamnations au criminel
sont strictement régies par la Loi. Les
personnes autorisées a les consulter sont
le jeune contrevenant lui-méme, la police
et le gouvernement. Toute autre person-
ne ayant une raison valable et importante
de le faire peut demander au tribunal un
droit d’accés au casier judiciaire du jeune
contrevenant, lorsque c’est dans Pintérét
de la justice 1.

Des modifications récentes de la
Loi ont permis d’accroitre le nombre de
groupes et de personnes auxquelles les
renseignements sur les jeunes con-
trevenants peuvent étre divulgués. Dans
le cas d’un adolescent condamné pour
agression sexuelle a I’endroit d’un enfant
par exemple, la cour peut ordonner qu’il
ne tente pas d’entrer en rapport avec sa
victime et qu’il ne soit pas laissé seul avec
d’autres enfants. La police, un travailleur
aupres des jeunes ou le directeur provin-
cial peut, alors, divulguer les renseigne-
ments demandés par le représentant de
I’école que fréquente le jeune con-
trevenant, par exemple.

La Loi régit strictement la réten-
tion ou la destruction des casiers judici-
aires des jeunes contrevenants. (Pour plus
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de dérails, voir le chapitre 16 de la par-
tie I.)

INITIATIVES DE POLITIQUE

Le droit administratif a une inci-
dence plus importante qu’on ne le croit
généralement sur nos activités quotidi-
ennes, tout comme les politiques, qui ne
prennent pas toujours forme de loi.

Les initiatives de politique fédérales
actuelles en matiére de filtrage, y compris
les modifications apportées en novembre
1994 au Centre d’information de la
police canadienne (CIPC) ainsi que la
Campagne nationale d’éducation sur le
filirage, découlent directement du rap-
port du comité Badgley et du rapport du
conseiller spécial du ministre de la Santé
et du Bien-étre social, M. Rix Rogers,

intitulé A la recherche de solutions, publié
en 1986.

Ce comité croit fermement qu’« il
faut offrir une protection plus large con-
tre de tels abus de confiance, en tenant
mieux compte de la réalité de la vie mod-
erne... que cette protection doit s’appli-
quer contre un groupe plus large de per-
sonnes que par le passé et qu’il faut élargir
la notion d’abus de confiance a d’autres
formes d’attouchements que les rapports
sexuels proprement dits... et que le fait de
considérer ces actes comme des infrac-
tions joue un rble dissuasif : il s’agit de
décourager ceux qui sont dans une situa-
tion spéciale, propre i inspirer la confi-
ance d’enfants, qui exploitent égoiste-
ment cette situation pour satisfaire leur
propre appétit sexuel »22

Dans son rapport , M. Rogers
présente le filtrage des personnes comme
un moyen important de prévenir ce type
de violence. Il fait plusieurs recommanda-
tions A ce sujet, qui incitent a bien filtrer
les bénévoles et les employés.

« On est de plus en plus conscient
du fait que les personnes en position de
responsabilité auprés des enfants sont sus-
ceptibles d’abuser de la confiance de ces

derniers et d’exploiter sexuellement les
enfants dont ils ont le soin. Par exemple,
les médias ont récemment fait état de
nombreux cas d’exploitation sexuelle
mettant en cause des prétres et des
dirigeants religieux de diverses confes-
sions, des enseignants et des directeurs
d’école, non seulement dans le systéme
public mais aussi dans les écoles privées
exclusives, ainsi que des bénévoles
ceuvrant dans divers organismes de ser-
vices i la jeunesse. Si la vaste majorité de
ceux qui travaillent auprés des enfants
sont consciencieux et dignes de confi-
ance, il existe une faible minorité de per-
sonnes qui ont commis des abus, et par-
fois agressé de nombreux enfants. Il ne
faut peut-étre pas s’étonner que ceux qui
ont de telles prédispositions aient tenté
d’obtenir des postes de responsabilité
auprés des enfants, pour établir des rela-
tions avec ceux-ci et ensuite abuser de
leur confiance.

Recommandation n® 50 — Que
Santé et Bien-étre social Canada et
d’autres ministéres fédéraux continuent
de subventionner les programmes d’aide
aux organismes bénévoles en ce qui a trait
i la question de P’exploitation sexuelle des
enfants en soutenant notamment 1’élabo-
ration de politiques en matiére de sélec-
tion et de supervision des bénévoles, et
que Santé et Bien-étre Canada appuie les
initiatives visant a faire en sorte que tous
les organismes ceuvrant auprés des
enfants adoptent des politiques en
matiére d’exploitation sexuelle des
enfants, y compris la sélection et la sur-
veillance de leur personnel. La coordina-
tion au niveau fédéral est importante et
devrait relever du Bureau d’aide a P’en-
fance.

Recommandation n® 51 — Que le
ministére du Solliciteur général et le
Bureau du commissaire a I’accés a I’infor-
mation et i la protection de la vie privée
fassent en sorte que les lois et les poli-
tiques permettent la communication des
casiers judiciaires faisant état d’agressions
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sexuelles contre des enfants au sujet des
personnes qui postulent ou qui occupent
un poste de responsabilité bénévole ou
rémunéré auprés des enfants. De tels ren-
seignements ne peuvent étre commu-
niqués qu’avec le consentement de la per-
sonne visée; toutefois, le non-consente-
ment devrait constituer un motif suffisant
pour ne pas engager cette personne i un
poste de responsabilité auprés des
enfants. »

Le gouvernement du Canada a
chargé, en 1994, un groupe de travail
interministériel spécial d’examiner les sys-
temes de renseignements sur les auteurs
d’actes de violence sexuelle a ’égard des
enfants. Les recommandations issues des
consultations menées i la grandeur du
pays ont permis, entre autres, d’améliorer
le CIPC (voir la partie I, chapitre 16) et
de lancer une Campagne d’éducation sur
le filtrage, dont le présent manuel con-
stitue I’un des éléments.

L’un des aspects pertinents du fil-
trage réside par ailleurs dans le fait que le
gouvernement fédéral envisage d’offrir
d’autres solutions que la prison aux con-
trevenants qui présentent peu de danger
pour la sécurité publique. Ces mesures
sont justifiées par Paugmentation de 17
pour cent depuis 1990 du nombre de
détenus et du fait qu’il devrait augmenter
de 25 pour cent d’ici cinq ans. La réalisa-
tion de travaux communautaires par les
contrevenants reconnus coupables fait
partie des solutions envisagées.

Des programmes de travaux com-
munautaires ou autres existent déji ou
sont en voie d’élaboration dans divers
endroit au pays. Méme si leurs partici-
pants ne sont pas des bénévoles, nom-
breux sont ceux, parmi eux, qui
cherchent  actuellement et  qui
chercheront sans aucun doute dans
Pavenir un emploi dans les organismes
sans but lucratif ou de charité. Leurs situ-
ations particuliéres soulévent donc des
questions quant a la fagon de placer et,
bien siir, de filtrer ces personnes qui, par
définition, ont un casier judiciaire.

Enfin, 'augmentation de Pintérét
et des préoccupations en ce qui concerne
le filtrage incite de nombreuses organisa-
tions a vérifier si leurs employés futurs ou
actuels ont un casier judiciaire. La GRC
appuic enticrement les efforts de filtrage
et les encourage, mais elle leur demande
de comprendre la nature des vérifications
des dossiers de police ainsi que leur limite
en tant qu’instrument de filtrage.

Le CIPC, pas plus
dailleurs, a cet égard,
que les autres systémes
informatiques de
stockage et de vechevche
de venseignements, ne
peut vaisonnablement
garantiv qu’il vetrac-
era tous ceux, sans
exceprion, qui ont été
AVVELES, ACCUSES OU CON-
damnes  pour  des
infractions.

La fiabilité et Uexacti-
tude du CIPC en par-
ticulier  dépendent
dans une lavge mesuve
la saisie en temps
opportun des rven-
sergnements pertinents
par les autovités poli-
ciéves locales, mais il
ny a rien que ln GRC
puisse faire a ce sujet.

La GRC et le gou-
vernement du
Canada ne pewvent
donc gavantiv que le
résultat négatif d’une
vechevche dans le sys-
teme, uﬁn de retracer
quelqu’un,  signifie
nécessaivement 7u’zl
n’a jamais fait Pobjet
de plaintes, d’enquétes,
darvestations, d’accu-
sations on de con-
damnations pour des
motifs pevtinents.
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Alberta

Mise en garde — Les renseignements
contenus dans ce chapitre ne constituent
pas un avis juridique, non plus qu’ils
représentent les opinions ou interprétations
du gouvernement de I’'Ontario ou de ses
Sfonctionnaires.

Ils proviennent de recherches minsi
gue de rencontres avec des fonctionnaires et
des représentants d’organisations sans but
lucratif. Le but visé est d’offrir un apercu
des lois et de la politique sociale actuelles
quant ay filtrage.

Nous conseillons an lectenr désirant
obtenir des venseignements & jour sur ces
guestions on tout antre aspect des lois ou de
la politique sociale de la province de s'in-
Sormer aupres des autorités compétentes.

L’Alberta est actuellement dans
une phase de transition importante. En
effet, les coupures de budget ont entrainé
une réduction de certains services. De
plus, le gouvernement favorise une
approchc qui exigera de faire appel davan-
tage a I'aide de la famille et de la collec-
tivit€ pour répondre aux besoins de cer-
tains groupes, notamment les personnes
ayant une incapacité ou un probléme de
santé et les personnes 4gées. Il en résul-
tera une augmentation des soins commu-
nautaires offerts soit par la famille et des
amis, soit par des organismes comptant
surtout sur le travail de bénévoles.

L’examen des lois de I’Alberta
révéle une incitadon de plus en plus
explicite et, dans certains cas, une néces-

sité quant au filtrage de ceux qui postu-
lent un poste de confiance auprés des per-
sonnes vulnérables. Ainsi, le Réglement
d’application de la Child Welfare Act
exige le filtrage de ceux qui postulent un
poste auprés d’enfants ayant besoin de
protection.

De nombreux protocoles ont été
conclus entre le gouvernement et divers
prestataires de services, notamment des
hopitaux et la police, prévoyant que les
cas de violence a I’égard des enfants
doivent étre signalés et faire ’objet d’une
enquéte. La loi, les réglements et I’ap-
proche de l’Albcrta visent principalement,
de fagon explicite, les rapports, les
enquétes et les solutions & apporter.

On a donc proposé une loi visant 3
protéger les personnes qui recoivent des
soins qui, si elle est adoptéc, imposera de
nouvelles cx1gcnccs en mati¢re de filtrage
a certains ministéres ou organismes.

La restructuration des services aux
enfants, notamment par la création de
nouveaux centres régionaux, est en cours
en Alberta. L’accent qui est mis sur la
sécurité est au cceur de cette restructura-
tion.

Le gouvernement de I’Alberta a
nommé, en 1993, un commissaire des
services aux enfants chargé d’élaborer un
nouveau systéme d’aide efficace aux
enfants et 4 leurs familles.
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On a annoncé, a la fin de 1994,
une nouvelle approche pour la prestation
de services aux enfants. Des centres de
services aux enfants seront implantés sur
le territoire des centres de santé
régionaux, et chaque région verra i
’élaboration d’un plan de service dont les
centres se serviront pour administrer le
nouveau systéme.

Quatre types de services ont été
cernés : services communautaires, services
d’intervention précoce, services aux
autochtones et services d’intégration. Le
gouvernement se retirera des services
directs et les confiera graduellement aux
collectivités, tout en continuant d’assurer
la sécurité et la protection des enfants de
méme que ’application des lois et des
normes, le financement, le contréle et I’é-
valuation (Redesign of Children Services,
Precis, janvier 1996).

Méme si 'on n’a toujours pas
annoncé de lignes directrices ou de
normes, on insiste pour dire que la sécu-
rité et la bonne gestion des programmes
constituent un élément important quant a
I’avenir des enfants en Alberta.

Change of Name Act

Objectif de la loi

Cette Loi sur le changement de
nom permet aux Albertains de changer de
nom par voie de modification, de substi-
tution, d’ajout ou d’abandon.

Portée et application
Le requérant doit avoir au moins
18 ans et étre citoyen de I’Alberta.

En vertu de larticle 16(1) de la
Loi, quiconque fait une demande de
changement de nom doit publier le
changement proposé dans 1’Alberta
Gazette. La cour du Banc de la Reine peut
toutcfois libérer le requérant de cette
obligation si la publication du change-
ment risque de lui causer un préjudice ou
de P’embarrasser, si le changement est
mineur ou si le requérant est bien connu
sous le nom qu’il désire prendre.

Pertinence quant au filtrage

Il est relativement facile pour
quelqu’un de changer de nom, et aucun
document ne permet de le retracer a coup
str si on cherche sous le nouvean nom
dans les dossiers.

Child Welfare Act

Objectif de la Loi

La Child Welfare Act (Loi sur la
protection de I’enfance) a pour objectif
de protéger les enfants, lorsque ceux qui
en ont la garde ne leur fournissent pas des
soins adéquats. '

Définitions pertinentes

En vertu de cette Loi, toute per-
sonne qui croit ou a des motifs
raisonnables et probables de croire qu’un
enfant a besoin de protection a Pobliga-
tion de le signaler aux autorités compé-
tentes.

Etant donné que la définition de
« personne » s’applique aux organisations
(Interpretation Act [Loi d’interpréta-
tion]), celle d’un enfant ayant besoin de
protection (en vertu de I'article 2 de la
Loi) se limite aux situations ou il est
abandonné, perdu (alinéa #)) et ou sa
survie, sa sécurité ou son développement
sont menacés par le manque ou I'incapac-
ité de celui qui en a la garde a lui fournir
des soins adéquats (alinéas &) a 7)).

L’alinéa 1k) définit « tuteur »
comme toute personne (i) qui a la garde
ou est nommé tuteur d’un enfant aux ter-
mes de la partie 7 de la Domestic Relations
Act, (Loi sur les relations familiales) ou
qui en est le tuteur conformément a une
entente ou une ordonnance en vertu de
cette Loi. L’article 49(1) prévoit qu’un
adulte qui s’est occupé de fagon continue
d’un enfant pendant une période de plus
de six mois peut demander une ordon-
nance de garde légale.

Portée et application

Il ressort de ces articles que les
organisations qui offrent des programmes
ou des services, comme les programmes
de garderie ne peuvent étre considérés
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comme tuteurs. Les articles prévoient, en .

outre, une obligation pour toute person-
ne qui croit ou qui a des motifs
raisonnables et probables de croire qu’un
enfant a besoin de protection d’en
informer les autorités compétentes. La
Loi ne vise pas explicitement la respons-
abilité des organismes a offrir des services
et des programmes sirs.

Pertinence quant au filtrage

Méme si la Child Welfare Act
n’oblige pas explicitement les organisa-
tions 2 filtrer les candidats, le ministére
des Services sociaux et 4 la famille, qui est
régi par la cette Loi, a élaboré des poli-
tiques et des réglements en matiére de fil-
trage.

Le Child Welfare Information
System (CWIS) conserve des données sur
tous ceux qui ceuvrent directement ou
indirectement au bien-étre des enfants.
Les dossiers du CWIS servent a filtrer
ceux qui postulent un poste de respons-
abilité auprés d’enfants ayant besoin de
protection.

Cette exigence s’applique aux
demandes visant 3 se faire reconnaitre :

parent nourricier;
travailleur auprés des enfants;

. travailleur d’un service ou d’un
centre offrant des services directs
aux enfants ayant besoin de protec-
tion, comme employé de ce service
ou comme membre d’un organ-
isme lié par contrat ou rémunéré i
Pacte;

. travailleur dans un centre pour
jeunes contrevenants qui offre des
services directs aux enfants placés
sous la tutelle du directeur.

La vérification exige le consente-
ment écrit du candidat.

En vertu d’une politique interne,
les organismes doivent tenir a jour un sys-
t¢me de dossiers personnels comportant
une vérification du casier judiciaire ou
une déclaration signée et datée (selon la
date approximative d’entrée en fonction)

attestant la vérification des dossiers de
police relativement aux employés
rémunérés. Ils doivent également con-
server des renseignements analogues au
sujet des bénévoles et des stagiaires.

Les bureaux régionaux des services
sociaux et a la famille exigent que les
organisation qui offrent des services con-
tractuels procédent 3 une vérification des
dossiers de police en ce qui concerne leurs
employés. Le ministére les aide 3 effectuer
ce filtrage en leur fournissant les ren-
seignements du CWIS dont ils ont

. besoin.

implicotions

Un rapport du  Children’s
Advocate (défenseur de I’enfant), qui a
examiné les services de bien-étre des
enfants, recommandait récemment le fil-
trage des parents nourriciers, notamment
en élaborant des normes précises et
cohérentes, en interviewant des répon-
dants, c’est-a-dire un ou plusieurs profes-
sionnels connus de la famille, en faisant
subir des tests psychologiques aux candi-
dats, en évaluant les valeurs, les attitudes,
les connaissances, ’expérience et les

motifs des parents nourriciers, et en-

faisant subir des examens criminels, médi-
caux et psychologiques « aussi exigeants,
sinon plus, que ceux auxquels sont
soumis d’autres fournisseurs de soins aux
enfants ». Si ces recommandations sont
adoptées, elles auront une nette incidence
sur le filtrage au sein du ministére.

Freedom of information and
Protection of Privacy Act

Objectif de la loi

En vertu de cette Loi entrée en
vigueur 2 la fin de 1995, une personne
peut consulter les dossiers d’un organ-
isme public.

Définitions pertinentes

Le paragraphe 6(1) de la Loi assure
aux candidats un droit d’accés a tous les
dossiers d’un organisme public lequel,
selon la définition qu’on y donne, peut
étre un ministére, une direction ou un
bureau du gouvernement de PAlberta,
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ainsi qu’une agence, un conseil, une com-
mission, une société, un service ou toute
entité constituant un organisme public de
méme qu’un organisme public local
(alinéa 1(1)p)).

Pertinence quant ou filtrage

Plusieurs dispositions conférent i
la direction d’un organisme public le
pouvoir de refuser a un requérant P’acces
a un dossier. Les articles 15 et 16 déter-
minent les cas ou celle-ci doit refuser a un
requérant ’accés aux dossiers. En vertu
de Particle 16(1), la direction d’un organ-
isme public doit refuser de divulguer des
renseignements  personnels a un
requérant « si leur divulgation représente
une atteinte déraisonnable i la vie privée
d’un tiers ».

Le paragraphe (2) prévoit ce genre
de situations, notamment lorsque :

e-  les renseignements personnels con-
cernent un dossier, un diagnostic,
un état, un traitement ou une éval-
uation médicale, psychiatrique ou
psychologique;

e- les renscignements personnels ont
été recueillis dans le cadre d’une
enquéte relative d une violation
possible de la loi, sauf si leur divul-
gation est nécessaire aux poursuites
en cas d’infraction ou i la pour-
suivre de 'enquéte;

e- les renseignements personnels sont
constitués de recommandations
personnelles, d’appréciations
morales ou d’évaluations person-
nelles.

La direction d’un organisme public
peut également tenir compte des ques-
tions de politique publique et d’équité
lorsqu’elle décide de divulguer des ren-
seignements. Elle peut, ainsi, se deman-
der si la divulgation est dans 'intérét de la
santé et de la sécurité publiques, se les
renseignements permettent de détermin-
er équitablement les droits de I'intéressé
et si leur divulgation risque de nuire
injustement 2 la réputation d’une person-

ne mentionnée dans le document
demandé.

Cette Loi est pertinente au filtrage
du fait qu’elle met les renseignements
personnels a la disposition de Iintéressé
et des tiers, notamment les organisations
qui désirent obtenir des renseignements a
des fins de filtrage, 4 condition d’avoir le
consentement €crit de I'intéressé.

Le paragraphe 4 de Particle 16
prévoit que « la divulgation de renseigne-
ments personnels ne constitue pas une
atteinte déraisonnable 3 la vie privée d’un
tiers si a) celui-ci a accepté ou demandé,
par écrit, leur divulgation, et c) si une loi
de I’Alberta ou du Canada autorise ou
exige leur divulgation ».

Pour que sa demande de ren-
seignements soit acceptée, un organisme
doit obtenir le consentement du candi-
dat, ou lui demander d’en faire la
demande directement, lui assurant ainsi
un droit de regard sur les renseignements
de méme que la possibilité de retirer sa
demande s’il ne tient pas & ce que P'or-
ganisme prenne connaissance des ren-
seignements qui le concernent.

Comme il est mentionné plus haut,
de nombreux articles de la Loi prévoient
que la direction d’un organisme public
peut refuser de divulguer des renseigne-
ments. La plupart de ces dispositions con-
cernent les situations ou la divulgation de
renseignements comporte un risque
raisonnable de préjudice, ou celles ou les
renseignements ont été fournis sous le
sceau de la confidentialité. Si un candidat
fait une demande de renseignements et
décide de ne pas les divulguer a ’organ-
isme, cela ne devrait pas poser de prob-
léme.

Individual Rights Protection Act

Objectif de la loi

La Individual Rights Protection
Act (Loi sur la protection des droits de
I'individu) indique dans son préambule
Iimportance de reconnaitre comme
principe fondamental d’intérét public que
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tous les citoyens sont égaux entre eux en
dignité et en droits sans égard i la race, 3
la religion, aux croyances, a la couleur, au
sexe, a 'incapacité physique ou mentale, a
Page, aux origines ancestrales ou au lieu
d’origine.

Définitions pertinentes

Méme si la Loi ne définit pas les
notions de discrimination ou d’employé,
Iarticle 3 interdit toute forme de discrim-
ination A Pendroit de qui que ce soit
quant a [lusage des installations
habituellement ouvertes au public.

Portée et application

La Loi a pour objectif de protéger
les Albertains contre la discrimination
dans le cadre de certaines activités et situ-
ations, y compris [’accés aux services
publics, a un loyer, i la publicité, i I’em-
ploi ainsi que P’adhésion a un syndicat, a
une association professionnelle ou i une
organisation d’employeurs.

Pertinence quant au filtrage

La discrimination dans ’embauche
est permise lorsqu’elle est nécessaire A la
sécurité, a Pefficacité et i la rentabilité
d’un emploi. La Loi permet, en outre, la
discrimination fondée sur un motif
raisonnable. Elle est également acceptable
lorsqu’on peut démonter qu’elle est
raisonnable compte tenu des circon-
stances.

A noter que ’Alberta n’interdit pas
la discrimination fondée sur la possession
d’un casier judiciaire ou I’orientation sex-
uelle.

Occupiers’ Liability Act

Objectif de la loi

Les lois de I’Alberta prévoient que
’occupant d’un lieu a P’obligation envers
les personnes qui y sont admises de pren-
dre les mesures nécessaires afin qu’elles y
soient raisonnablement en sécurité.

Définitions pertinentes

En vertu de la législation, le proprié-
taire d’un lieu ou le responsable des activ-
ités qu’on y méne constitue un occupant.

Portée et application

L’obligation de diligence est fonc-
tion de I’état des lieux, des activités qu’on
y poursuit et de la conduite des tiers sur
les lieux, sauf si le visiteur en assume
volontairement les risques. On peut con-
sidérer une personne vulnérable comme
moins capable ou incapable d’assumer ces
risques.

Pertinence quant au filtrage

Une organisation peut étre tenue
responsable des actes violents commis sur
ses lieux si elle n’a pas pris de mesures
raisonnables afin de sélectionner, former
et encadrer ses candidats. Un filtrage
minutieux des candidats constitue proba-
blement une mesure raisonnable.

Protection for Persons in Care Act
(Projet de loi 211)

Objectif de la loi

Ce projet de loi a été présenté en
février 1995. 1l a pour principal objectif
de protéger les personnes vulnérables
contre les mauvais traitements. Si cette loi
est adoptée, les organismes bénévoles ou
publics seront tenus de filtrer leurs futurs
employés.

Définitions pertinentes

Aux termes de Particle 1a), un
organisme peut étre un hopital, un foyer,
un foyer de soins, un centre de services
sociaux de méme qu’une institution ou
un organisme désigné comme tel par voie
de réglement. Un fournisseur de services
est une personne qui fournit des services
i un client a titre d’employé ou au nom
d’un organisme. Cette définition semble
donc s’appliquer aux bénévoles. Enfin, le
terme client désigne tous ceux qui
regoivent des services d’un organisme.

Portée et application

L’article 2(1) de la loi proposée
prévoit une obligation de déclarer les cas
de violence pour toute personne ou tout
prestataire de soins qui croit ou qui a des
motifs raisonnables et probables de croire
qu’un client a été ou est victime de vio-
lence.
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Outre 'amende prévue pour les
infractions a ’article 2(1), Particle 4 en
prévoit aussi pour les membres d’une
profession reconnue en Alberta. En vertu
de la Loi, si le Comité a un motif
raisonnable et probable de croire qu’un
membre d’une profession ne se conforme
pas au paragraphe 1 de la Loi et que cette
personne est accréditée en vertu d’une loi
régissant une profession visée par son
réglement d’application, il doit en
informer ’organisme qui réglemente
cette profession.

Toute enquéte concernant une
plainte peut amener le Comité i recom-
mander la révision et la modification de la
subvention que la Couronne ou un
organisme de la Couronne verse 3 un
organisme.

Pertinence quant au filtrage

Tous les organismes sont tenus, en
vertu du paragraphe 4(3), de veiller a ce
que ce que les postulants consentent i
une vérification des dossiers de police.
Méme si les bénévoles ne sont pas men-
tionnés comme tels, la définition de four-
nisseur de soins peut néanmoins s’appli-
quer a eux.

Les organismes ont, en outre,
Pobligation en vertu du paragraphe 4(1)
de protéger leurs clients contre la vio-
lence et de leur assurer une sécurité
raisonnable, ce qui peut manifestement
ére interprété comme P’obligation de fil-
trer les bénévoles de la méme fagon que
les employés rémunérés.
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Colombie-Britannique

Mise en garde — Les venseignements
contenus dans ce chapitre ne constituent
pas un avis juridique, non plus qu’ils
représentent les opinions ou interprétations
Au gouvernement de I’Ontario ou de ses
Sfonctionnaires.

Iis proviennent de recherches ainsi
que de rencontres avec des fonctionnaires et
des représentants d’organisations sans but
lucratif. Le but visé est d’offrir un apergu
des lois et de la politique sociale actuelles
quant au filtrage.

Nous conseillons au lectenr désivant
obtenir des renseignements & jour sur ces
questions ou tout autre aspect des lois ou de
la politique sociale de ln province de s’in-
Sformer aupres des auntorités compétentes.

Le fait qu’on se préoccupe de plus
en plus de la violence a Pendroit des
adultes et des enfants vulnérables
témoigne de la nécessité de mieux filtrer
ceux qui postulent un poste de confiance
rémunéré ou non rémunéré.

Voila pourquoi la Colombie-
Britannique a adopté récemment une loi
rendant obligatoire la vérification des
dossiers de police relativement aux
employés rémunérés ceuvrant auprés des
enfants, au sein des organisations que
subventionnent des organismes publics.
La Criminal Records Review Act (CRRA)
(Loi sur ’examen des casiers judiciaures)
a permis la création d’un organisme cen-
tral chargé de vérifier les dossiers de
police, afin de limiter la subjectivité au

moment de déterminer leur pertinence
par rapport a certains postes.

Vu le nombre d’incidents récents
mettant en cause des délinquants sexuels
qui ont été remis en liberté ou qui béné-
ficient d’une mise en liberté condition-
nelle, les demandes voulant qu’on les
identifie publiquement et surveille leurs
déplacements sont nombreuses. Bien que
des mesures aient déja été prises, le gou-
vernement de la Colombie-Britannique a
donc décidé de s’attaquer a ce probléme.

Rares sont, actuellement, les exi-
gences juridiques en matiére de filtrage,
et la plupart d’entre elles sont contenues
dans les politiques, qui consistent, en
général, seulement a vérifier les dossiers
de police. Le processus repose en partie
sur les références professionnelles ou per-
sonnelles.

La Criminal Records Review Act
vise le filtrage des employés rémunérés
appelés a travailler auprés des enfants,
mais

pas celui des bénévoles ni des titu-
laires d’un poste de confiance qui
ceuvrent aupres d’adultes vulnérables.

Le projet de loi intitulé Adwuir
Guardianship Act vise les adultes victimes
de négligence et de violence et n’exige
pas explicitement le filtrage de ceux qui
travaillent auprés de cette clientéle, méme
si de nombreux organismes ont des poli-
tiques a ce sujet.

Seuls les organismes accrédités en
vertu de la Community Care Facilities Act
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pour offrir des services aux enfants sont
tenus de vérifier les dossiers de police rel-
ativement aux employés rémunérés ou
non rémunérés qui s’occupent des
enfants.

A Pembauche, les organismes
doivent étre informés des limites a
respecter quant au genre de questions
poser aux candidats. La Human Rights
Act (Loi sur les droits de la personne) de
la Colombie-Britannique énonce claire-
ment les motifs autorisant ou interdisant
la discrimination dans les entrevues et a
’embauche. Cette loi vise également les
employés rémunérés et les employés non
rémunérés.

En outre, la Freedom of
Information and Protection of Privacy Act
vise les organismes publics, qui doivent
s’y conformer quant aux renseignements
qu’ils peuvent divulguer. La définition
d’un organisme public (notamment les
hopitaux, les écoles et les universités),
dans les annexes de la Loi, permet de
déterminer le genre de renseignements
que peut recueillir un organisme au sujet
de quelqu’un et ceux A qui ils peuvent
éure divulgués.

Adult Guardianship Act
Loi sanctionnée le 29 juillet 1993 (adop-
tée mais non proclamée).

Objectif de la loi :

La Adult Guardianship Act (AGA)
(Loi sur la tutelle des adultes) a pour
objectif d’accroitre I’indépendance et
PPautonomie des adultes vulnérables (3 la
suite d’'une maladie ou d’un accident ou
en raison de leur 4ge, par exemple) le plus
efficacement et le plus discrétement pos-
sible. L’alinéa 24) dispose que tous les
adultes incapables de prendre soins d’eux
ou de leurs affaires ont droit a une aide et
une protection la plus efficace, compléte
et discréte possible.

La partie II de la Loi prévoit le
processus judiciaire qui permet de nom-
mer un tuteur, tandis que la partie I1I fixe
le cadre d’intervention communautaire
en cas de violence, de négligence et de

négligence de soi que subissent les adultes
vulnérables. La Loi définit IP’adulte
comme quelqu’un qui a atteint ’ige de
19 ans (ou 18, selon Particle).

Portée et application

La partie III de la Loi vise I’aide et
Passistance a procurer aux adultes vic-
times de violence ou de négligence, et la
fagon de le faire. Elle prévoit également
des infractions en vertu de la loi provin-
ciale en cas de violence a ’endroit de ces
adultes.

La violence est considérée, aux ter-
mes de cette Loi, comme un mauvais
traitement causant un préjudice physique,
mental ou affectif, ou bien des dommages
ou des pertes de biens, et comprend I'in-
timidation, I’humiliation, la violence
physique et sexuelle, la surmédication, la
privation des médicaments nécessaires, la
censure du courrier, les atteintes a la vie
privée ainsi que I’empéchement de
recevoir de la visite.

La Loi vise I’établissement d’un
réseau d’intervention communautaire.
Dans chaque collectivité, un organisme
devra répondre aux plaintes en cas de vio-
lence a endroit d’adultes vulnérables.

Pertinence quant av filtrage

Méme si la Loi ne rend pas obliga-
toire la déclaradon des cas présumés de
violence, les organismes chargés de
répondre aux plaintes doivent informer la
police en cas de doute. L’importante
obligation de diligence dont doivent faire
preuve les organismes qui s’adressent aux
adultes vulnérables est a la base méme des
principes et des dispositions de cette loi.

Adult Care Regulation, Réglement
536/80

Pertinence quant au filtrage

Contrairement au Child Care
Regulation (CCR) (Réglement sur a
garde des enfants), le Adult Care
Regulation (ACR) (Réglement sur la
garde des adultes) ne rend pas obligatoire
la vérification des dossiers de police ou
autres références. Toutefois, de nom-
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breux organismes régis par la CCFA et le
ACR ont des politiques prévoyant ce
genre de vérification. De plus, les organ-
ismes qui font affaires, en sous-traitance,
avec des services de santé locaux doivent
respecter les politiques de ces services, qui
prévoient d’habitude la vérification des
dossiers de police.

Child Care Regulation, Réglement
319/89

Pertinence quant au filtrage

L’article 4 de la partie I exige
explicitement que les programmes de
garderie accrédités effectuent des vérifica-
tions des dossiers de police au sujet de
tous les adultes, rémunérés et non
rémunérés, qui fréquentent réguliére-
ment leurs locaux.

Les candidats qui désirent travailler
auprés des enfants doivent fournir des
références d’employeurs ou, i défaut de
quoi, des références personnelles. Cette
exigence s’applique aux concierges, aux
remplagants désignés, aux employés de
reléve de méme qu’aux stagiaires de 19
ans et plus.

Le Réglement indique clairement
que le mot « emploi » s’applique aussi
bien aux services offerts par des tra-
vailleurs rémunérés que par des tra-
vailleurs non rémunérés.

Child, Family and Community
Service Act

Objectif de la loi

La nouvelle loi intitulée Child,
Family and Community Service Act
(CFCSA) (Loi sur les services i I’enfance,
d la famille et i la collectivité) a pour prin-
cipal objectif de protéger les enfants con-
tre « la violence, la négligence ainsi que
les préjudices ou menaces de préjudice »
(alinéa 24)) et de faire en sorte, dans la
mesure du possible et avec Paide de la
collectivité, que les enfants puissent rester
dans leur famille.

La Loi confére au ministére des
Services sociaux et a la police le pouvoir

d’intervenir lorsqu’un enfant a besoin de
protection. L’enfant y est défini comme
une personne ayant moins de 19 ans.

Définitions pertinentes

La Loi définit la négligence faite
aux enfants, y compris la violence
physique, sexuelle ou affective.

Portée et application

La partie trois de la CFCSA vise la
protection des enfants. Ainsi, Particle 14
souligne I'obligation d’informer le min-
istére des Services sociaux, dont reléve
cette Loi, et la nécessité de protéger les
enfants.

C’est commettre une infraction en
vertu de la CFCSA que de ne pas signaler
au ministére qu’un enfant a besoin de
protection, car il s’agit la d’une obligation
explicite de chacun (travailleur de
garderie, conducteur d’autobus, voisin).
En vertu du paragraphe 14(1),
quiconque a raison de croire qu’un enfant
a besoin de protection doit en informer
promptement le directeur d’un organ-
isme autorisé ou toute personne désignée
par le directeur.

Pertinence quant au filtrage

La CFCSA n’exige pas explicite-
ment le filtrage de ceux qui postulent un
poste de confiance. Etant donné, cepen-
dant, que la Loi a pour objectif de pro-
téger les enfants contre des préjudices ou
les menaces de préjudice, I’obligation de
diligence implicite est claire. Cette oblig-
ation est confirmée par le ministére des
Services sociaux, selon lequel tous les
employés rémunérés et non rémunérés
doivent faire ’objet d’une vérification des
dossiers de police avant d’occuper un
poste de confiance auprés de personnes
vulnérables, et est explicite dans les dispo-
sitions de la nouvelle Criminal Records
Review Act.

Community Care Facilities Act

Objectif de lo loi

La Community Care Facilities Act
(CCFA) (Loi sur les établissements de
soins communautaires) détermine claire-
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ment le fonctionnement des établisse-
ments de soins (garderies d’enfant, foyers
pour personnes agées, foyers de groupe).

La Loi vise les établissements de
soins pour adultes et les garderies, mais
pas les écoles visées par la School Act, la
totalité d’un établissement accrédité en
vertu de la Hospital Act, un érablissement
certifié tel qu’un foyer d’accueil reconnu
en vertu de la Family and Community
Service Act, un foyer reconnu comme
centre de dérention pour jeunes en vertu
de la Correction Act, une école pour
enfants de six ans et plus, ou un foyer
accrédité en vertu de la Mental Health
Act.

Pertinence quant au filtrage

La CCFA définit ce qui constitue
un centre de soins communautaires, tan-
dis que le Adult Care Regulations (ACR)
et le Child Care Regulations (CCR) (ci-
dessous) précisent les exigences permet-
tant de répondre aux besoins de la clien-
téle. Seul le CCR impose la vérification
des dossiers de police comme moyen de
filtrer les candidats dont le casier judici-
aire le justifie.

Criminal Records Review Act

Objectif de ka loi

Ce projet de loi (Loi sur ’examen
des casiers judiciaire) a pour objectif de
prévenir la violence physique et sexuelle a
Pendroit des enfants en exigeant que ceux
qui ceuvrent auprés des enfants, notam-
ment §’ils ont un accés non contr6lé
auprés d’eux, fassent I’objet de vérifica-
tions des dossiers de police. La Loi
établit, a cette fin, un systéme obligatoire,
uniforme et cohérent de vérification.

Définitions pertinentes

Cette Loi vise ceux qui travaillent
auprés des enfants, c’est-a-dire toute per-
sonne de moins de 19 ans. Cette fonction
est définic comme le fait de travailler
directement aupres des enfants ou d’avoir
possiblement un accés non controlé
auprés d’eux dans le cadre normal d’un
emploi ou dans P’exercice d’une profes-
sion.

Portée et application

La Loi s’applique a tous les
employés nouveaux et actuels ainsi
qu’aux détenteurs d’un permis d'un
organisme qui détient une licence ou une
accréditation ou regoit des subventions de
la province. On évalue 2 280 000 le nom-
bre de personnes visées par cette loi (pro-
fesseurs, médecins, dentistes, chiroprati-
ciens, éducateurs de garderie, infirmiéres,
employés d’une école ou d’un hopital, y
compris les secrétaires et les préposés a
P’entretien). La Loi s’applique aussi aux
prestataires de services de garderie non
accrédités, mais enregistrés 3 un pro-
gramme d’aide aux garderies.

Les vérifications des dossiers de
police seront confiées 3 un organisme
central, qui traitera les demandes et
examinera les rapports des corps de police
fédéral et provinciaux (y compris le
CIPC). Seuls les dossiers faisant état de
violence physique ou sexuelle seront
soumis 3 ’examen d’un arbitre.

Un arbitre indiquera a ’employeur
si un candidat présente un danger. Si tel
est le cas, ’employeur sera libre de ne pas
le recruter & Pun des postes visés par la
Loi. Les candidats ont le droit d’en appel-
er de la décision de I’arbitre.

Si le casier judiciaire du candidat
est pertinent, le juge déterminera si le
comportement lié a l’infraction commise
comporte, en cas de récidive, un danger
de violence physique ou sexuelle a I’en-
droit des enfants et considérera les cir-
constances de linfraction (notamment
’dge du contrevenant et les circonstances
atténuantes) ou tout autre facteur comme
le temps qui s’est écoulé depuis I’infrac-
tion, le comportement ultérieur du candi-
dat et ses efforts de réadaptation (partie
2, paragraphe 4 (3)).

La Loi apportera également les
modifications nécessaires aux lois régis-
sant diverses activités professionnelles :
chiropraticiens, dentistes, professionnels
de la santé, médecins, naturopathes, tech-
niciens de soins d’urgence, infirmicres,
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optométristes, pédicures, psychologues,
travailleurs sociaux et enseignants.

Les infractions au Code criminel
qui sont considérées comme pertinentes 3
I’application de la Loi sont notamment
les contacts et Dexploitation sexuels,
Pinceste, la bestalité, la pornographie
infantile, les actions indécentes, P’exhibi-
tionnisme, le proxénétisme, ’abandon
d’enfant, la négligence criminelle ayant
causé des lésions corporelles ou la mort,
I’homicide, I'homicide involontaire, le
meurtre, la tentative de meurtre, les
lésions corporelles causées intentionnelle-
ment, Pexposition 3 des substances
nocives, les menaces, la violence, la vio-
lence sexuelle, Penlévement et la séques-
tration. Le nombre d’infractions dont
Parbitre tiendra compte s’éléve i 56.

Le wrafic de drogues interdites par
la loi ayant mené a des accusations et une
condamnation constitue également une
infraction pertinente.

Actuellement, la Loi ne s’applique
qu’aux employés qui travaillent auprés
des enfants. Les nouveaux employés
seront les premiers & subir ce filtrage, et
on prévoit que tous les employés actuels
feront I'objet de vérifications au cours des
deux années qui suivront I’adoption de la
loi.

Les employeurs ne pourront pas
embaucher les candidats qui refuseront
de se soumettre a des vérifications. Quant
aux employés qui refuseront, ils ne seront
pas autorisés a travailler auprés des
enfants, sans pour autant étre nécessaire-
ment congédiés. La Loi prévoit en outre
que les employés devront informer leur
employeur de toute accusation portée
contre eux a la suite d’une infraction per-
tinente commise apreés la vérification.

Actuellement, la Loi ne s’applique
qu’aux employés, mais le gouvernement
de la Colombie-Britannique envisage d’é-
tendre ses dispositions aux bénévoles tra-
vaillant auprés des enfants, de méme
qu’aux employés et aux bénévoles travail-

lant auprés d’autres personnes vul-
nérables.

Pertinence quant au filtrage

Le filtrage est essentiellement le
but que vise cette Loi. Méme si elle ne
s’applique pas aux bénévoles, le ministére
a clairement indiqué qu’il entendait les
responsabiliser et qu’il favorisait un fil-
trage nigoureux a leur endroit.

Incidences

Cette loi s’ajoute aux efforts du
gouvernement de la  Colombie-
Britannique pour protéger les enfants
contre la violence physique et sexuelle.
Elle s’accompagne de ’élaboration d’une
politique permettant aux instances judici-
aires d’informer la collectivité au sujet des
agresseurs connus et des dispositions de la
nouvelle Child Family and Community
Services Act, mentionné plus tot, ainsi que
de la préparation et de la diffusion d’un
document intitulé Help Stop Child Abuse:
A Handbook for Employers and Volunteer
Coordinators et de matériel éducatif.

Freedom of Information and
Protection of Privacy Act

Objectif de la loi

La Freedom of Information and
Protection of Privacy Act (FOIPOPA)
(Loi sur ’accés a Pinformation et la pro-
tection de la vie privée) a pour objectif
d’accroitre I'imputabilité des organismes
publics vis-a-vis du public et de protéger
la vie privée en reconnaissant i chacun un
droit d’accés aux renseignements person-
nels qui le concernent et la possibilité de
les faire modifier, en précisant les excep-
tions a ce sujet, en empéchant la collecte,
Putilisation ou la divulgation de ren-
seignements personnels non autorisées
par les organismes publics, et en prévoy-
ant un examen indépendant des décisions
rendues en vertu de la Loi.

Portée et application

La FOIPOPA s’applique a tous les
dossiers placés sous la garde ou le con-
trole d’un organisme public, y compris
ceux de ’administration judiciaire. La Loi
définit comme organisme public tout
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ministére du gouvernement de la
Colombie-Britannique, agence, conseil,
commission, société, service, organisme
ou entité publique locale telle qu’un
hépital, une école, une université et un
corps policier. Les dossiers peuvent étre
constitués de livres, de documents, de
cartes, de dessins, de lettres et de papiers.

Pertinence quant au filirage

Les organismes publics peuvent
refuser de divulguer des renseignements
relatifs au filtrage de ceux qui postulent
un poste de confiance si cela risque de
nuire & ’application de la loi (lorsqu’une
enquéte est en cours, par exemple) ou de
porter atteinte a la vie privée.

Lorsqu’un organisme public déter-
mine que les renseignements demandés
peuvent étre divulgués, il peut le faire a
condition que Pintéressé ait signé un for-
mulaire de divulgation. L’article 2 de la
Loi énumeére les organismes publics de la
Colombie-Britannique, tandis que ’arti-
cle 3 énumére les organismes qui régle-
mentent les associations professionnelles
de cette province, toutes visées par la
FOIPOPA. Les organismes qui cherchent
i obtenir des renseignements sur
quelqu’un auprés d’un organisme public
visé par la Loi doivent étre informés qu’il
leur faut obtenir le consentement de I'in-
téressé. Sans ce consentement, les organ-
ismes publics ne seront pas tenus de les
communiquer, puisque cela risque de
constituer une atteinte déraisonnable i la
vie privée.

Une fois le consentement obtenu
et les renseignements demandés divul-
gués, Porganisme peut en tenir compte
lors de I’évaluation d’un candidat a poste
auprés de personnes vulnérables et doit
éviter de les divulguer, sauf s’il a obtenu
le consentement de celui qu’ils concer-
nent.

Human Rights Act

Objectif de la loi

La Human Rights Act (HRA) (Loi
sur les droits de la personne) a pour prin-
cipal objectif de protéger les citoyens con-

tre la discrimination en mati¢re d’emploi,
d’habitation, de service public et de pub-
lication. Cette loi s’applique & toutes les
personnes igées de 19 a 64 ans. Elie offre
également un recours aux victimes de dis-
crimination. Le Human Rights Council
(Conseil des droits de la personne),
responsable de I’application de la Loi, est
un organisme quasi-judiciaire non coerci-
tif qui vise davantage  résoudre les prob-
lémes qu’a blamer.

Déhinitions pertinentes

Méme s’il n’est pas fait explicite-
ment mention des bénévoles dans la HRA
(le mot « bénévole » n’y figure pas), le
Conseil considére qu’ils ont droit a la
protection de la Loi. Afin d’éviter la dis-
crimination & ’endroit de ceux qui postu-
lent 3 un emploi non rémunéré, 'em-
ployeur doit donc prendre les mémes
mesures que pour les postes rémunérés.

Le mot « emploi » désigne, au sens
de la Loi, le rapport employeur-employ¢,
maitre-apprentis,  commettant-agent
lorsqu’une partie importante des services
de P’agent se rapporte aux affaires du
commettant. Le mot « employé » a une
signification correspondante.

Portée et application

Les précédents fournissent des
critéres permettant aux politiques du
Conseil des droits de la personne de
déterminer si quelqu’un a un rapport
employeur-employé, autrement dit s’il a
un pouvoir de sélection, de rémunéra-
tion, de suspension ou de congédiement,
si les outils lui appartiennent, §’il participe
aux profits et aux pertes et s’il a droit de
regard sur la méthode de travail.

Le cas de jurisprudence examiné
indique clairement que c’est le dernier
critére (droit de regard sur la méthode de
travail) qui est le plus important.

Pertinence quant au filtrage

La discrimination en matié¢re d’em-
ploi est interdite pour des motifs tels que
la race, la couleur, les origines ancestrales,
le lieu d’origine, les convictions poli-
tiques, la religion, I’état civil, I'incapacité
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physique ou mentale, le sexe ou I’4ge, de
méme que celle qui est fondée sur une
condamnation au criminel ou une infrac-
tion punissable par voie de déclaration
sommaire de culpabilité commise ailleurs
qu’au travail.

Toutefois, I’article 8 (4) de la Loi la
discrimination fondée sur des « exigences
professionnelles de bonne foi ». Ainsi, la
discrimination est acceptée dans le cas
d’une infraction criminelle (condamna-
tion pour conduite en état d’ébriété de
celui qui postule un poste de conducteur
bénévole, par exemple) manifestement en
rapport avec le poste auquel aspire un
candidat.

Les organismes doivent étre pru-
dents en ce qui concerne la discrimination
en raison de P4ge. Ceux qui refusent les
travailleurs de moins de 21 ans doivent
¢tre en mesure de prouver de facon caté-
gorique (4 I'aide de recherches ou d’ex-
emples) qu’ils sont justifiés de le faire.

L’article 19 admet une certaine
forme de discrimination de la part de cer-
tains groupes comme les organismes ou
sociétés de charité, philanthropiques,
éducatifs, d’entraide, religieux ou sociaux
sans but lucratif qui défendent principale-
ment les intéréts et le bien-étre d’un
groupe déterminé ou de personnes ayant
une incapacité physique ou mentale ou
dont la race, la religion, I’4ge, le sexe, 1é-
tat civil, les convictions politiques, la
couleur, les origines ancestrales ou le lieu
d’origine est le méme.

Le Conseil peut autoriser des
organismes voués i Pamélioration des
conditions de vie des personnes ou des
groupes défavorisés a leur consentir des
priviléges ou des préférences sans con-
trevenir a la Loi.

Implications

La HRA protége aussi bien les per-
sonnes que les organisations. Le fait de
permettre aux organismes de faire de la
discrimination en raison d’exigences pro-
fessionnelles de bonne foi permet 3 ceux-
ci d’utiliser les renseignements provenant

d’entrevues, de répondants et des dossiers
de police afin d’écarter des candidats 3
des postes de confiance auprés des enfants
et autres personnes vulnérables. La Loi
protege également le citoyen contre la
mauvaise utilisation des renseignements.

Name Act

Objectif de la loi

La Name Act (Loi sur le change-
ment de nom) régit les demandes de
changement de nom. Cela est relative-
ment simple en Colombie-Britannique.
Jusqu’a récemment, il était impossible de
retracer quelqu’un qui avait changé de
nom.

Pertinence quant au filtrage

Afin d’accroitre Pefficacité du fil-
trage des candidats au moyen de vérifica-
tions des dossiers de police, le Vital
Statistics Department du ministére de la
Santé et la GRC ont signé un protocole
d’entente qui modifie la procédure i suiv-
re lorsque quelqu’un change de nom.

Il n’y avait, auparavant, aucun
moyen de vérifier si une personne ayant
un casier judiciaire avait changé de nom.
Désormais, ceux qui désirent le faire
doivent se soumettre 4 une vérification
des dossiers de police. Le nouveau et ’an-
cien nom de ceux qui ont un casier judi-
ciaire seront versés au fichier du CIPC.

La recherche du nouveau nom, lors
de la vérification des dossiers de police,
permettra donc de remonter automa-
tiquement a ’ancien nom.

Occupiers’ Liability Act

Objectif de lo loi

La Occupiers’ Linbility Act (OLA)
(Loi sur la responsabilité de 'occupant)
détermine que le maitre d’un lieu est
responsable des activités qui y sont pour-
suivies et, par conséquent, des problémes
pouvant en découler. Voild pourquoi les
organismes doivent prendre toutes les
mesures raisonnables nécessaires pour
éviter un accident et des blessures i leurs
clients. Cette Loi définit ’occupant
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comme toute personne (cela comprend
les organismes) qui posséde un lieu ou
qui est responsable de la surveillance et de
Pétat de celui-ci, des activités qu’'on y
poursuit ainsi que des actes des tiers qui y
sont admis.

Pertinence quant au filirage

Les organismes doivent étre infor-
més de la pertinence de cette Loi quant
au filtrage, car ils peuvent étre tenus
responsables des préjudices causés a 'un
de leurs clients par un tiers. Ils doivent
donc s’assurer que leurs travailleurs sont
bien sélectionnés et bien formés, qu’ils
ont les compétences nécessaires et qu’ils
sont bien informés des risques inhérents
au programme, au service ou au lieu de
travail. Les organismes d’aide aux person-
nes vulnérables qui ne filtrent pas
adéquatement leurs employés peuvent
étre tenus responsables des actes violents
commis dans leurs locaux par un tra-
vailleur (un tiers, en vertu de larticle
1.2¢)). Les actes violents vont du vol
jusqu’a ’agression physique ou sexuelle.

Implications

L’occupant & une obligation de
diligence envers toutes les personnes
admises dans ses locaux. Si certaines d’en-
tre clles peuvent assumer volontairement
un certain degré de risque, la capacité des
enfants et des personnes vulnérables en
général, a cet égard, est inexistante ou
presque.

Si une autre loi pertinente impose a
une personne ou a une organisation une
norme supéricure en maticre diligence,
cette loi prévaut sur les obligations fixées
par la Occupiers’ Liability Act. Ainsi, un
organisme qui offre des services ou des
programmes en vertu du Community
Care Facilities Act doit respecter la
norme en matiére de diligence fixée par
cette Loi plutét que les normes du OLA.
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Manitoba

Mise en garde — Les renseignements
contenus dans ce chapitre ne constituent
pas un avis juridique, non plus qu’ils
représentent les opinions ou interprétations
du gouvernement de I’Ontario ou de ses
Sfonctionnaives.

Is proviennent de recherches ainsi
que de rencontres avec des fonctionnaires et
des représentants d’organisations sans but
lucratif. Le but visé est d’offrir un apercu
des lois et de la politigue sociale actuelles
quant ay filtrage.

Nous consesllons an lectenr désirant
obtenir des renseignements 4 jour sur ces
guestions ou tout autre aspect des lois ou de
la politique sociale de la province de s'in-
Sormer aupreés des autorités compétentes,

Les lois et les réglements du
Manitoba qui prévoient le filtrage des
candidats par les organisations non gou-
vernementales et sans but lucratif ne
visent actuellement que les organismes
assujettis 4 la Child and Family Services
Act et A la Community Child Day Care
Act.

On s’attend toutefois & ce qu’une
loi visant a protéger les adultes vul-
nérables soit proclamée cette année.
Cette loi obligera les prestataires de ser-
vices & déclarer les cas réels ou présumés
de violence ou de négligence. Méme si
’exigence en mati¢re de filtrage n’était
pas explicite, elle aura pour principal
objectif de protéger les personnes vul-
nérables.

A cette fin, le Manitoba tient aussi
un registre des cas d’enfants maltraités
accessible aux organismes de la province,
d des fins de filtrage.

Le ministére des Services a la
famille examine actuellement sa législa-
tion afin de tenir compte des questions
relatives a la protection des enfants contre
les délinquants sexuels.

Loi sur le changement de nom

Objectif de la loi

La Loi prévoit les conditions et les
mécanismes qui permettent 3 un résident
du Manitoba de changer de nom.

Portée et application ‘
Rien dans cette Loi n’exige une

forme quelconque de filtrage lorsque

quelqu’un veut changer de nom.

En vertu de Particle 7, quiconque
veut changer de nom de famille est sim-
plement tenu de publier le changement
proposé¢ dans la Gazette du Manitoba,
sauf si une dispense a été autorisée i cet
effet.

Pertinence quant au filtrage

Il est relativement facile de chang-
er de nom au Manitoba. Aucun docu-
ment ne permet d’établir un lien entre
deux noms différents. Celui qui a un casi-
er judiciaire peut donc changer de nom
sans que les organismes qui filtrent les
candidats aient le moyen de le savoir si
leurs recherches se limitent au nouveau
nom.
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Loi sur les services & I’enfant
et & la famille

Objectif de la loi

En vertu de cette Loi, qui a pour
objectif d’assurer la protection des
enfants, chaque citoyen du Manitoba a
Pobligation d’informer un organisme
compétent ou bien les parents ou le
tuteur d’un enfant lorsque des renseigne-
ments lui permettent de croire
raisonnablement que P’enfant a besoin de
protection. Quiconque estime que le
comportement d’un parent ou du tuteur
d’un enfant justifie des mesures afin de
protéger lenfant doit en informer un
organisme compétent.

Définitions pertinentes

L’article 17 dispose qu’un enfant a
besoin de protection lorsque sa vie, sa
santé et son bien-étre affectif sont men-
acés par une personne, par action ou par
omission; I’article énumére aussi certaines
situations.

~ Les formes de violence visées par
cette loi comprennent les gestes posés par
les parents ou le tuteur d’un enfant ou
toute personne qui en prend soin ou en a
la garde légale, la surveillance ou la
charge (employés ou bénévoles offrant
des programmes, des activités ou des ser-
vices). La Loi considére comme abusif
tout comportement qui met en danger ou
qui risque de mettre en danger la vie, la
santé ou le bien-étre affectif d’un enfant.

Pertinence quant av filtrage

La définition de la violence com-
prend toute action ou omission de la part
des travailleurs rémunérés ou bénévoles
d’un organisme.

En vertu du paragraphe 18.2 (1), si
le directeur d’'un organisme a un motif
raisonnable de croire que le comporte-
ment d’une personne justifie des mesures
visant A protéger un enfant ou qu’une
personne a négligé de signaler un cas pré-
sumé de violence i I’endroit d’un enfant,
il doit en informer I’association profes-
sionnelle ou Porganisme de réglementa-
tion dont cette personne est membre ou

qui régit sa situation professionnelle afin
qu’il y ait une enquéte et des mesures dis-
ciplinaires.

La Loi n’impose pas explicitement
’obligation de filtrer les employés qui
occuperont des postes de confiance
aupres des enfants et autres personnes
vulnérables. Etant donné, toutefois, que
la Loi vise, parmi ses principaux objectifs,
a protéger les enfants, de plus en plus
d’organismes offrant des services en vertu
de la Loi filrent rigoureusement leurs
candidats afin d’assurer cette protection.

Services & la famille — Registre
des enfants maltraités

Le Manitoba tient un registre des
cas présumés ou avérés d’enfants mal-
traités. Les organismes peuvent y accéder
en faisant la demande au registraire, et
nombreux sont ceux qui le font a des fins
de filtrage. Les noms des enfants sont
conservés dans un registre distinct. Le
registre des cas d’enfants maltraités en
contient 1000 approximativement.

Trois circonstances justifient d’y
inscrire un nom : a la suite d’une con-
damnation pour agression, lorsqu’un tri-
bunal juge qu’un enfant a besoin de pro-
tection ou lorsque le comité sur la vio-
lence envers les enfants le recommande.
Ce comité fonde ses opinions sur des rap-
ports médicaux et des preuves.

Lorsque le comité suggére d’y
inscrire le nom d’une personne, il en
informe celle-ci, qui a 60 jours pour en
appeler de la décision. Si elle est d’accord,
son nom y sera conservé pendant 10 ans
ou jusqu’a ce que enfant maltraité ait 18
ans, selon I’échéance la plus éloignée.

Les organismes qui désirent con-
sulter le registre doivent obtenir le con-
sentement écrit de Pintéressé. Le regis-
traire effectuera une recherche pour les
organismes de I’extérieur de la province,
mais i la condition qu’ils soient connus
de celui-ci ou qu’ils en fassent la demande
par écrit et que l'intéressé ait donné son
consentement.
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Le Manitoba est en train de réviser
ses lois afin de tenir compte des questions
touchant la protection des enfants contre
les délinquants sexuels. La province envis-
age dailleurs d’élargir la définition de I’a-
gression afin  qu’elle s’applique i
quiconque maltraite un enfant et non
seulement & ceux qui en ont la respons-
abilité, la garde, la surveillance ou Ia
charge. On envisage, i cette fin, de mod-
ifier la loi de maniére A pouvoir verser au
registre le nom des tiers ou des membres
de la famille reconnus coupables d’agres-
sion.

Lol sur les garderies d’enfant

Objectif de la loi

Comme son nom l’indique, la Los
sur les garderies d’enfant fixe les condi-
tions et les normes que doivent respecter
les garderies d’enfants de la province, y
compris celles qui sont dans des maisons
privées. Selon Ilarticle 3(1), qui décrit
explicitement la responsabilité des
prestataires, « quiconque assure la garde
de jour est tenu de fournir en tout temps
un milieu favorable i la santé, i la sécurité
ct au bien-étre des enfants ».

Portée et application

En vertu de article 34, le licu-
tenant-gouverneur en conseil peut régle-
menter « les qualités requises, les obliga-
tions et les responsabilités des titulaires de
licence et du personnel des établissements
exploités par les titulaires de licence ».

Réglement 62/86 d’application de
la Loi

Le reglement 62/86 énonce les
régles d’application de la Loi sur les
gavderies d’enfant. Le paragraphe 7(12),
qui régit les qualités requises des
employés, décrit le mécanisme d’enquéte
auquel tous les candidats doivent se
soumettre. Il précise que ceux qui postu-
lent 4 un emploi dans une garderie d’en-
fants accréditée doivent accepter que les
renseignements que peuvent contenir les
dossiers de police 4 leur sujet soient divul-
gués et communiqués 2 Porganisme.

Les parents ou les tuteurs des
enfants inscrits dans les garderies ne sont
pas visés par cette exigence.

Le mécanisme des enquétes con-
cernant les personnes qui postulent un
poste dans une garderie d’enfants est le
suivant :

o Les employés doivent remplir un
formulaire d’autorisation d’en-
quéte et le présenter au service
approprié¢ de la Ville de Winnipeg
etdla GRC.

. On envoie la liste des noms de tous
les employés aux directeurs de pro-
gramme, a Winnipeg, et i tous les
coordonnateurs de garderie qui
s’en servent pour vérifier si elle
contient les noms d’éducateurs du
niveau préscolaire faisant 1’objet
d’une enquéte ou dont le certificat
de classification a été suspendu.
Dans les deux cas, le directeur
adjoint de Padministration des pro-
grammes doit en étre informé.

L On vérifie si le nom de I’employé
se trouve dans le registre des
enfants maltraités, auquel cas son
certificat de classification peut étre
immédiatement suspendu.

. Si Pemployé a un casier judiciaire
ou ¢’il fait 'objet d’une accusation,
le propriétaire, le directeur ou le
conseil d’administration doit déter-
miner avec employé la gravité des
faits mentionnés dans son casier.
L’employé doit demander une
copie de son casier judiciaire 3 la
GRC.

. Si un casier judiciaire fait érat
d’actes graves ou commis 3 ’en-
droit d’un enfant, les mesures i
prendre dépendent de facteurs tels
que la nature de Pinfraction, la date
de  condamnation,  Iaspect
chronique de Pactivité criminelle et
les responsabilités de ’employé de
la garderie. On peut douter du cer-
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tificat de classification d’un éduca-
teur du niveau préscolaire si son
casier judiciaire fait état de violence
sexuelle, d’agression, de violence
familiale ou de trafic de drogue.

De méme, en ce qui concerne I’ac-
créditation des garderies familiale, en
vertu de la section 22 de la partie C, les
demandes doivent comporter « I’autorisa-
tion écrite permettant au directeur
d’avoir accés aux renseignements concer-
nant le dossier criminel du requérant et
de tout autre adulte qui habite dans la
maison du requérant ».

Le mécanisme d’enquéte concer-
nant les personnes qui présentent une
demande d’accréditation afin de diriger
une garderie en milieu familial ainsi que
toutes les personnes de plus de 18 ans qui
habitent dans la maison est le méme que
pour les employés de garderie.

La Loi confére la responsabilité et
la prérogative au directeur, en affirmant
que le directeur peut refuser de délivrer
un permis au requérant (I’organisme) s’il
a des motifs raisonnables de croire qu’une
personne qui travaillera dans P’établisse-
ment proposé ne convient pas a la presta-
tion d’un service de garde de jour.

Lol sur la liberté d’accés &
Vinformation

Objectif de la loi

Bien qu’elle vise I’accés a Iinfor-
mation, cette Loi du Manitoba entrée en
vigueur en 1988 ne contient pas de dis-
positions particuli¢res assurant la protec-
tion des renseignements personnels et
comporte méme des mesures d’exemp-
tion contraire, dans certains cas, au droit
d’accés a Pinformation.

Selon un jugement important qui a
été rendu au Manitoba (affaire Marchand
contre le Manitoba) 6 WWR 752
(Manitoba Q.B.)) la Loi a pour objectif
d’équilibrer les intéréts contraires du
public et de chaque citoyen d’étre infor-
més des renseignements recueillis par le
gouvernement, d’une part, et le droit des

citoyens  la confidentialité des renseigne-
ments qui les concernent ainsi qu’au
respect de leur vie privée, d’autre part.

Portée et application

Les articles 38 3 49 de la Loi
énumérent les types de dossiers suscepti-
bles d’une exemption obligatoire ou dis-
crétionnaire. La Loi prévoit la non-divul-
gation des renseignements personnels
dont la divulgation constituerait une
atteinte déraisonnable 3 la vie privée d’un
tiers, c’est-d-dire toute personne autre
que le candidat ou un ministére (aux ter-
mes de la Loi).

Les dossiers que ’on juge renfer-
mer des renseignements personnels sont
ceux qui se rapportent aux antécédents
scolaires, médicaux, criminels ou famili-
aux.

Pertinence quant ou filtrage

La Loi dispose aussi que la direc-
tion d’un service doit divulguer les ren-
seignements concernant un tiers lorsque
celui-ci Pautorise. Le service peut alors
exiger une attestation écrite ou autre indi-
quant que le tiers a donné un consente-
ment éclairé, ou divulguer directement
les renscignements au tiers. Dans P’affaire
Marchand, la cour a jugé qu’il y avait lieu
d’accorder un droit d’accés complet a
’information et que les exemptions
devaient étre soumises a une étroite inter-
prétation. Pour pouvoir refuser 'acces a
un dossier, la direction d’un service doit
démontrer que les renseignements qu’il
renferme sont clairement visés par 'une
des exemptions.

Code des droits de la personne

Objectif de la loi

La législature du Manitoba recon-
nait, en vertu de cette Loi, « la valeur et
la dignité individuelles de tous les mem-
bres de la famille humaine ». La Loi pose
également comme principe que « tous les
particuliers ont le droit d’étre traités, en
toutes choses, selon leurs mérites person-
nels et de bénéficier de chances égales ».
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Portée et application

La Loi énonce les activités visées
par Pinterdicion de la discrimination,
notamment les services, I’habitation,
Pemploi (publicité, enquétes préalables a
Pemploi, avantages sociaux et discrimina-
tions de la part des organisations liées 3
’emploi), les contrats, la location de lieux
de méme que Pachat de biens immo-
biliers, de panncaux et de messages.

Voici la liste des motifs de discrim-
ination interdits par la Loi : origines
ancestrales (y compris la couleur et la
race), nationalité ou origine nationale,
origine ethnique, religion, croyance, age,
sexe, caractéristiques liées au sexe, orien-
tation sexuelle, état civil, source de
revenus, convictions politiques (associa-
tion ou activité), de méme que I’incapac-
it€ physique ou mentale ainsi que des car-
actéristiques ou des circonstances liées i
celle-ci.

Pertinence quant av filtrage

La Loi n’interdit pas la discrimina-
tion fondée sur Pexistence d’un casier
judiciaire faisant état d’une condamna-
tion au criminel. Une affaire récente, au
Manitoba, en rapport avec les droits de la
personne (voir Iaffaire Kippen (partie I,
chapitre 15) permet d’affirmer que les
mesures législatives visant les droits de la
personne protégent les bénévoles.

Loi sur la responsabilité des.
occupants

Obijectif de la loi

‘Les lois du Manitoba prescrivent
que Poccupant d’un lieu a Pobligation
envers ceux qui y sont admis de prendre
des mesures raisonnables afin d’assurer
qu’ils y soient relativement en sécurité.

Définitions pertinentes

Le mot « occupant » désigne une
personne privée ou morale ayant la pos-
session physique d’un lieu ou la respons-
abilité des activités qu’on y poursuit. Les
organisations qui offrent des programmes
ou des services sont considérées comme
des personnes aux fins de la Loi.

Portée et application :

Il'y a obligation de diligence envers
ceux qui sont admis dans un lieu, compte
tenu de son état, de la nature des activités
qui y sont poursuivies et de la conduite
des tiers (y compris le personnel) qui y
sont admis, sauf si le visiteur en assume
volontairement les risques. Bien des per-
sonnes vulnérables sont probablement
incapables d’assumer ces risques.

Pertinence quant av filtrage

Les organismes publics ou 4 but
non lucratif peuvent étre tenus respons-
ables des actes violents commis dans leurs
licux s’ils n’ont pas pris de mesures
raisonnables afin de sélectionner, former
et encadrer les candidats. Le filtrage con-
stitue donc une mesure raisonnable.

Lol sur les personnes vulnérables
ayant une incapacité

Objectif de lo loi

Cette Loi remplacera en partic la
Loi sur la santé mentale et comportera de
nouvelles dispositions concernant exclu-
sivement les besoins des personnes ayant
une incapacité mentale, qu’on qualifiait
autrefois de déficients mentaux.

Cette Loi, qui sera adoptée en
1996, a pour objectif d’améliorer et de
favoriser 'indépendance et ’autonomie
des personnes vulnérables. Le gouverne-
ment du Manitoba s’engage ainsi 3 mieux
protéger les droits des personnes ayant
une incapacité mentale et i reconnaitre
Paide et le soutien qui leur sont offerts
par des membres de la famille et leurs
amis.

La Loi reconnait le droit des per-
sonnes ayant une déficience mentale
d’étre considérées comme ayant les com-
pétences et les capacités qu’il faut pour
prendre des décisions, sauf si le contraire
est prouvé. Ces personnes doivent avoir,
en vertu de cette Loi, la possibilité de
prendre les décisions qui les concernent
et de diriger leur vie, avec de aide s’il le
faut.
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Définitions pertinentes

L’expression « personne vul-
nérable » désigne, au sens de la Loi, un
adulte qui, 3 cause d’une incapacité men-
tale, a besoin d’aide pour prendre soin de
lui ou de ses biens. L’article 1 définit le
fournisseur de services comme toute per-
sonne qui fournit des soins, des services
de soutien ou de I’aide connexe a I’égard
d’une personne vulnérable : (i) dans le
cadre de ses fonctions, (ii) a titre de sta-
giaire au cours d’un stage de formation,
(ii) a titre de bénévole, (iv) a titre de pro-
priétaire, d’exploitant ou de dirigeant
d’un érablissement ou d’une entreprise
qui fournit ces soins, ces services de sou-
tien ou cette aide a ’égard d’une person-
ne vulnérable dans le cadre de ses fonc-
tions.

Pertinence quant au filtrage
La Loi n’impose pas d’obligation
explicite aux fournisseurs de services, afin

de prévenir les cas de violence, autres que

celle de les signaler, conformément au
paragraphe 21 (1). II est cependant clair
que la Loi vise fondamentalement a pro-
téger les personnes. Dans un énoncé de
politique gouvernementale en maticre de
législation concernant les personnes vul-
nérables ayant une déficience mentale,
qui a été publié en mai 1993, le ministcre
des Services 3 la famille affirme que la loi
protége les personnes vulnérables contre
la violence ou la négligence.
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Nouveau-Brunswick

Mise en garde — Les renseignements
contenus Aans ce chapitre ne constituent
pas un avis juridique, non plus quils
représentent les opinions ou interprétations
du gouvernement de I’Ontario ou de ses
Sfonctionnaires.

Ils proviennent de recherches ainsi
que de rencontres avec des fonctionnaires et
des reprisentants d’organisations sans but
lucratif. Le but visé est d’offrir un apercu
des lois et de la politique sociale actuelles
quant au filtrage.

Nous conseillons au lecteur désirant
obtenir des renseignements & jour sur ces
questions o tout auntre aspect des lois ou de
la politique sociale de la province de s'in-
Sformer auprés des auntorités compétentes.

Le systéme de filtrage de ceux qui
postulent un poste de confiance
rémunéré ou non rémunéré existe offi-
ciellement depuis deux ans au Nouveau-
Brunswick.

Méme si aucune loi provinciale
n’exige explicitement que les organisa-
tions filtrent leurs bénévoles et leurs
employés rémunérés, le ministére de la
Santé et des Services communautaires a
pour politique d’exiger que les organ-
ismes avec qui il s’entend pour offrir des
services ou des programmes vérifient les
dossiers de police et de protection de la
jeunesse relativement 4 tous les candidats,
avant leur entrée en fonction dans un
poste de confiance.

Le ministére dispose d’un systéme
de fichiers informatiques accessibles
uniquement aux fins de protection de la
jeunesse et 3 des fins intragouvernemen-
tales. Etant donné la vaste portée de la
Loi sur les services & la famille (elle vise
pratiquement tous les organismes de ser-
vices communautaires), Pincidence de
cette nouvelle politique est trés grande.

La Loi sur le droit 4 Pinformation
assure, grace d un mécanisme simple, ’ac-
ces aux dossiers gouvernementaux i tous
ceux qui désirent consulter les renseigne-
ments personnels qui les concernent, mais
pas aux autres. Une disposition autorise,
en outre, leur consultation aux fins de
protection de la jeunesse. En vertu de
cette Loi, tous les renseignements recueil-
lis par les organismes doivent rester confi-
dentiels.

La Loi sur les droits de la personne
offre une protection contre la discrimina-
tion dans [P’emploi, [I’habitation,
’hébergement, les services et les lieux
publics ainsi que la vente de biens.

Cette Loi a des incidences sur les
méthodes de filtrage des organismes qui
ont des employés rémunérés, mais elle
n’est pas claire quant 2 la protection des
bénévoles ou autres travailleurs non
rémunérés.

Le ministére des Services correc-
tionnels est responsable, depuis 1987, des
services aux victimes. Selon une politique
bien érablie, il doit protéger ses clients
contre les mauvais traitements.
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Tous les travailleurs rémunérés et
non rémunérés, y compris les membres de
professions réglementées, qui entrent
directement en contact avec des victimes
doivent passer par un mécanisme de fil-
trage serré. Le ministére travaille actuelle-
ment & mettre A jour son manuel en
matiére de politiques et de procédures
afin de mieux répondre, notamment, aux
exigences du filtrage, et i accroitre gradu-
ellement la portée de cette mesure.

La collectivité dans son ensemble
est de plus en plus consciente de la néces-
sité de filtrer ceux qui postulent un poste
de confiance auprés des enfants et autres
personnes vulnérables. De plus en plus
d’organismes bénévoles a but lucratif et a
but non lucratif font appel aux services de
la police pour la vérification des dossiers
de leurs candidats.

Loi sur les droits de la personne

Objectif de la loi

La Loi sur les droits de la personne
(LDP) du Nouveau-Brunswick a pour
objectif de protéger les citoyens contre la
discrimination dans Pemploi, I’habitation,
la vente de biens ou d’installations, ainsi
que les services et les installations accessi-
bles au public (L.N.-B. 1971, c. 8, par. 3,
4 (1), 4(2), 5(1)).

Portée et application

La Loi interdit la discrimination
fondée sur la race, la couleur, la religion,
la nationalité, les origines ancestrales, le
lieu d’origine, I’age, 'incapacité physique
ou mentale, ’état civil, ’orientation sex-
uelle ou le sexe. Elle Pautorise, toutefois,
pour des motifs d’ordre professionnel de
bonne foi déterminés par la Commission
des droits de la personne. Elle offre un
recours a ceux qui se croient victimes de
discrimination.

Pertinence quant au filtrage

La LDP a une nette incidence sur
les méthodes de filtrage des organismes
qui recrutent des personnes a des postes
de confiance pour s’occuper des person-
nes vulnérables. Elle énumére les nom-
breux motifs de discrimination qui sont

interdits, mais elle est muette sur la ques-
tion des casiers judiciaires. En outre, elle
ne semble pas considérer les travailleurs
non rémunérés comme des employés. La
protection qu’elle offre aux bénévoles
n’est donc pas claire.

Néanmoins, toute personne qui
estime que ses droits ont été violés peut,
en vertu de cette loi, se plaindre i la
Commission des droits de la personne.

Lol sur le droit & Vinformation

Objectif de la loi

La Loi sur le droit & Pinformation
(LDI) garantit I’accés du public aux
dossiers et aux documents des ministéres
du gouvernement (L.N.-B., 1978, ¢. R-
10.3 modifiée).

Définitions pertinentes

Aux fins de ’application de cette
Loi, « ministére » désigne « a) tout min-
istére du gouvernement de la province; &)
tout organisme ou corporation de la
Couronne; ¢) toute autre direction des
affaires publiques et 4) tout organisme ou
bureau qui ne fait pas partie des services
publics mais dont le fonctionnement est
assuré par des crédits votés a cet effet et
imputés sur le Fonds consolidé ».
« Document » « comprend toute infor-
mation, quelle que soit la maniére dont
elle est consignée ou conservée, que ce
soit sous une forme imprimée, sur film,
au moyen de systéme électronique ou
autrement ». Quant a Pexpression « ren-
seignement personnel », elle « désigne
toute information concernant I'identité
d’une personne, son adresse, sa famille,
son état matrimonial, son emploi, un rap-
port sur les emprunts et remboursements
qu’elle a faits, son revenu, ses avoirs et
dettes, sa formation, son caractére, sa
moralité, sa santé ses particularités
physiques ou personnelles ou son mode
de vie ».

Pertinence quant ou fillrage

En qui a trait au filtrage, la Loi
empéche I’accés du public aux renseigne-
ments personnels sans le consentement de
Pintéressé. L’article 6 précise ce qui suit :
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« Le droit a P'information conféré
par la présente Loi est suspendu lorsque
la communication d’informations a)
pourrait entrainer la divalgation d’infor-
mation dont le caractére confidentiel est
garanti par la loi; &) pourrait dévoiler des
renseignements personnels concernant
une autre personne et donnés A titre con-
fidentiel; ou (i) pourrait entraver le cours
d’une enquéte ou d’une recherche, ou
’exercice de la justice. »

Ainsi, lors du filtrage de ceux qui
postulent un poste de confiance auprés de
personnes vulnérables, les organismes
n’ont, en vertu de cette Loi, aucun droit
d’accés aux renseignements personnels.

Toutefois, les ministéres prévoient
dans le cadre des lois et des réglements
qui les régissent des mécanismes leur per-
mettant de se procurer des renseigne-
ments sur un tiers en obtenant son con-
sentement écrit.

Loi sur les services & la famille

Obijectif de la loi

La Loi sur les services & la famille
(LSF) s’applique 4 ’ensemble des services
sociaux offerts aux familles ou visant i
protéger les enfants et les adultes. Son
administration reléve du ministére de la

Santé et des Services communautaires
(L.N.-B., 1980, c. F-2.2).

Portée et application

On lit ce qui suit & Particle 2, qui
énonce les principes régissant la LSF :
« La présente loi doit donner licu 3 une
interprétation large afin de préserver I'in-
tégrité de la famille et d’éviter sa rup-
wre. »

La LSF s’applique a4 « toute per-
sonne qui posséde des renseignements
’amenant i soupgonner qu’un enfant a
¢été abandonné, victime de négligence
matérielle, physique ou affective, ou de
sévices ou atteintes sexuelles, ou maltraité
de toute autre fagon, doit en informer
sur-le-champ le Ministre » (article 30(1)).

Méme st la déclaration des cas

d’enfants ayant besoin de protection est
obligatoire, aucune loi ne prévoit ce
genre d’obligation (ou d’autres) envers
les adultes ayant besoin de protection.

La Loi permet, en particulier, au
ministére d’accréditer des organismes et
de se lier par contrat avec ceux-ci en vue
de la prestation de services communau-
taires, puisqu’elle s’applique a toutes les
organisations 4 qui s’applique la défini-
tion d’« agence de services sociaux » ou
de « centre de placement communau-
taire », notamment les foyers d’accueil, de
groupe et de soins spéciaux ainsi que les
ateliers protégés (article 24(2)e)).

Le ministére passe des contrats
avec des organismes qui affectent des
employés rémunérés et non rémunérés i
des postes de confiance, auprés d’enfants
ou autres personnes vulnérables. En effet,
les paramétres de la LSF sont vastes et
comprennent tous les organismes qui,
aux termes d’un contrat avec le ministére
de la Santé et des Services communau-
taires, doivent fournir des services sociaux
aux enfants ainsi qu’aux adultes vul-
nérables.

Pertinence quont au filtrage

La Loi et son réglement d’applica-
ton obligent explicitement les organ-
ismes 4 filtrer ceux qui postulent un poste
de confiance auprés d’enfants et d’autres
personnes vulnérables.

Le réglement exige des compé-
tences de base des employés rémunérés et
non rémunérés mais ne prévoit aucune
méthode de filtrage en particulier. Le
ministére de la Santé et des Services com-
munautaires entend tenir compte de la
question du filtrage dans ses politiques.

I a dailleurs adopté, ces deux
dernicres années, une politique d’ensem-
ble pour tous les employés du gouverne-
ment qui postulent des postes au sein
d’organismes avec lesquels il est lié par
contrat. Conformément a cette politique,
tous ceux qui postulent un poste de con-
fiance (rémunéré ou non rémunéré) et
dont la candidature est retenue doivent se

©QAssociation canadienne des centres d'action bénévole ® mars 1996




Guide de filirage

soumettre & une vérification des dossiers
de police et de protection de la jeunesse.
Toutefois, I’organisme qui embauche doit
obtenir le consentement de P’intéressé.

Cette politique, qui exige une véri-
fication des dossiers de police relative-
ment d tous ceux occupent un poste de
confiance auprés des enfants ou autres
personnes vulnérables, est unique dans les
provinces de I’Addantique. L’exigence de
la vérification des dossiers aux fins de la
protection de la jeunesse, qui analogue a
celle du registre des enfants maltraités, est
unique aussi. Etant donné le grand nom-
bre de personnes touchées par cette poli-
tique, sa mise en ceuvre se fait graduelle-
ment.

La province a un systéme de
fichiers informatique qui contient des
renseignements sur les enfants ayant
besoin de protection ainsi que les person-
nes reconnues coupables d’actes violents
ou de négligence. L’article 11 de la LSF
détermine le degré de confidentialité de
ces fichiers, qui ne sont accessibles qu’aux
fonctionnaires.

La LSF et son réglement d’applica-
tion renferment des dispositions qui
autorisent Paccés a certains renseigne-
ments personnels. L’article 11(2) précise
ce qui suit :

« Sauf disposition contraire de la
présente loi, le Ministre ne doit pas
autoriser la communication de renseigne-
ments confidentiels, excepté a un autre
ministre de la Couronne ou un employé
de celui-ci, sans le consentement de la
personne qui les a fournis et de celle qu’ils

concernent. »

Incidences

Les organismes qui recrutent des
candidats postulant un poste de confiance
peuvent accéder aux renseignements per-
sonnels qui les concernent, a condition
d’obtenir leur consentement. Etant
donné la nature hautement confidentielle
de ces renseignements, les organismes
sont tenus, en vertu de la LFS, de tou-
jours en assurer la sécurité.

Loi sur les services aux victimes

Objectif de la loi

La Lot sur les services aux victimes
(LSV) est relativement nouvelle et son
adoption visait i établir les droits des vic-
times d’actes criminels ainsi que les ser-
vices auxquelles elles ont droit au
Nouveau-Brunswick (L.N.-B., 1987,
c. V-2.1).

Portée et application

Rien dans la Loi et son réglement
d’application n’impose explicitement de
méthode de filtrage aux organismes qui
recrutent des employés a des postes de
confiance pour travailler auprés de leur
clientéle vulnérable, les victimes.

Pertinence quant au filtrage

Le ministére des Services aux vic-
times a pour politique d’exiger le filtrage
des personnes qui entrent directement en
contact avec des victimes, afin de déter-
miner s’il est acceptable de les laisser tra-
vailler avec celles-ci. Cette politique s’ap-
plique aussi bien aux employés rémunérés
que non rémunérés. Tous les postulants
doivent passer en entrevue et consentir, si
leur candidature est retenue, a une vérifi-
cation des dossiers de police qui les con-
cernent.

Cette politique s’applique égale-
ment aux membres des professions régle-
mentées qui travaillent comme sous-trai-
tants pour les Services correctionnels,
lesquels vérifient leur accréditation aupres
des associations qui les régissent.

Des modifications de ces politiques
et procédures pourraient étre apportées
bientot, puisque la Division des services
aux victimes prévoit procéder a la mise a
jour du manuel a ce sujet.

Loi sur les foyers de soins

Objectif de la loi

La Loi sur les foyers de soins (LES) et
son réglement d’application établissent
les exigences d’accréditation des foyers de
soins. C’est en vertu de cette Loi que le
ministére de la Santé et des Services com-
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munautaires autorise et accrédite les
responsables de ces établissements (L.N.-
B., 1978, c. N-11).

Pertinence quant au filtrage

Méme si le réglement d’application
de la Loi €rablit les normes et les qualifi-
cations de base des employés, les
dirigeants des foyers de soins ont leurs
propres politiques et mécanismes de
recrutement et d’orientation des bénév-
oles et des employés. La plupart des foy-
ers de soins du Nouveau-Brunswick par-
ticipent au processus d’accréditation
national, qui fixe les normes des organ-
ismes offrant des soins de longue durée,
reconnus par le Conseil canadien d’agré-
ment des établissements de santé.

Ce processus permet aux foyers de
contrbler et d’améliorer réguli¢rement
leur efficacité. Les normes des services de
soutien comprennent ’évaluation des
mécanismes qu’utilisent les foyers pour
planifier les ressources et s’assurer que le
personnel (y compris les bénévoles et les
€tudiants) et les médecins ont les compé-
tences et les qualifications nécessaires.

Lol sur le changement de nom

Objectif de la loi
Cette Loi permet aux citoyens qui
le désirent de changer de nom.

Pertinence quant ou filtrage

Le mécanisme de changement de
nom en vertu de la Loi sur le changement
de nom (LCN) du Nouveau-Brunswick
est simple et efficace.

Les personnes qui désirent changer
de nom doivent habiter dans la province,
fournir des piéces d’identité et le nom
d’un répondant et publier le changement
proposé¢ dans la Gazetre royale. En
général, le changement de nom est
autorisé lorsque ces exigences sont
respectées. De plus, rien n’oblige celui
qui a changé de nom 2 révéler son ancien
nom.

Le requérant doit indiquer sur sa
demande s’il a déja été condamné pour

une infraction criminelle, et le registraire
doit, le cas échéant, en informer la police
conformément i larticle 9(7). Il peut
cependant arriver que le changement de
nom d’une personne ayant un casier judi-
ciaire passe inapergu, car si la Loi autorise
Pérablissement d’un fichier nominatif,
contenant P’ancien nom et le nouveau
nom, accessible & tous ceux qui le
désirent, rares sont les personnes ou les
organismes qui le consultent.

Membres de professions
réglementées

En général, les professions régle-
mentées ne sont pas astreintes aux mémes
mécanismes de filtrage que les autres.
Toutefois, la révélation, récemment, de
graves cas d’inconduite de la part de pro-
fessionnels occupant des postes de confi-
ance auprés de personnes vulnérables a
changé la situation.

Les membres de ces professions
étant accrédités auprés de leurs associa-
tions respectives, les organismes qui
désirent soumettre I’un d’entre eux au fil-
trage peuvent se renseigner auprés de son
association pour savoir si elles peuvent lui
confier un poste de confiance. La liste des
membres des professions réglementées du
Nouveau-Brunswick comprend les tra-
vailleurs sociaux, les médecins, les ecclési-
astiques, les infirmiéres et les infirmiers et
infirmiéres -auxiliaires immatriculés, les
avocats et les enseignants.
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Terre-Neuve et Labrador

Mise en gavde — Les renseignements
contenus dans ce chapitre ne constituent
pas un avis juridique, non plus qu’ils
représentent les opinions ou interprétations
Au gouvernement de Terve-Newve et du
Labrador ou de ses fonctionnaires,

Ils proviennent de recherches ainsi
que de rencontres avec des fonctionnaires et
des représentants d’organisations sans but
lucratif. Le but visé est d’offrir un apercu
des lois et de la politique sociale actuelles
quant au filtrage.

Nous conseillons an lecteur désirant
obtenir des renseignements & jour sur ces
questions ou sur tout autre aspect des lois ou
de la politique sociale de la province de s%in-
Sformer anprés des autorités compétentes.

Les ministéres du gouvernement
de Terre-Neuve et du Labrador exami-
nent actuellement la nécessité d’adoprer
des mesures de protection telles que le fil-
trage du personnel qui occupe des postes
de confiance auprés de clients vul-
nérables. A P’heure actuelle, toutes les
familles d’accueil, les personnes qui
souhaitent adopter un enfant et les tra-
vailleurs de releve doivent étre évalués par
le biais d’une vérification des dossiers de
police. Il existe peu d’exigences claires en
ce qui a trait a I’évaluation de personnel,
rémunéré ou non, occupant des postes de
confiance dans des organisations non
reconnues ou dans celles qui se situent
hors du contréle direct du gouvernement
provincial.

Le ministére des Services sociaux a
récemment intégré son ancienne pratique
qui consistait a évaluer les exploitants
d’organisations de garde de jour et de
soins & domicile. Il exige maintenant cette
évaluation dans le cadre de ses politiques,
¢t met en ceuvre cette pratique dans tous
les nouvelles ententes que le ministére
signe avec des exploitants.

Il n’existe & Terre-Neuve et au
Labrador aucun registre officiel de cas
d’enfants victimes de mauvais traite-
ments. Le ministére des Services sociaux
tient un registre des enfants maltraités,
mais le public n’a généralement pas accés
a ces renseignements.

Aucune mesure n’est actuellement
prise afin d’élaborer des politiques de fil-
trage normalisées en ce qui concerne les
autres personnes vulnérables, mais cette
question préoccupe de plus en plus les
fonctionnaires et les exploitants d’étab-
lissements pour adultes vulnérables.

La Human Rights Act (Loi sur les
droits de la personne) de cette province
interdit la discrimination dans les
domaines de Pemploi, de I’hébergement
ainsi que des services et établissements
auxquels Je public a généralement acceés.
La législation a une incidence évidente
sur les pratiques en matiére de filtrage des
organisations qui emploient du personnel
rémunéré dans des postes de confiance.
Toutefois, elle ne fait pas explicitement
référence aux bénévoles a titre de bénéfi-
ciaires de sa protection.

En conséquence, Papplication de
q » l'app
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cette législation dans le cadre du travail
non rémunéré est confuse. Quoi qu’il en
soit, le personnel de la Human rights
Commission (Commission des droits de
la personne) signale qu’il acceptera les
plaintes de bénévoles qui estiment avoir
été I'objet de discrimination pour des
motifs illicites.

La Freedom of Information Act
(Loi d’accés a 'information) rend les reg-
istres publics accessibles aux particuliers.
Sauf en ce qui a trait a certains registres
spéciaux, on peut, en vertu de cette Loi,
consulter presque toutes les archives
publiques. Les organisations qui évaluent
les postulants doivent avoir le consente-
ment de ces personnes pour obtenir des
renseignements personnels a leur sujet.

De plus en plus de particuliers et
d’organisations reconnaissent la nécessité
d’élaborer et de mettre en ceuvre des
procédures et des politiques en maticre
de filtrage, mais la question demeure déli-
cate. Il en est ainsi  la grandeur du pays
et encore davantage dans les petites col-
lectivités ou les membres sont étroite-
ment liés et ou tous se connaissent.
Malgré ce fait, la police fait état d’un
accroissement perceptible du nombre de
demandes de vérification de ses dossiers.

Code des droits de la personne

Objectif de la loi

L’objectif du  Newfoundland
Human Rights Code (HRC) (Code des
droits de la personne de Terre-Neuve) est
de réglementer les questions relevant de
la compétence de la Législature de la
province et il stipule qu’aucune disposi-
tion de cette Loi ne pourra étre inter-
prétée de maniére a modifier ou a régle-
menter une question qui n’est pas assujet-
tie a autorité lgislative de la Législature
(R.S.N. 1990, ch.14, art.4(1)).

Portée et application

En fait, le HRC s’applique 2 tous
les habitants de Terre-Neuve et touche
toutes les relations en ce qui a trait a
Phébergement, aux services, aux installa-
tons ou aux biens auxquels le public a

généralement accés ou qui sont
habituellement offerts au public ainsi
qu’a emploi ou aux conditions d’emploi
(art. 6(1), art. 9(1).

Définitions pertinentes

La Loi ne définit pas le terme
« employé », et la Commission a indiqué
qu’elle accepterait les plaintes des bénév-
oles ou des employés rémunérés.

Lorsqu’une organisation
embauche des personnes pour un travail
rémunéré, ces personnes constituent
clairement des employés, et ’organisation
doit se soumettre au HRC. La situation
est moins claire en ce qui concerne les
bénévoles.

Toutefois, I’article 20(1) du HRC
crée une possibilité selon laquelle un
bénévole qui s’est vu refuser un poste de
bénévole en vertu d’un motif illicite de
discrimination peut quand méme avoir un
recours légal par Dentremise de la
Commission.

L’article déclare que toute person-
ne qui a des motifs raisonnables de croire
qu’une personne a enfreint cette Loi peut
déposer sous une forme convenable une
plainte auprés du directeur général. Quoi
qu’il en soit, la Commission a déclaré que
si un tel cas survenait, elle se conformerait
a sa politique générale qui consiste a
recevoir la plainte et a amorcer le proces-
sus judiciaire. Il n’existe & ce jour aucune
jurisprudence en ce qui concerne la dis-
crimination a P’endroit d’un bénévole a
Terre-Neuve.

Pertinence quant au filtrage

Le HRC a une incidence évidente
sur les pratiques de filtrage des organisa-
tions qui emploient des personnes occu-
pant des positions de pouvoir aupres
d’enfants ou d’autres personnes vul-
nérables. La Loi limite les motifs illicites
de discrimination a la race, a la couleur de
la peau ou a l’origine ethnique, aux croy-
ances religieuses, a ’origine nationale ou
sociale, au sexe, a I’état civil, 4 ’incapacité
physique ou 2 la déficience mentale. En
outre, il est illégal de faire preuve de dis-
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crimination a I’endroit de personnes
agées entre 19 et 65 ans & moins qu’il ne
s’agisse d’exigences professionnelles justi-
fiées. Le HRC reste toutefois muet en ce
qui concerne les questions liées a Porien-
tation sexuelle et le dossier criminel (art.
9(1) et (b)), bien qu’on ait récemment
statué qu’il devait étre interprété comme
interdisant la discrimination pour des
motifs d’orientation sexuelle.

Freedom of Information Act

Objectif de la loi

L’objectif de la Newfoundland
Freedom of Information Act (FIA) (Loi
sur Paccés i linformation de Terre-
Neuve) est de fournir au public un droit
d’accés a Pinformation contenue dans les
registres des ministéres et 4 n’assujettir ce
droit qu’a des exceptions spécifiques et
restreintes nécessaires au fonctionnement
des ministéres et a la protection de la vie
privée.

Définitions pertinentes

L’article 2 définit les termes suiv-
ants : « ministére » signific un ministére
du gouvernement provincial ou un con-
seil, une commission ou un autre organ-
isme figurant en annexe. « Dirigeant »
signifie (1) dans le cas d’un ministére du
gouvernement provincial, le ministre
chargé d’administrer le ministére, et (2)
dans le cas d’un conseil, d’une commis-
sion ou d’un autre organisation figurant
dans I’annexe, son dirigeant.

« Renseignement » signifie un ren-
seignement sous quelque forme que ce
soit, y compris un renseignement écrit,
photographique, enregistré ou stocké par
d’autres moyens et conservé sur un fichi-
er en possession ou sous le contrdle d’un
ministére. Un membre du public peut
avoir accés aux renseignements détenus
par tout organisme public défini dans la
Loi.

Application et portée

En autorisant I"accés aux registres
publics, toute personne qui est (a) un
citoyen canadien, domicilié dans la
province, (b) un résident permanent du

Canada au sens de la Loi sur Pimmigra-
tion, 1976 (Canada), ou (c) une société
constituée en personne morale en vertu
d’une loi du fédérale ou provinciale, et
qui fait affaire dans la province a le droit
de consulter les renseignements détenus
par le ministére et sera autorisé 2 le faire,
sur demande.

Pertinence quant av filtrage

La FIA veille également i la pro-
tection de la vie privé des personnes. Les
organisations qui cherchent 4 obtenir des
renseignements personnels sur des partic-
uliers doivent se conformer aux procé-
dures établies dans la législation. Celle-ci
stipule que les circonstances pouvant
donner lieu i une divulgation raisonnable
existeraient lorsque la personne qui
demande les renseignements est la per-
sonne a qui se rapportent ces renseigne-
ments ou lorsque la personne i qui ces
renseignements s¢ rapportent autorise,
selon les modalités prévues par la loi, la
personne qui en fait la demande i consul-
ter ces renseignements.

En vertu de cette législation, une
organisation peut obtenir de deux fagons
les renseignements personnels concernant
un postulant. Premiérement, I’organisa-
tion peut exiger que Pindividu consulte
directement les renseignements person-
nels. En deuxiéme lieu, ’organisation
peut obtenir la permission du postulant
afin de consulter ces renseignements.

Child Weltare Act

Objectif de la loi

La Child Welfare Act (CWA) (Loi
sur la protection de I’enfance) reconnait
clairement le principe sclon lequel le
critere déterminant lors d’une décision
prise en vertu de cette Loi en ce qui a trait
a un enfant ayant besoin de protection est
Pintérét supérieur de cet enfant.

En administrant cette 1égislation, le
ministére des Services sociaux se con-
forme aux critéres établis dans la Loi i
Peffet de mener une enquéte sur les inci-
dents ayant donné lieu A I’exploitation ou
aux mauvais traitements des enfants et
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tente de trouver les mesures appropriées
afin que soient préservés les intéréts fon-
damentaux des enfants. La CWA définit
Penfant comme un gargon ou une fille
célibataire effectivement ou apparem-
ment agé(e) de moins de 16 ans.

Application et portée

Les exigences a ’effet d’évaluer les
postulants 3 un poste de confiance ne
sont pas explicites dans la Loi ou son
réglement d’application, mais la CWA
impose a chaque résident de la province le
devoir de diligence consistant i voir i la
sécurité des enfants.

En fait, la CWA stipule que toute
personne qui détient des renseignements
a Peffet qu’un enfant risquait, risque ou
peut risquer d’étre délaissé, abandonné,
négligé, maltraité au plan physique, sex-
uel ou affectif, ou a eu besoin, a besoin ou
peut de quelque autre fagon avoir besoin
de protection, portera immédiatement ce
fait i la connaissance du directeur, d’un
travailleur social ou d’un agent de la paix.

Pertinence quant & I'évaluation

Les organisations qui dispensent
des services directs aux enfants ne sont
pas tenues de se conformer i des pra-
tiques particuliéres, mais le ministére des
Services sociaux adopte I’objectif de la
CWA dans le cadre de ses politiques min-
istérielles.

De par son engagement a fournir
aux enfants de Terre-Neuve un milieu
sécuritaire, le ministére fait sienne une
politique qui exige que les personnes
demandant a adopter et a accueillir un
enfant acceptent de faire I"objet d’une
vérification en profondeur de leurs
antécédents. Cette vérification comprend
une série d’entrevues avec des travailleurs
sociaux ainsi qu’une recherche dans les
dossiers de police.

Cette pratique a été intégrée
récemment 2 la politique ministériclle et
aux ententes touchant la prestation de
services avec les exploitants qui dis-
pensent des services directs aux enfants
sous les soins du ministére. Les

exploitants doivent évaluer tous les postu-
lants qui souhaitent ceuvrer auprés des

enfants.

Les politiques de filtrage de ces
organisations doivent maintenant stipuler
que tous les postulants retenus pour
occuper un poste de confiance auprés des
enfants doivent accepter une vérification
des antécédents judiciaires avant leur
embauche. Outre les foyers d’accueil et
les foyers d’adoption, cette exigence s’é-
tend aux foyers de groupe et aux érab-
lissements pour jeunes contrevenants.

Les employés du ministére des
Services sociaux doivent également
accepter de subir une vérification des
antécédents judiciaires avant d’entrepren-
dre leur travail. Tous les travailleurs soci-
aux qui souhaitent s’inscrire dans la
province doivent présenter un rapport
récent de vérification des antécédents
judiciaires.

Le ministére effectue une sem-
blable vérification en ce qui concerne les
personnes qui présentent leur candidature
a ttre de travailleurs de reléve aupres
d’enfants atteints d’une déficience
physique ou intellectuelle. Comme 1’éval-
uation des travailleurs de reléve ne fait pas
partie des politiques ministérielles, I’éval-
uation par le biais d’une vérification des
antécédents judiciaires n’est exigée que
dans le cas des personnes qui présentent
pour la premiére fois leur candidature a
un travail de reléve.

Le ministére renonce a la vérifica-
tion des antécédents judiciaires en ce qui
a trait aux personnes qu’il connait déja.

Implications

Le ministére des Services sociaux
s’est engagé a protéger les enfants et a
assurer leur sécurité en tout temps. Il
tient un registre des renseignements sur
toutes les personnes au sujet desquelles il
enquéte relativement 4 des infractions
contre des enfants. Ces renseignements
sont conservés dans le dossier de ’enfant.

Le ministére ne conserve pas un
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dossier distinct sur les personnes au sujet
desquelles il enquéte dans le cadre de
Pexploitation éventuelle d’un enfant. 11
n’existe pas de registre central sur Pex-
ploitation des enfants. Le public ne peut
consulter les renseignements consignés.

Day Care Homemaker Services Act

Objectif de la loi

La Day Care Homemakers Services
Act (DCHSA) (Loi sur les auxiliaires
familiales en garderie) est administrée par
le ministére des Services sociaux. Elle fixe
les conditions d’obtention d’un permis
pour les garderies et les organisations de
services a domicile qui dispensent des ser-
vices directs aux enfants, aux personnes
dgées et aux personnes handicapées, et
crée un conseil d’évaluation pour Pattri-
bution de permis aux garderies et aux
fournisseurs de services d’auxiliaires
familiales. Le ministére des Services soci-
aux fournit des services de consultation et
de soutien aux familles et aux individus
qui cherchent i obtenir les services d’aux-
iliaires familiales.

Application et portée

Le conseil a pour tiche de s’assur-
er que les organisations autorisées
embauchent les personnes appropriées
pour travailler auprés des enfants, des per-
sonnes agées et des personnes handi-
capées. Ainsi, il dédent les pouvoirs lui
permettant d’établir des normes et des
politiques en ce qui concerne ’embauche
de personnes a des positions de pouvoir.

En ce qui a trait aux personnes ou
aux familles qui regoivent un financement
pour se procurer des services de soutien,
le ministére contribue i Pélaboration
d’un plan de service, fournit un soutien
consultatif et incite les personnes ou les
familles a faire preuve de prudence dans le
choix d’un fournisseur compétent. Le
ministére encourage ses clients a évaluer
les prestataires éventuels de services
d’auxiliaires familiales par le biais d’une
vérificaion des antécédents judiciaires,
mais ils peuvent eux-mémes décider ou
non d’agir ainsi.

Pertinence quant a I'évaluation

Les politiques du conseil exigent
une vérification des dossiers de police
pour tous les exploitants éventuels avant
d’approuver la délivrance d’un permis a
toute personne qui offre ses services pour
diriger une garderie ou un service de
soins & domicile.

Pour obtenir leur permis, les
exploitants éventuels doivent se soumet-
tre aux politiques d’évaluation établies
par le conseil; toutefois, lorsqu’ils ont
obtenu leur permis, ils bénéficient d’un
pouvoir discrétionnaire considérable
lorsqu’il s’agit d’embaucher des person-
nes a des positions de confiance au sein de
leur organisation. ‘

Le ministére n’oblige pas ces
organisations a mettre en ceuvre des pra-
tiques plus globales en matiére de filtrage,
mais il les encourage a agir en ce sens.

La Direction de la famille et des
services de réhabilitation du ministére des
Services sociaux offre un financement aux
familles des personnes physiquement ou
intellectuellement  handicapées  afin
qu’elles se procurent les services de sou-
tien & domicile nécessaires. La relation
entre le ministére et la famille se limite a
Paide que le gouvernement offre afin que
la personne handicapée puisse maintenir
un certain niveau de vie. Ainsi, la famille
demeure le principal prestataire de soins a
la personne handicapée et conserve P’en-
tiére responsabilité de trouver des services
de soutien a domicile.

Le gouvernement n’a aucune poli-
tique sur la fagon dont la famille choisit
les prestataires de soins 2 domicile non
plus que la personne qu’elle choisit, bien
qu’il conseille évidemment de faire
preuve de prudence dans ce choix.

Neglected Adults Welfare Act

Objectif de la loi

La Neglected Adults Welfare Act
(NAWA) (Loi sur le bien-étre des adultes
privés de soins) se fonde sur le principe
selon lequel tous les adultes ont le droit
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d’obtenir des soins et une protection con-
venables contre la négligence a leur
endroit. Si une personne ne peut obtenir
elle-méme des soins adéquats, le min-
istére des Services sociaux a le pouvoir
d’intervenir au nom de cette personne.

Définitions pertinentes

La Nawa définit un adulte
comme une personne qui ne constitue pas
un enfant au sens de la Child Welfare Act
(Loi sur la protection de Penfance). Un
adulte privé de soins est une personne qui
(i) est incapable de prendre soin d’elle-
méme de fagon convenable en raison
d’une déficience physique ou intel-
lectuelle, (ii) ne peut se trouver dans un
établissement de traitement en vertu de la
Mental Health Act (Loi sur la santé men-
tale), (iii) ne regoit pas des soins et une
attention convenables, et (iv) refuse de
s’assurer des soins et une attention con-
venables, remet ces mesures a plus tard ou
ne peut y pourvoir.

Pertinence quant au filtrage

Aucune disposition de la NAWA
n’impose clairement aux organisations la
responsabilité ou le devoir d’évaluer les
postulants a un travail auprés des person-
nes vulnérables. Toutefois, comme la lég-
islation se fonde sur la croyance a Ieffet
que ’on doit fournir aux personnes vul-
nérables certains niveaux de soins, elle
crée une obligation morale implicite pour
les organisations qui ont de telles person-
nes pour clients.

La NAWA impose a toute person-
ne qui soupgonne qu’un adulte a besoin
de protection le devoir ou I’obligation de
signaler cette situation au ministére des
Services sociaux. L’article 4(1) de la
NAWA stipule qu’une personne qui pos-
séde des renseignements qui la portent a
croire qu'un adulte est privé de soins
communiquera ces renscignements, de
méme que le nom et ’adresse de ’adulte,
au directeur ou a un travailleur social qui
en fera état au directeur.

implications
La politique du gouvernement
n’impose pas de normes d’évaluation aux

organisations qui dispensent des services
et des soins aux adultes victimes de négli-
gence. De fagon générale, le gouverne-
ment n’embauche pas directement des
personnes qui ceuvrent aupres de cette
clientéle mais réalise plutdt les objectifs
de la Loi par ’entremise des organisations
en mesure de dispenser les services néces-
saires. Ces organisations ont une marge
de manceuvre considérable pour placer
des personnes dans des positions de con-
fiance auprés de ces clients.

Home For Special Care Act

Objectif de la loi

La Home for Special Care Act
(HSCA) (Loi sur les foyers de soins spé-
ciaux) fixe les lignes directrices destinées
aux établissements de soins pour bénéfici-
aires internes qui dispensent des soins aux
adultes atteints d’une déficience intel-
lectuelle ou physique.

Application et portée

Les personne qui désirent exploiter
un établissement de soins pour bénéfici-
aires internes doivent présenter une
demande de permis au conseil établi a
cette fin. Le conseil a été créé en vertu de
cette législation, mais il est indépendant
du gouvernement.

Pertinence quant au filtrage

Les requérants doivent se con-
former A certaines normes de base et sont
jugés par le biais d’un processus normal
d’évaluation. Ce processus ne fait pas
’'objet d’une disposition de la HSCA
mais il est établi dans la politique du gou-
vernement.

Le processus de filtrage exige que
le conseil chargé de la délivrance des per-
mis ainsi que le personnel d’autres étab-
lissements de soins pour bénéficiaires
internes réalisent une entrevue avec le
requérant. On procéde alors & un con-
trole des références et d une vérification
des dossiers de police. Si le conseil estime
que le requérant a sarisfait a ces exigences,
il peut choisir de lui accorder un permis
lui permettant d’exploiter un établisse-
ment de soins pour bénéficiaires internes.
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Comme ce sont des particuliers qui
gerent ces établissements A titre d’entre-
prises privées, ils les exploitent en majeure
partie de fagon indépendante. Ils doivent
évaluer les postulants afin de répondre 3
certaines exigences professionnelles de
base. Toutefois, aucune loi, réglement ou
politique gouvernementale ne les oblige 4
mettre en place un processus global de fil-
trage.

Les foyers de soins infirmiers sont
aussi établis en vertu de la HSCA.
Chaque foyer est dirigé par un conseil
régional qui rend des comptes au min-
istére de la Santé. Tout comme les étab-
lissements de soins pour bénéficiaires
internes, les foyers de soins infirmiers sont
exploités de maniére relativement
indépendante du gouvernement.

Le personnel des foyers se compose
de professionnels de la santé et, comme
pour les établissements de soins pour
bénéficiaires internes, les exploitants de
ces foyers doivent évaluer les membres du
personnel afin de s’assurer qu’ils répon-
dent aux exigences en matiére de compé-
tence, mais ils n’ont pas P’obligation d’in-
stituer des pratiques de filtrage plus glob-
ales.

Victims of Crime Services Act

Objectif de la loi

La Victims of Crime Services Act
(VCSA) (Loi sur les services aux victimes
d’actes criminels) établit un cadre pour
les services disponibles aux individus ou
aux familles qui deviennent victimes
d’actes criminels ou qui croient qu’ils le
sont devenus, que des accusations aient
été portées ou non.

Application et portée

Le ministére de la Justice, qui
administre la VCSA, ne dispense pas de
services directs aux victimes, mais se fie
plutét pour combler leurs besoins aux
services existants disponibles dans la
province. Comme les services aux vic-
times sont dispensés par des organisations
qui viennent en aide & de nombreuses
autres personnes, le ministére de la Justice

ne peut leur imposer de politique en
mati¢re de filtrage.

Pertinence quant & I'évaluation

Ni la Loi ni son réglement d’appli-
cation ne mentionnent de garanties aux-
quelles on doit souscrire lorsqu’on place
une personne dans un poste de confiance
aupres de ces clients vulnérables.
Toutefois, il existe au sein du ministére de
la Justice une politique bien établie a P’ef-
fet que toute personne qui a une relation
directe avec les clients doit faire Iobjet
d’un filtrage.

Tout postulant qui désire travailler
a titre d’agent de services aux victimes,
d’agent de probation ou d’agent de cor-
rection doit étre évalué. L’évaluation du
ministére comprend une entrevue, un
contréle scrupuleux des références et une
vérification des dossiers de police. A
I’heure actuelle, ce programme ne recrute
des bénévoles a aucun titre que ce soit.

Change Of Name Act

La Change of Name Act (CNA)
(Loi sur le changement de nom) stipule la
fagon dont les personnes peuvent légale-
ment modifier leur nom.

La procédure pour changer le nom
d’une personne est fort simple. En pre-
mier lieu, la personne qui présente une
demande de changement de nom doit
publier le nom proposé dans la Gazette.
Elle doit ensuite fournir des documents
établissant son identité. Du moment ou
une personne satisfait a ces exigences, elle
peut généralement changer de nom.
Lorsque I’approbation a été accordée, le
gouvernement modifie les dossiers du
requérant afin qu’ils correspondent au
nouveau nom, puis il publie ce dernier
dans la Gazerte.

Un index des changements de nom
contient la liste des anciens et des nou-
veaux noms de tous les requérants, mais
seuls les fonctionnaires du ministére de la
Justice et les corps policiers y ont accés. I1
n’est pas courant d’effectuer des
recherches dans cet index lorsqu’on véri-
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fie les dossiers de  police.
Conséquemment, il peut étre difficile
d’éliminer une personne qui a changé son
nom mais refuse de I’admettre.

Professionnels soumis & une
réglementation

Les professionnels soumis a une
réglementation ne faisaient habituelle-
ment pas ’objet du méme type de procé-
dure de filtrage que les autres personnes.
La mise au jour récente d’inconduites de
la part de professionnels occupant des
positions de confiance a eu une incidence
sur cette situation.

Comme les professionnels soumis a
une réglementation sont inscrits auprés
de leurs associations respectives, un
organisation qui évalue un de ces profes-
sionnels peut s’informer auprés des
dirigeants de I’association du postulant
afin de déterminer le degré d’acceptabilité
de la personne en ce qui a trait  un poste
de confiance. La liste de professionnels
soumis a une réglementation qui peut
étre pertinente dans le cadre de I’em-
bauche d’employés ayant a ceuvrer auprés
d’enfants ou d’autres personnes vul-
nérables a Terre-Neuve et au Labrador
comprend les travailleurs sociaux, les
médecins, les infirmiers et infirmiéres
auxiliaires autorisés, les avocats et les
enseignants.
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Territoires du Nord-Ovest

Mise en garde — Les renseignements
contenus dans ce chapitre ne constituent
pas un avis juridique, non plus qu’ils
représentent les opinions ou interprétations
Au gouvernement des Territoires du Nord-
Ouest ou de ses fonctionnaires.

Ils proviennent de recherches ainsi
que de rencontres avec des fonctionnaives et
des représentants d’organisations sans but
lucratif. Le but visé est d’offrir un apergu
des lois et de la politique sociale actuelles
quant au filtrage.

Nous conseillons an lectenr désivant
obtenir des remseignements & jour sur ces
questions ou tout antre aspect des lois ou de
la politique sociale de la province de s’in-

\ s 7 4
Sormer aupres des autorités compétentes.

Présentement, les Territoires du
Nord-Ouest exigent que les personnes
qui s’apprétent a ccuvrer de prés ou de
loin dans des garderies ou des foyers de
jour accrédités, notamment les employés,
les bénévoles et les autres adultes qui tra-
vaillent auprés des enfants au sein du pro-
gramme doivent se soumettre a une véri-
fication des dossiers de police.

Les Territoires du Nord-Ouest ont
passé en revue leur législation relative i la
protection des enfants et ont proposé une
nouvelle loi appelée la Lo sur les services a
Penfance et 4 la famille. Cette Loi con-
stitue 'un des quatre actes législatifs qui
devraient modifier la législation sur le
droit de la famille. Elle englobera la pro-
tection des enfants, notamment les ser-

vices et ententes de soutien bénévoles et
Parrestation des enfants.

A Theure actuelle, le gouverne-
ment dispense de nombreux services par
le biais d’accords de financement avec des
organisations non gouvernementales et
on s’attend i ce que toute nouvelle exi-
gence relative au filtrage s’applique en
premier lieu a ces organisations.

Tous les nouveaux employés du
gouvernement tels que, entre autres, les
travailleurs sociaux et les enseignants,
font ’objet d’un filtrage de la part de la
GRC au moyen d’une vérification des
antécédents judiciaires.

Loi sur la protection de I’enfance

Objectif de la loi

La Loi sur la protection de Penfance
des Territoires du Nord-Ouest a pour
objectif de protéger les enfants dont on
constate ou dont on croit qu’ils ont
besoin de protection.

Définitions pertinentes

L’alinéa 12(2) de la Loi définit un
enfant comme ayant besoin de protection
lorsque celui-ci a été abandonné ou
lorsque « la personne qui en est respons-
able » ne peut ou ne veut prendre soin de
Penfant de mani¢re adéquate ou qu’elle
maltraite ou risque de maltraiter ’enfant
ou lorsqu’on découvre que I’enfant
mendie dans un endroit public ou qu’il
s’associe a une personne qui ne lui con-
vient pas.

Portée et application
La portée de la Loi sur la protection
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de Penfance est vaste en ce qui a trait aux
exigences concernant le signalement des
cas présumés ou confirmés de mauvais
traitements et la fagon dont elle définit un
enfant ayant besoin de protection. La Loi
exige que « quiconque apprend qu’un
enfant est abandonné ou qu’il a besoin de
protection, ou que des mauvais traite-
ments lui sont infligés » est tenu d’en
informer le surintendant de la Protection
de ’enfance.

Cette législation reconnait que les
mauvais traitements peuvent survenir
entre les mains de personnes qui ne sont
ni les parents ni les tuteurs de ’enfant
puisqu’elle mentionne les mauvais traite-
ments par « une personne a laquelle I’en-
fant est confié ». Ce devoir de signaler les
mauvais traitements présumés est tres
clair dans la Loi. La responsabilité de fil-
trer les employés éventuels ne Pest pas.

Lol sur les garderies et Réglement

Objectif de la loi

La Loi et le Réglement érablissent
le cadre législatif pour les organisations
qui dispensent des services accrédités de
garderie.

L’article 1 définit la garderie
comme « un établissement ou des soins,
de Pinstruction ou de la surveillance sont
assurés a au moins cinq enfants en I’ab-
sence de leurs parents ou de leurs tuteurs

par une personne qui n’a pas de lien de -

parenté avec la majorité des enfants ».

Le Réglements sur les garderies
(article 55) exigent une vérification du
casier judiciaire de tous les postulants
retenus pour un emploi ou des membres
du personnel occasionnels ou tempo-
raires, ou des bénévoles.

Les postulants doivent remplir un
formulaire d’autorisation d’enquéte indi-
quant leurs lieux de résidence au cours
des dix derniéres années ainsi que tout
autre nom qu’ils pourraient avoir utilisé.
En signant le formulaire, le postulant
autorise la communication de détails sur
des condamnations et sur des accusations

en instance au directeur des services de
garderie ainsi qu’3 ’exploitant de P’étab-
lissement. En vertu de cette Loi, on
procéde a la vérification aprés que ’offre
d’emploi ait été faite afin de s’assurer du
respect des droits de la personne relative-
ment a P’égalité des chances en matiére
d’emploi.

On ne rejette pas automatique-
ment une candidature sur la base d’un
casier judiciaire; on tient également
compte de la nature du dossier, du temps
écoulé depuis la condamnation et du type
de responsabilités que détiendrait la per-
sonne.

Loi sur le changement de nom

Obiectif de la loi

La Loi permet a un résident de
changer de nom. Pour ce faire, le
requérant doit résider dans les Territoires
depuis au moins un an.

Portée et application

En vertu de Particle 9(2)(f), tout
requérant doit faire état « des détails
complets concernant toute action civile
ou criminelle entamée contre le
requérant... ou, si aucune action ou
charge n’existe, une déclaration en ce
sens ». La demande doit étre accompag-
née d’un « certificat d’un shérif des terri-
toires quant a |’existence de saisies-exécu-
tions non exécutées contre les biens de
chaque personne dont le nom peut étre
changé par suite de la demande »
(art. 9(3)).

Une fois le nom changé, on fait
parvenir au shérif compétent une copie
certifié¢e conforme de ’ordonnance et
tous les dérails « au sujet d’un jugement,
d’une instance en cours, d’une
hypothéque mobili¢re, d’un privilége ou
de toute autre charge enregistrée » por-
tant sur une personne dont le nom a été
changg.

Pertinence quant a I'évaluation

Cette législation exige qu’un agent
d’application de la Loi examine la
demande du requérant avant le change-
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ment de nom, mais Pobjectif de cette
vérification semble étre davantage de s’as-
surer que la personne n’élude pas ainsi
quelque dette active.

Loi prohibant la discrimination

Objectif de la loi

La Loi prohibant la discrimination
des Territoires du Nord-Ouest (RSNWT
1988, ch. F-2) interdit la discrimination
en mati¢re d’emploi, d’hébergement, de
services et d’établissements, d’avis de
publication, et d’équité salariale.

Les motifs illicites de discrimina-
tion dans chacune de ces matiéres sont la
race, la croyance religicuse, la couleur de
la peau, le sexe, I’état civil, la nationalité,
I’ascendance, le lieu d’origine, les handi-
caps, P’age, la situation de la famille, ou
une condamnation pour laquelle un par-
don a été accordé.

Pertinence quant au filtrage

Il n’est pas interdit aux organisa-
tions d’exercer une discrimination 2 I’en-
droit d’une personne possédant un
dossier actif de condamnations devant un
tribunal, mais elles devraient démontrer
que la discrimination i I’endroit d’une
personne & laquelle on a accordé un par-
don serait Iégitime en se fondant sur des
exigences professionnelles justifiées.

La Loi définit un employé comme
« une personne qui regoit une rémunéra-
tion ou qui y a droit pour le travail qu’elle
fait pour autrui ou les services qu’elle lui
rend. La présente définition exclut I’en-
trepreneur indépendant » (art. 1).
Comme la Loi interdit la discrimination
en matiére d’emploi et définit ensuite le
terme « employé », il est possible qu’un
bénévole ne puisse se prévaloir de la pro-
tection de la Loi.
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Nouvelle-Ecosse

Mise en garde — Les renscignements
contenus dans ce chapitre ne constituent
pas un avis juridique, non plus qu’ils
représentent les opinions ou interprétations
du gouvernement de la Nowvelle-Ecosse ou
de ses fonctionnaires.

Ils proviennent de recherches ainsi
que de rencontres avec des fonctionnaires et
des représentants d’ovganisations sans but
lucratif. Le but visé est d’offrir un apercu
des lois et de la politique sociale actuelles
quant au filtrage.

Nous conseillons an lectenr désirant
obtenir des renseignements a jour sur ces
questions ou tout autre aspect des lois ou de
la politique sociale de la province de s'in-
Sformer aupres des auntorités compétentes.

Il n’existe en Nouvelle-Ecosse
aucune loi obligeant les organisations 2
évaluer les bénévoles et le personnel
rémunéré qui occupent des positions de
confiance 4 aucun moment avant ou pen-
dant la durée de leurs fonctions, mais au
cours des quatre derniéres années, on a
passé en revue et étendu les politiques
provinciales afin d’y inclure les organisa-
tions extérieures au gouvernement afin de
répondre a la nécessité de réaliser des
évaluations plus profondes et meilleures.

On a pu constater clairement les
résultats de ces examens avec la promul-
gation en 1991 de la nouvelle Children
and Fawmily Services Act (Loi sur les ser-
vices A ’enfance et A la famille).

La Iégislation sur les droits de la
personne en Nouvelle- Ecosse protége
aussi bien les bénévoles que le personnel
rémunéré contre la discrimination pour
les motifs illicites énumérés dans la Loi.
La Nouvelle-Ecosse a reconnu depuis un
certain temps que les bénévoles méritent
une protection égale contre la discrimina-
tion. Les pratiques en matiére de filtrage
en vigueur dans cette province doivent
étre conformes a la Human Rights Act
(Loi sur les droits de la personne).

Au cours des derniéres années, on a
également modifié cette législation afin
de protéger les personnes de la discrimi-
nation fondée sur I’orientation sexuelle. Ii
n’existe aucun interdit contre la discrimi-
nation fondée sur le casier judiciaire.

Jusqu’en 1991, seul les fonction-

_naires pouvaient avoir accés aux ren-

seignements contenus dans le Nova
Scotia Child Abuse Register (registre de
la Nouvelle-Ecosse sur les enfants vic-
times de mauvais traitements) afin de fil-
trer les employés et les particuliers qui
préscntcnt une demande visant a adopter
et a accueillir des enfants. Depuis lors, le
gouvernement de la Nouvelle-Ecosse a
rendu plus accessibles les renseignements
contenus dans ce registre.

De fait, la politique gouvernemen-
tale exige maintenant des exploitants de
toute organisation accréditée par le gou-
vernement pour dispenser un service
direct a des enfants, qu’ils filtrent tous les
postulants par le biais du Child Abuse
Register. Les sociétés d’aide a Venfance,
les garderies, les foyers de groupe pour
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enfants ainsi que les établissements sur-
veillés pour les jeunes sont liés par cette
politique.

Actuellement, les organisations qui
dispensent des services semblables sans
étre accréditées ou financées par le gou-
vernement ne sont pas liées par ces poli-
tiques et chacune peut décider si elle
procédera i un filtrage et de quelle fagon.
toutefois, on les incite & se montrer pru-
dentes et vigilantes lorsqu’elles
embauchent du personnel.

Le Child Abuse Register renferme
des renseignements sur les délits criminels
et sur les infractions provinciales en ce qui
a trait & Pexploitation des enfants. Ne
sont pas inscrits dans cette banque de
données les autres types de renseigne-
ments qui n’ont pas donné lieu a une
décision judiciaire de culpabilité.

A cause de la nature des renseigne-
ments qu’il contient, la permission de
consulter le Child Abuse Register ne peut
étre accordée que si la personne y consent
par écrit. La prescription légale quant au
consentement écrit a été enchissée dans
la Children and Family Services Act (Loi
sur les services a I’enfance et a la famille)
et a été réitérée dans la nouvelle Freedom
of Information and Protection of Privacy
Act (Loi sur Paccés a ’information et la
protection de la vie privée) promulguée
en juiller 1994.

Malgré les efforts que le gouverne-
ment a déployés afin de faire connaitre
davantage au grand public et aux organi-
sations qui dispensent des services aux
enfants la nécessité d’évaluer les postu-
lants 3 un poste de confiance, nombre
d’organisations n’ont toujours pas
élaboré de programmes globaux de fil-
trage.

Quoi qu’il en soit, les vérifications
effectuées dans le Child Abuse Register
ont augmenté de facon radicale depuis
que I’accés a ce dernier a été ouvert en
1991. Les organisations autorisées par le
gouvernement a dispenser des services

aux enfants utilisent réguli¢rement le
Child Abuse Register pour filtrer les pos-
tulants.

Le ministére des Services commu-
nautaires passe actucllement en revue la
Day Care Act (Loi sur les garderies) et
s’appréte A légiférer sur P’évaluation des
postulants aux emplois en garderie.

Actuellement, il n’existe aucune
mesure semblable visant a rendre obliga-
toire le filtrage des employés occupant
des postes de confiance auprés d’autres
personnes vulnérables. Les exploitants de
ces organisations ont toute latitude quant
i la fagon dont ils choisissent d’évaluer les
postulants.

Human Rights Act

Objectif de la loi

La Nova Scotia Human Rights Act
(HRA) (Loi sur les droits de la personne
de la Nouvelle-Ecosse) a pour but de
reconnaitre la dignité inhérente ainsi que
les droits égaux et inaliénables de tous les
membres de la famille humaine; de pro-
mulguer une norme universelle concer-
nant le respect des droits fondamentaux
de la personne par tous les Néo-Ecossais :

) en reconnaissant que tous les droits
de la personne doivent étre régis
par la primauté du droit;

. en confirmant le principe selon
lequel tous sont libres et égaux en
dignité et en droits;

. en reconnaissant que le gouverne-
ment, toutes les organisations
bénévoles et publiques ainsi que
tous les résidents de la province ont
la responsabilité de s’assurer que
chaque habitant de la province se
voie accorder des chances égales de
bénéficier d’une vie bien remplie et
productive et que le défaut d’ac-
corder I’égalité des chances menace
le statut de toutes les personnes;

. en élargissant les dispositions 1ég-
islatives relatives aux droits de la
personne et faisant en sorte
qu’elles soient administrées de
fagon efficace.
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Portée et application

Cette IKgislation touche toutes les
personnes vivant en Nouvelle-Ecosse et a
une incidence sur toutes les relations dans
la mesure ou elle se rattache i la presta-
‘tion ou 2 la disponibilité de services ou
d’installations, d’hébergement, d’achat
ou de vente de propriété, d’emploi ou de
services bénévoles.

Définitions pertinentes

Selon la HRA, il y a discrimination
lorsqu’une personne établit une distinc-
tion, qu’elle soit ou non intentionnelle,
fondée sur une caractéristique [représen-
tant un motif illicite de
discrimination] qui a pour résultat d’im-
poser a une personne ou i une classe de
personnes des charges, obligations ou
désavantages non imposés a d’autres ou
qui suspend ou limite Iaccés 4 des possi-
bilitds, des bénéfices ou des avantages
dont peuvent jouir les autres personnes
ou classes de personnes dans la société.

Pertinence quant & I'évaluation

La HRA endosse clairement les
pratiques en maticre de filtrage des
organisations qui ont pour clients des
enfants et d’autres personnes vulnérables.
De fait, la législation restreint les motifs
pour lesquels une organisation peut
refuser d’embaucher un bénévole ou un
employé temporaire. Il est toutefois
important de noter que malgré le fait que
la liste de motifs illicites que renferme la
loi soit longue, elle n’est pas pour autant
exhaustive. L’article 6 prévoit des exemp-
tions aux motifs illicites dans les cas ou le
fait d’appartenir i une organisation
favorise le bien-étre d’un groupe eth-
nique ou religicux et ou la discrimination
se fonde sur une véritable compétence.

Il est également vrai que toute
organisation qui filtre les postulants a un
poste de confiance auprés des enfants ou
d’autres personnes vulnérables peut
exercer une discrimination a ’endroit
d’un postulant qui a déja fait Pobjet de
condamnations criminelles, parce que la
législation reste muette quant i cette
forme de discrimination.

implications ,

La HRA impose clairement des
responsabilités aux organisations qui
nomment des personnes 4 un poste de
confiance auprés d’enfants ou d’autres
personnes vulnérables.

Comme les bénévoles ou les
employés rémunérés profitent de maniére
¢gale de la protection qu’elle offre, la lég-
islation est tout 4 fait pertinente en ce qui
a trait a la question du filtrage. De fait, la
Commission des droits de la personne a
indiqué qu’elle accepterait toute plainte
d’une personne qui prétend que les pra-
tiques d’une organisation en matiére d’é-
valuation enfreint I'un des motifs de dis-
crimination. '

Freedom of Information, Protection
of Privacy Act

Objectif de la loi

La  Freedom of Information,
Protection of Privacy Act (FIPPA) (Loi sur
Paccés a information et la protection de
la vie privée) entend rendre plus accessi-
bles les renseignements que détiennent
les organismes publics.

Elle est également congue pour
assurer que les organismes publics sont
enti¢rement responsables envers le public,
pour offrir un mécanisme de divulgation
de tous les rensecignements gouverne-
mentaux (sous réserve de certaines excep-
tions) et pour protéger la vie privée des
personnes en ce qui concerne les ren-
seignements personnels détenus i leur
sujet par des organismes publics et pour
fournir un droit d’accés a ces renseigne-
ments.

Définitions pertinentes

On définit un organisme public
comme un ministére ou un conseil, une
commission, une fondation, une agence,
un tribunal, une association ou une autre
organisation, soit-elle ou non constituée
en société.

Les registres comprennent les.
livres, les documents, les cartes géo-
graphiques, les dessins, les photographies,
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les lettres, les piéces justificatives et autres
éléments sur lesquels on a enregistré ou
emmagasiné des renseignements par un
moyen graphique, électronique,
mécanique ou autre, mais ne comprend
pas un programme informatique ou tout
autre mécanisme qui produit des reg-
istres.

L’expression « tierce partie » signi-
fie « relativement a une demande d’accés
a un registre ou afin de corriger des ren-
seignements personnels, toute personne,
groupe de personnes ou organisation
autre que (i) la personne qui a présenté la
demande, ou (ii) un organisme public ».

Un requérant peut consulter tous
les registres décrits que détiennent les
organismes publics énumérés a Darti-
cle 3(j).

Pertinence quant av filtrage

Plusieurs dispositions autorisent le
dirigeant d’un organisme public a refuser
a un requérant [’accés a certains registres.
En ce qui a trait au filtrage, Particle 15
accorde au dirigeant d’un organisme pub-
lic le choix de refuser de divulguer des
renseignements reliés & une enquéte poli-
ciére en cours.

L’article 20(1) protége la vie privée
d’une personne et exige du dirigeant d’un
organisme public qu’il refuse de
divulguer des renseignements personnels
a un requérant si la divulgation peut
représenter une intrusion déraisonnable
dans la vie privée d’une tierce partie.

On peut parfois obtenir des ren-
seignements seulement en s’adressant a la
personne-ressource  d’un  ministére.
Toutefois, lorsqu’on définit Pinformation
comme personnelle, il est nécessaire de
formuler une demande d’accés a Pinfor-
mation en vertu de la législation.

En vertu de la Loi, la divulgation
de renseignements par un organisme
privé ne constituerait pas une intrusion
dans la vie privée d’une personne si la
tierce partie a accepté cette divulgation
ou en a fait la demande par écrit.

Ainsi;, un requérant doit donner
son approbation par écrit 3 une organisa-
tion afin que de permettre a celle-ci d’é-
valuer ses antécédents en ce qui a trait 3
quelque motif que ce soit qui pourrait
empécher cette personne d’ceuvrer auprés
de clients vulnérables.

Children and Family Services Act

Objectif de la loi

La Children and Family Services
Act (CFSA) (Loi sur les services a ’en-
fance et a la famille) a pour but de pro-
téger les enfants contre les mauvais traite-
ments, de favoriser 'intégrité de la famille
et de protéger l'intérét supérieur des
enfants ». Elle autorise le ministére des
Services communautaires 3 adopter des
mesures de protection visant a traiter les
incidents d’exploitation et de mauvais
traitement a ’endroit des enfants et a agir
afin de protéger ’enfant contre d’autres
actes semblables.

Définitions perfinentes

Dans le cadre de cette Loi,
« enfant » signifie une personne de moins
de 16 ans, sauf indication contraire selon
le contexte.

Portée et application

La législation est étendue et s’ap-
plique a tous, dans la mesure ou elle exige
que toute personne qui détent des ren-
seignements, soient-ils confidentiels ou
protégés, indiquant qu’un enfant a besoin
de services de protection communiquera
sans délai ces renseignements.

De fagon explicite, la législation
s’applique a toute organisation et a ses
exploitants qui ont été approuvés ou
accrédités par le gouvernement afin de
dispenser des services aux enfants. Les
sociétés d’aide a ’enfance, les garderies,
les foyers de groupe pour enfants et les
établissements résidentiels qui fournissent
des services aux enfants constituent des
exemples d’organisations visées par les
paramétres de la CFSA. Celle-ci touche
également toute personne qui présente
une demande d’adoption ou d’accueil.
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Pertinence quant au filtrage

Le ministere des Services commu-
nautaires considére comme une priorité le
filtrage des postulants 3 un poste de con-
fiance auprés des enfants en Nouvelle-
Ecosse. Cette priorité est appuyée par la
CFSA ainsi que par les polmqucs et initia-
tives ministériels.

En premier lieu, la législation
établit un registre de cas d’enfants vic-
times de sévices. Ce registre a été congu
dans le but de servir de banque de don-
nées ot I'on conserve le nom des person-
nes qui ont été condamnées (pour des
délits criminels ou civils) relativement i
Pexploitation des enfants. La législation
entend protéger les enfants en fournissant
des renseignements 4 certaines personnes
ayant pour fonction de protéger les
enfants ou qui pourraient embaucher des
personnes (rémunérées ou bénévoles) qui
prendraient soin des enfants ou ceuvr-
eraient auprés d’eux.

Pour atteindre cet objectif, les pré-
posés a la protection de Penfance qui
cherchent i savoir si un enfant a besoin de
services de protection peuvent consulter
le registre. Depuis 1991, celui-ci est
davantagc accessible aux organisations
qui évaluent les personnes désirant
adopter accueillir des enfants, en prendre
soin ou travailler auprés d’cux, a titre
bénévole ou en étant rémunéré.

Ne sont inscrits au registre que les
noms des personnes reconnues coupables
par un tribunal d’avoir maltraité des
enfants. La CFSA autorise le ministre des
Services communautaires 3 inscrire au
registre le nom d’une personne reconnue
coupable d’avoir maltraité un enfant.

Depuis que ’acces au registre a été
élargi en 1991, davantage d’organisations
peuvent en tirer des renseignements. Cet
acceés a été étendu non seulement i un
plus grand nombre d’organisations en
Nouvelle-Ecosse mais également aux
organisations d’autres provinces qui
souhaitent consulter le registre.

L’article 60(1) du Réglement sur la
CFS précise qui peut consulter le registre.
Une organisation doit d’abord obtenir le
consentement écrit de la personne con-
cernée.

La Loi stipule que sur réception
d’une demande écrite d’une personne tel
que prescrit par le Réglement et avec le
consentement écrit de Ja personne visée
par la requéte, le ministre peut divulguer
les renseignements contenus dans le reg-
istre de cas d’enfants victimes de sévices
relativement a4 (a) une personne qui
présente une demande d’adoption ou qui
souhaite devenir parent nourricier; ou (b)
une personne, y compris un bénévole, qui
a ou aura pour fonction de prendre soin
des enfants ou de travailler auprés d’eux,
et la personne qui recevra ces renseigne-
ments les traitera de maniére confiden-
tielle.

Ainsi, toutes les organisations qui
procédent a une vérification dans le reg-
istre doivent légalement s’assurer qu’on
traite les renseignements de fagon confi-
dentielle.

La politique du ministére des
Services communautaires relative i tous
les services liés aux enfants renforce le
principe fondamental sur lequel se fonde
le registre. La politique ministérielle exige
que tous les postulants A Paccueil ou a
I’adoption d’un enfant doivent fournir
des références et accepter de faire I’objet
d’une vérification des antécédents judici-
aires et du registre.

On n’accepte une candidature que
si on ne découvre lors des deux vérifica-
tions aucun renseignement défavorable.
Le ministére exige également que tous les
établissements résidentiels administrés par
le gouvernement et qui dispensent des
services aux enfants, effectuent une
recherche dans le registre 3 ’étape finale
de Pembauche. Ces établissements com-
prennent les foyers de groupe pour jeunes
i risque et les érablissements résidentiels
pour les enfants aux prises avec des diffi-
cultés mentales.
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A Pheure actuelle, la législation ou
la politique sociale n’obligent pas les
organisations a but lucratif qui offrent de
tels services a filtrer les candidats, mais
cette situation pourrait changer bient6t.
Le ministére élabore en ce moment un
guide des normes et pratiques qui fera
éventuellement partie des normes provin-
ciales pour les établissements résidentiels.

On s’attend a ce que ce guide étab-
lisse en matiére de services des normes et
des lignes directrices qui contribueront a
réintégrer ces enfants dans la collectivité.
On élabore ces normes afin de s’assurer
que ces enfants sont confiés i des person-
nes en mesure de prendre soin d’eux et de
travailler avec eux.

Day Care Act

Pertinence quant au filtroge

Ni la Day Care Act (Loi sur les
garderies) ni sa réglementation ne définis-
sent explicitement les normes qui doivent
s’appliquer lorsque les postulants font
I’objet d’un filtrage pour travailler dans
une garderie. Toutefois la politique min-
istériclle exige que tous les postulants
retenus qui sont choisis pour travailler
dans une garderie doivent accepter de se
soumettre a une vérification dans le reg-
istre avant d’étre embauchés.

On procéde actuellement a une
révision de la Day Care Act. Comme il
existe une préoccupation croissante quant
a la fagon adéquate de prendre soin des
enfants hors du foyer, on s’attend a ce
que la législation proposée contienne des
dispositions plus sévéres en ce qui con-
cerne le filtrage des postulants au travail
en garderie. Ces dispositions seraient
probablement intégrées aux futures
ententes contractuelles.

Homes For Special Care Act

Pertinence quant au filtrage

Les foyers de soins infirmiers et les
érablissements de soins pour bénéficiaires
internes qui fournissent un milieu de vie
aux personnes souffrant d’un handicap ou
d’une déficience intellectuels ont éré

créés en vertu de la Homes for Special
Care Act (Loi sur les foyers de soins spé-
ciaux).

Les deux types d’établissement
sont accrédités et approuvés par la
province mais fonctionnent de fagon
indépendante du gouvernement. Les
exploitants doivent satisfaire a certaines
normes fondamentales établies dans la
législation, mais aucune disposition ne les
oblige explicitement a filtrer les postu-
lants & des postes auprés de clients dans
ces érablissements.

Contrairement aux organisations
d’aide a ’enfance et aux services de place-
ment des enfants, qui traitent plus
directement avec le gouvernement, celui-
ci n’a aucune politique établie en ce qui a
trait au filtrage des travailleurs dans cette
situation. Les foyers de soins infirmiers et
les établissements de soins pour bénéfici-
aires a4 linterne sont indépendants du
gouvernement et fonctionnent de
mani¢re relativement autonome, jouis-
sant d’une certaine liberté concernant les
pratiques en matiére de recrutement, de
filrage et d’embauche.

Adult Protection Act

Objectif de la Loi

L’ Adult Protection Act (APA) (Loi
sur la protection des adultes) a pour
objectif de fournir un moyen par lequel
tous les résidents de la Nouvelle-Ecosse
agés de seize (16) ans et plus qui ne pos-
sédent pas les aptitudes physiques ou
intellectuelles leur permettant de prendre
soin d’eux-mémes peuvent étre protégés
des mauvais traitements en leur accordant
un accés aux services qui leur assureront
une protection contre les mauvais traite-
ments ou la négligence.

Définitions perfinentes

La Loi définit un « adulte ayant
besoin de protection » comme une per-
sonne qui, a ’endroit ou elle réside, (i)
est victime de violence physique, d’ex-
ploitation sexuelle, de cruauté mentale ou
d’une combinaison de ces sévices, est
incapable d’assurer sa propre protection
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en raison d’une déficience physique ou
intellectuelle, et refuse, remet a plus tard
ou ne peut subvenir a sa protection, ou
(ii) ne bénéficie pas de soins et d’une
attention convenables, est incapable de
prendre soin d’clle-méme de maniére
adéquate en raison d’une déficience
physique ou intellectuelle, et refuse,
remet a plus tard ou ne peut subvenir 3
ses propres besoins en matiére de soins et
d’attention.

Application et portée

L’APA impose i quiconque a des
motifs de croire qu’un adulte a besoin de
protection I’obligation d’en informer la
direction de la protection des adultes du
ministére des Services communautaires.

Larticle 5(1) de ’APA stipule que
toute personne qui détient des renseigne-
ments, soient-ils confidentiels ou pro-
tégés, indiquant qu’un adulte a besoin de
protection communiquera ces renseigne-
ments au ministre.

Pertinence quant au filtrage

Aucune disposition de ’APA n’im-
pose aux organisations un devoir ou une
responsabilité de filtrer les postulants i un
poste auprés de personnes vulnérables.

Toutefois, la législation se fonde
sur le principe selon lequel la société doit
appliquer certaines normes en matiére de
soins aux personnes vulnérables, un
principe qui comporte [’obligation
implicite de faire raisonnablement en
sorte de protéger les clients vulnérables.

Le ministére soumet ses travailleurs
en service social individualisé a un filtrage
avant d’accepter qu’ils ceuvrent auprés de
ces clients. Les politiques ministérielles
actuelles n’imposent pas de normes en
maticre de filtrage aux organisations qui
dispensent des services ou des soins aux
adultes victimes de négligence ou de
mauvais traitements comme elles le font
pour les organisations qui fournissent des
services équivalents i des enfants.

Victims’ Rights and Services Act

Objectif de la loi

Cette Loi établit les droits et les
services disponibles aux personnes qui
dcvienncn}t victimes d’un crime en
Nouvelle-Ecosse,

Définitions pertinentes

En vertu de la Victims’ Rights and
Services Act (Loi sur les droits et services
accordés aux vicimes d’actes criminels),
on définit la victime comme une person-
ne qui a subi des Iésions corporelles, une
commotion mentale ou un choc nerveux,
des douleurs, de la souffrance, une perte
économique ou matérielle, par suite d’un
acte ou d’une omission qui constitue le
fondement d’une infraction et comprend
notamment une situation dans laquelle la
personne décede, devient malade ou de
quelque autre fagon incapable de se pré-
valoir des droits accordés par cette Loi, le
conjoint ou la conjointe, ou le plus
proche parent de cette personne ou
quiconque a, selon la loi ou dans les faits,
la garde ou la tutelle de cette personne ou
qui est responsable des soins ou du sou-
tien accordés a cette personne.

Pertinence quant au filtrage

La Loi établit les services et les
droits dont peut se prévaloir une victime,
mais ni cette Loi, ni son Réglement ne

-mentionnent  explicitement quelque

lignes directrices que ce soit auxquelles
on puisse adhérer lorsque on nomme
une personne d un poste de confiance
aupres de ces personnes vulnérables.

La Direction des services aux vic-
times du- ministére de la Justice a toute-
fois ¢laboré ses propres politiques en
matiére de filtrage pour s’assurer que
toute personne qui se porte candidate
pour dispenser au sein du ministére un
service direct a4 une victime fera I’objet
d’un filtrage minutieux avant d’occuper
cette fonction auprés d’une quelconque
victime. La méthode de filtrage utilisée
dans le cadre de ce programme exige que
tous les postulants acceptent de faire ’ob-
jet d’une vérification des dossiers de
police et du registre des cas d’enfants vic-
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times de mauvais traitements.

Toute personne qui ceuvre dans le
cadre de ce programme, qu’il s’agisse de
secrétaires, d’agents chargés des services
aux victimes, de gestionnaires de centres
de services aux victimes ou de four-
nisseurs de services spécialisés aux vic-
times, doivent faire I'objet du méme
processus de filtrage.

Dans le but d’assurer a ses clients
une sécurité permanente, ce bureau a
également adopté une politique en vertu
de laquelle tous les membres du person-
nel doivent faire ’objet chaque année
d’une vérification dans le registre des cas
d’enfants victimes de mauvais traite-
ments. Cette mesure a pour objectif
d’empécher tout membre du personnel
de dissimuler toute infracion qui ris-
querait de compromettre la sécurité des
clients.

A Pheure actuelle, le programme
n’utilise pas les services de bénévoles,
mais le Victim Services Office (Centre
d’aide aux victimes) a indiqué qu’on
aurait recours aux mémes pratiques de fil-
trage si on décidait d’embaucher des
bénévoles.

Change Of Name Act

Objectif de la loi .

En Nouvelle-Ecosse, la Change of
Name Act (CNA) (Loi sur le changement
de nom) a pour objectif de permettre a
un résident de changer de nom de
maniére relativement facile. Lorsqu’une
personne souhaite changer de nom, on
n’exige qu’un document (certificat de
naissance) qui établit 'identité de la per-
sonne.

La personne qui désire changer de
nom doit également publier dans la Roval
Gazette le nom de famille proposé ainsi
qu’un avis selon lequel le changement a
été approuvé. Les requétes sont
habituellement accordées.

Pertinence quant au filtrage
Le danger relatif au filtrage est que,

en vertu de cette Loi tous les dossiers
existant sous I’ancien nom sont modifiés
pour s’adapter au nouveau nom a partir
du moment ou celui-ci a été accepté.
Légalement (article 37 de la Vizal
Statistics Act [Loi sur les statistiques de
Pétat civil]), on ne peut consulter aucun
renseignement inscrit sous ’ancien nom.

Il n’existe pas d’index de change-
ment de nom non plus qu’il existe une
série de documents indiquant qu’une per-
sonne s’est vue accorder un changement
de nom. Un postulant ayant un casier
judiciaire pourrait se voir accorder un
changement de nom. La personne pour-
rait par la suite poser sa candidature a un
poste de confiance en utilisant son nou-
veau nom et, sans étre repérée, faire I’ob-
jet d’une vérificaion des antécédents
judiciaires, des dossiers de police ou du
registre des cas d’enfants victimes de
mauvais traitements.

Professionnels soumis & une régle-
mentation

Les professionnels soumis a une
réglementation ne faisaient habituelle-
ment pas l'objet, de la part de nom-
breuses organisations, du méme type de
procédure de filtrage que les autres per-
sonnes. La mise au jour récente d’incon-
duites de la part de professionnels occu-
pant un poste de confiance a une inci-
dence sur cette situation et incite les
organisations i mettre en oeuvre des
processus de filtrage équivalents en ce qui
concerne les professionnels soumis a une
réglementation.

Les organisations peuvent a tout le
moins s’informer auprés de I’association
professionnelle du postulant afin de
déterminer le statut de certe personne au
sein de sa profession. Parmi les profes-
sionnels soumis 3 une réglementation en
Nouvelle-Ecosse on compte les tra-
vailleurs sociaux, les médecins, les infir-
miéres et infirmiers autorisés, les infir-
miéres et infirmiers auxiliaires autorisés,
les avocats et les enseignants.
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Volunteer Services Act

Objectif de la loi

L’objectif de la Volunteer Services
Act (VSA) (Loi sur les services bénévoles)
est de protéger une personne qui dispense
bénévolement ses services ou son aide de
la responsabilité liée aux gestes qu’elle
pose et qui pourraient occasionner des
blessures ou le décés d’une autre person-
ne pendant qu’elle fournit ses services ou
son aide.

Définitions pertinentes

On définit un « bénévole » comme
toute personne qui, sans recevoir d’hono-
raires, de salaire ou de rémunération pour
les services ou l'aide qu’elle dispense au
sens de cette Loi, rend des services ou
fournit de Iaide, que cette personne ait
ou non regu une formation particuliére
afin de fournir ce service ou cette aide et
que ce service ou cette aide soient dis-
pensés par cette personne seule ou avec
d’autres, et comprend une personne, une
société ou un organisation qui donne ou
distribue gratuitement des aliments ou
des articles divers aux personnes dans le
besoin.

Application et portée

L’article 3 stipule que en ce qui a
trait 3 une personne malade, blessée ou
inconsciente par suite d’un accident ou
d’une autre urgence, un bénévole dis-
pense des services ou de Paide en quelque
lieu que ce soit, le bénévole n’est pas
responsable des dommages résultant des
blessures ou du décés de cette personne
ayant présumément été causés par un
geste ou une omission de la part du
bénévole pendant qu’il fournissait un ser-
vice ou de Paide, 4 moins qu’ill soit
démontré que les blessures résultaient
d’une négligence flagrante de la part de
ce bénévole, et on n’engagera contre le
bénévole aucune procédure qui ne serait
pas fondée sur cette inconduite grave de
sa part.

Nous mentionnons ici cette législa-
tion car elle est unique au Canada. Elle ne
touche pas directement le filtrage des
postulants 4 un poste de confiance auprés

de personnes vulnérables, mais elle
accorde une certaine protection contre les
responsabilités qui échoient aux bénév-
oles dont les gestes peuvent entrainer des
blessures.

©Association canadienne des centres d’action bénévole ¢ mars 1996




Guide de filtroge

M Campagne nationale d'éducation sur le fillrage




Guide de filtrage

RS
Campagne national
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Ontario

Mise en garde — Les renseignements
contenus dans ce chapitre ne constituent
pas un avis juridique, non plus qu’ils
représentent les opinions ou interprétations
du gouvernement de ’Ontario ou de ses
Sforictionnaires.

Ils proviennent de recherches ainsi
que de rencontres avec des fonctionnaires et
des représentants d’ovganisations sans but
lucratif. Le but visé est d’offrir un apercu
des lois et de la politique sociale actuelles
quant an filtrage.

Nous conseillons au lecteur désirant
obtenir des renseignements & jour sur ces
guestions ou tout autre aspect des lois ou de
la politique sociale de la province de s'in-
former aupres des autorités compétentes.

En Ontario, le filtrage est assujetti
au droit criminel général, au droit coutu-
mier civil et au droit constitutionnel,
notamment 3 la Charte des droits et lib-
ertés esquissée ailleurs dans le présent
document.

Traditionnellement, de nombreux
services et programmes destinés aux
enfants et aux autres personnes vul-
nérables ont é1é reliés aux organisations
religieuses ou établis dans des collectivités
dont les habitants sont étroitement liés en
raison de leur taille du groupe ou des car-
actéristiques qui les définissent.

Les fournisseurs de services se sont
toujours fiés, dans une large mesure, 3
une approche conventionnelle, informelle

et viscérale en ce qui concerne le choix du
personnel compétent pour ceuvrer auprés
d’enfants et de personnes vulnérables.
Toutefois, les demandes et les exigences
du Code des droits de la personne, de 1a Los
sur Paccés & Pinformation et la protection
de la vie privée et de Ya Los sur Pacces &
Pinformation municipale et la protection
de la vie privée modifient lentement cette
approche.

En outre, le professionnalisme
croissant du secteur privé, stimulé par des
demandes accrues aux administrateurs de
fonds publics en matiére d’obligation de
rendre des comptes, incite davantage
d’organisations 4 gérer de maniére plus
formelle les ressources humaines. Ces
ressources humaines sont fournies par des
professionnels qualifiés et comprennent la
mise en place de politiques et de procé-
dures importantes, notamment les
descriptions de travail, des méthodes de
référence normalisées et la conservation
des dossiers.

La codification de la loi sur la
diffamation, I’extension de la responsabil-
ité de Poccupant et diverses mesures lég-
islatives relatives 4 la responsabilité des
directeurs et des agents ont clarifié la
responsabilité éventuelle des organisa-
tions en cas de filtrage inefficace ou de
mauvaise supervision.

En 1993, le gouvernement de
’Ontario a mis sur pied une équipe de
recherche travaillant i origine au sein du
ministcre des Services sociaux et commu-
nautaires, afin d’étudier la question du fil-
trage des personnes occupant des postes
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de confiance auprés de clients vul-
nérables. Les recommandations de ce
groupe de recherche, notamment la mise
en ceuvre de politiques et de pratiques en
maticre de filtrage qui mettent partic-
uliérement ’accent sur le recours a la véri-
fication des antécédents judiciaires, ont
été présentées au gouvernement mais, a
ce jour, on n’a effectué aucune modifica-
tion des politiques ou des lois.

Toutefois, le ministére des Services
sociaux et communautaires, adoptant des
mesures paralléles, a émis au début de
1995 une directive cadre exigeant de tous
ses organismes accrédités et financés
qu’ils procédent i des vérifications de
dossiers de police concernant les nou-
veaux bénévoles et les nouveaux employés
rémunérés qui occuperont des postes de
confiance auprés d’enfants et d’autres
personnes vulnérables. Cette directive
touche quelque 5000 organismes qui
doivent maintenant élaborer et mettre en
ceuvre des politiques en matiére de vérifi-
cation de dossiers de police comme un
des éléments de leurs mécanismes de fil-
trage.

La collectivit¢é policiére de
I’Ontario a agi de maniére décisive en ce
qui a trait a la question du filtrage et d
Pextraordinaire  accroissement  des
demandes de vérification de dossiers de
police. Le Law Enforcement and Records
(Managers) Network (LEARN), un sous-
comité du comité sur ’information et la
technologie de I’Ontario Association of
Chiefs of Police a élaboré un ensemble
complet de protocoles et de lignes direc-
trices pour la police et les organisations
relativement a la fourniture de renseigne-
ments sur la vérification des dossiers de
police. Le sous-comité a proposé un
processus cohérent et minutieux tenant
compte des besoins et des responsabilités
de toutes les parties. Volunteer Ontario,
I’Association des centres d’action bénév-
ole de I’Ontario, a prété main forte au
LEARN en cette matiére.

L’Ontario Association of Chiefs of
Police a endossé les recommandations du

LEARN en 1995 et celles-ci ont été
envoyées aux 114 conseils de services de
police ontariens. Plusieurs services de
police réexaminent leur fagon de faire des
vérifications de dossiers de police i Ia
lumiére de ces lignes directrices et de P’ac-
croissement exponentiel du nombre d’or-
ganisations qui les utilisent comme outils
de filtrage.

La Lol sur Vintervention

Objectif de la loi

Promulguée en décembre 1992, la
Lot sur Pintervention entend accorder des
pouvoirs aux personnes vulnérables ainsi
qu’élaborer et dispenser des services d’in-
tervention tout en accordant aux collec-
tivités existantes un soutien informel et
professionnel. La Loi a établi une
Commission sur I’intervention représen-
tant les collectivités qui seront desservies
afin de mettre en ceuvre ce train de
mesures.

Définitions perfinentes

Les bénéficiaires de cette Loi sont
les personnes vulnérables, définies comme
des personnes qui, en raison d’une défi-
cience physique ou intellectuelle, d’'une
maladie ou d’une infirmité temporaire ou
permanente, modérée ou grave, réelle ou
pergue, ne peuvent exprimer leurs
souhaits ou les réaliser, faire respecter
leurs droits ou les exercer.

Pertinence quant au filtrage

Comme la définition le laisse
entendre, la portée éventuelle de la 1égis-
lation est vaste et pourrait englober
I’ensemble des secteurs des services soci-
aux, du maintien de I’ordre, de la protec-
tion des enfants, de la santé et de la santé
mentale. La principale incidence de la Loi
sur le filtrage est la possibilité de faire en
sorte qu’il soit plus facile pour les person-
nes vulnérables de porter plainte relative-
ment aux services qu’elles regoivent en
leur fournissant le soutien nécessaire pour
le faire et mener le dossier a terme. 1l est
probable que, confrontées aux défenseurs
des personnes vulnérables, les organisa-
tions déploieront davantage d’efforts en
matiére de filtrage.
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Le gouvernement actuel a annoncé
son intention d’abroger la Lo sur Pinter-
vention tout en introduisant d’autres
mesures visant a protéger et a aider les
personnes vulnérables. Compte tenu du
climat actuel, il semble probable que ces
nouvelles mesures mettront également
davantage 1’accent sur le filtrage appro-
prié¢ des personnes auxquelles on confie
les clients vulnérables.

Loi sur le changement de nom

Objectif de la loi

La Loi sur le changement de nom
résulte d’une réforme effectuée en 1987
pour réduire les coits et simplifier les
procédures en ce qui a trait aux change-
ments de nom officiels.

L’inscription des changements
comprend la tenue d’un index des
changements de nom en vertu de la Loi
sur les statistiques de Pétat civil et des avis
adressés au Registrars General of Personal
Property Security and Bankrupcy (article
8(1)¢)). Ce régime vise les personnes qui
tentent d’éviter d’éventuels créanciers; il
ne traite pas des efforts déployés afin de
camoufler les dossiers de mauvais traite-
ments.

Lorsque le changement de nom a
été effectué, on émet un certificat de nais-
sance portant le nouveau nom.

Définitions perfinentes

Les renseignements nécessaires
pour effectuer un changement de nom
sont esquissés a ’article 6(2), notamment
la déclaration solennelle de résidence
depuis une année en Ontario et quelques
autres éléments.

Portée et application

La Loi sur le changement de nom
s’applique aux personnes résidant en
Ontario depuis au moins un an. Les
hommes et les femmes peuvent tous deux
porter le nom de famille de leur con-
joint(e) a tout moment de leur union.

Pertinence quant au filtrage
Une personne peut utiliser un

pseudonyme ou un nom modifié en vertu
de la Loi sur le changement de nom. Pour
utiliser un nom ou un pseudonyme de
manicére officieuse, il n’est pas nécessaire
d’avoir recours a cette Loi ou a appro-
bation de la Cour. Une vérification des
dossiers de police a partir du nom seule-
ment pourrait donc étre de peu de valeur.
Méme un examen de I'index des change-
ments de nom ne révélerait que les
changements survenus en Ontario.

Loi sur les services & I’enfance
et & la famille

Objectif de la loi :

L’objectif principal de la Loi sur les
services & Penfance et 4 la famille (LSEF)
est de favoriser les meilleurs intéréts, la
protection et le bien-étre des enfants. La
Loi favorise les services consensuels, les
méthodes les moins perturbatrices et la
continuité, la sensibilité aux différentes
cultures et des garanties en matiére de
procédures.

En vertu de la LSEF, les organisa-
tions sont accréditées dans le but de dis-
penser des services aux enfants et on a
établi un systéme régional de sociétés
d’aide a I'enfance qui s’occupera des ser-
vices, de la protection des enfants, du tra-
vail pour les jeunes contrevenants, de
’adoption et des questions d’accrédita-
tion et d’administration connexes.

Définifions pertinentes

La définition la plus pertinente est
celle d’un enfant ayant besoin de protec-
tion, laquelle définition inclut les enfants
qui ont subi des sévices corporels ou des
mauvais traitements d’ordre sexuel ou qui
ont été victimes d’exploitation sexuelle,
qui ont subi des sévices affectifs, qui ont
besoin de traitements médicaux ou qui
souffrent d’une maladie mentale ou affec-
tive ou d’un trouble du développement
qui pourraient nuire a leur croissance
(article 37(2)).

Portée et application

La LSEF représente un ensemble
de mesures visant les services aux enfants
et leur protection dans la province et régit
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aussi bien les programmes et services
d’aide a P’enfance qui sont accrédités ou
regoivent un financement que les services
de soutien. Les fonctions d’enquéte et
d’exécution de la Loi sont coordonnées
par I’entremise des sociétés d’aide i P’en-
fance.

En vertu de la LSEE, toute person-
ne qui, en Ontario, a des motifs
raisonnables de croire qu’un enfant a ou
peut avoir besoin de protection a I’oblig-
ation statutaire de communiquer ces ren-
seignements a la Société d’aide a ’enfance
qui décidera alors des mesures a prendre.

Les personnes qui remplissent des
fonctions professionnelles ou officielles
(article 72(4)) aupreés des enfants doivent
en outre faire savoir s’ils ont des motifs
raisonnables de croire qu’un enfant subit
ou a subi des sévices (article 72(3)).

Pertinence quant au filtrage

La LSFE ne comporte pas une exi-
gence a leffet de procéder au filtrage,
mais les objectifs de son mandat —
favoriser le bien-étre et la protection des
enfants — signifient clairement que ces
personnes (y compris les organisations)
qu’elle régit doivent agir en ce sens.

Les sociétés d’aide a P’enfance
procédent i un filtrage approfondi des
postulants, notamment des parents
nourriciers et des parents adoptifs ainsi
que des travailleurs, rémunérés et bénév-
oles, dans le cadre de leurs programmes et
des programmes et services qu’ils con-
fient par contrat a d’autres organisations
dont les services résidentiels, les services
aux personnes atteintes d’un handicap de
développement de méme que le traite-
ment, ’aide sociale, le soutien commu-
nautaire et les services aux jeunes con-
trevenants.

Le ministére des Services sociaux et
communautaires qui régit et applique la
Loi a récemment émis une nouvelle direc-
tive cadre exigeant de ses organisations
accréditées ou financées qu’elles proce-
dent 4 des vérifications des dossiers de
police pour tous les nouveaux bénévoles

et employés dans le cadre d’une politique
globale en matiére de filtrage. L’objectif
évident de cette directive était d’inciter
les organisations a admettre le devoir
qu’elles ont d’adopter des mesures
raisonnables afin de protéger leurs clients.

Le fait que [Particle 79(2) de la
LSFE contienne des dispositions concer-
nant une constatation au civil est partic-
uliérement pertinent en ce qui a trait a
cette question. Une personne peut faire
Pobjet d’une accusation et étre reconnue
coupable en vertu de la Loi sur les infrac-
tions provinciales. Toutefois, ce renseigne-
ment peut ne pas nécessairement se
retrouver dans les dossiers de la police
locale non plus que dans les dossiers du
Centre d’information de la police canadi-
enne.

En outre, les condamnations en
vertu de la LSFE se situent dans la caté-
gorie des « dossiers d’infractions », pour
lesquels il est interdit d’exercer une dis-
crimination en vertu du Code des droits de
la personne de ’Ontario i moins de pou-
voir en démontrer la véritable pertinence
par rapport aux exigences profession-
nelles.

Registre de I'enfance maltraitée

La LSEE autorise actuellement la
tenue, par les sociétés d’aide a I’enfance,
d’un Registre de ’enfance maltraitée. Les
organisations ne peuvent toutefois pas
consulter les renseignements qu’il con-
tient.

Dans certaines circonstances, la
Société d’aide a P’enfance est autorisée a
divulguer des renseignements sur une
personne qui a été condamnée pour une
infraction civile ou criminelle impliquant
des sévices contre des enfants si cette per-
sonne doit occuper un poste de confiance
aupres d’un enfant.

Loi sur les personnes morales de
1’ Ontario

Obijectif de la loi
La Loi sur les personnes morales
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(LPM) prévoit la création et Pexploita-
tion de sociétés constituées en personne
morale en Ontario ainsi que la régie des
sociétés et établit certaines lignes directri-
ces générales pour les directeurs, les
agents et les membres.

Définitions perfinentes

La partie III de la LPM porte tout
particuliérement sur les sociétés sans but
lucratif. La constitution en personne
morale s’effectue au moyen de lettres
patentes qui définissent les buts de l’or-
ganisation.

Portée et application

En Ontario, la plupart des sociétés
sans but lucratif se fondent sur la partie
III de la LPM. Les autres sont constituées
en vertu d’une loi fédérale. Plusieurs
sociétés sans but lucratif ont été créées en
vertu de lois spéciales promulguées par
une législature provinciale ou fédérale; les
confessions religicuses représentent un
autre ensemble de variantes.

Pertinence quant au filtrage

Les dispositions de la LPM ne pré-
cisent pas a quel point les directeurs et les
agents doivent exercer le devoir de dili-
gence et la norme est quelque peu dis-
cutable. Le Public Guardian and Trustee
Office (bureau du curateur public) appuie
la demande faite aux directeurs d’organi-
sations caritatives d’exiger un degré de
diligence plus élevé, soit un degré équiv-
alant a celui des fiduciaires de charité.
D’autres préféreraient un degré encore
moindre que celui exigé des directeurs et
agents d’entreprises afin de favoriser la
participation dans ce secteur.

Administration

Le ministére de la Consommation
et du Commerce administre la LPM et les
organisations caritatives relévent plus par-
ticuli¢rement du curateur public.

Loi sur I’éducation

Objectif de la loi

La Lot sur Péducation régit ’éduca-
tion publique en Ontario et fournit un
cadre pour le ministére, les conseils sco-

laires, la dotation en personnel et les
normes. Elle comporte des dispositions
sur la discipline et sur les dossiers des étu-
diants et du personnel et elle régit la par-
ticipation des bénévoles.

Définitions pertinentes

Le mandat des conseils scolaires
comporte  [obligation  d’informer
promptement le ministre par écrit lorsque
’administration de I’école apprend qu’un
enseignant qui est ou a été i ’emploi du
conseil scolaire a été condamné pour une
infraction en vertu du Code criminel
impliquant des actes sexuels avec des
mineurs, ou toute autre infraction qui, de
I’avis du conseil, indiquent que les éléves
pourraient étre en danger.

Portée et application

La Loi sur Péducation fournit un
vaste cadre pour ’enseignement primaire
et secondaire dans la province. La mise en
ceuvre par le biais de la réglementation
ainsi que les politiques, les procédures et
les pratiques effectives du ministére de
PEducation et de la Formation, les con-
seils scolaires, les directeurs et les
enseignants différent considérablement.

Pertinence quant au filtrage

Les conseils et les écoles sont eux-
mémes responsables de filtrer et de super-
viser les personnes qui représentent un
risque éventuel pour les éléves. Les écoles
ont envers leurs éléves le devoir général
de diligence d’« un parent attentif ou
prudent ». Les droits de la personne et le
droit A la vie privée dont jouissent les
enscignants et les autres membres du per-
sonnel de méme que les parents et les
bénévoles doivent étre soupesés par rap-
port au risque que courent les étudiants.

Loi sur I'accés & I’information et la
protection de la vie privée et Loi
sur Vaccés & VVintormation munici-
pale et la protection de la vie
privée

Objectif de la loi

Tout comme les lois fédérales en
cette matiére, ces deux lois établissent un
équilibre entre P’accés du public 3 certains
renseignements et la confidentialité
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d’autres rensecignements que détennent
les gouvernements provinciaux et les
administrations municipales. Elles vy
parviennent par le biais d’'un ensemble
complexe de conditions et d’exclusions
en ce qui a trait i la divulgation et 4 la
non-divulgation de renseignements.

L’ensemble de mesures prescrites
par ces deux lois sont mises en ceuvre par
Pentremise de tout bureau du gouverne-
ment, les plus vastes organisations nom-
mant leur propre agent d’accés i infor-
mation. Les recours en appel sont soumis
au commissaire a ’information et a la vie
privée ainsi qu’aux tribunaux.

Définitions pertinentes

L’objectif de Particle 1a) de cha-
cune de ces lois est de fournir un droit
d’accés a I’information sous "autorité des
institutions et en fonction de principes
particuliers :

e-  le public devrait avoir accés a I’in-
formation;

e- les exemptions au droit d’accés
devraient étre limitées et spéci-
fiques;

e-  les décisions concernant la divulga-

tion devraient faire I’objet d’un
examen indépendant de la part de
institution qui détient les ren-
seignements;

e-  la loi devrait protéger la vie privée
des personnes en ce qui a trait aux
renseignements personnels que
détiennent les institutions i leur
sujet et leur accorder le droit d’ac-
cés A ces renseignements.

Les institutions auxquelles les deux
lois s’appliquent comprennent les entités
provinciales et municipales désignées dans
la réglementation. Les dossiers représen-
tent tout renseignement consigné, de
quelque maniére que ce soit.

Les renscignements personnels, y
compris les renseignements liés a I’éduca-
ton ou les renseignements médicaux,
psychiatriques, psychologiques, criminels
ou relatifs aux antécédents professionnels
d’une personne ou liés a des transactions

financiéres auxquelles la personne a par-
ticipé ainsi que le point de vue ou ’opin-
ion d’une autre personne au sujet de cette
personne jouissent d’une protection par-
ticulicre.

Un méme renseignement peut étre
considéré comme un renseignement per-
sonnel au sujet de plusieurs personnes en
méme temps. Afin que les deux lois s’ap-
pliquent, il faut que le dossier soit sous la
garde ou Pautorité d’une institution.

La législation confére un traite-
ment particulier a une vaste gamme d’ac-
tivités définies comme des activités d’ap-
plication de la loi, notamment le maintien
de lordre, les enquétes ou inspections
qui entrainent ou peuvent entrainer des
procédures devant une cour ou un tri-

bunal.

Portée et application

Les deux lois touchent de nom-
breuses organisations reliées au gouverne-
ment et aux administrations municipales
de I’Ontario. Certaines sont explicite-
ment exclues alors que d’autres ne fig-
urent pas au répertoire des institutions, et
certaines organisations s’étonnent d’y
étre assujetties.

Pertinence quant ou filtrage

Le fait que la personne doive
fournir un consentement écrit pour
qu’une organisation puisse obtenir a son
sujet des renseignements détenus par un
organisme public (comme la police) con-
stitue Peffet le plus important sur le fil-
trage.

Code des droits de la personne de
1’Ontario

Objectif de lo loi

Le Code des droits de la personne
(CDP) de I’Ontario détermine diverses
conditions et motifs illicites de discrimi-
nation assujettis & certaines exceptions et
restrictions.

Le Code est mis en application par
le biais d’une Commission et d’un sys-
teme d’enquéte officiel. Ses principaux
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interdits sont renforcés par de nombreux
autres qui traitent de la discrimination
indirecte et systémique.

Définitions pertinentes

Le Code fait valoir les droits des
personnes a un traitement égal en ce qui
concerne les services, les biens et les
installations, la passation de contrats nor-
malement  disponibles au public,
’hébergement et I’emploi. 11 est interdit
d’exercer une discrimination directe,
indirecte et constructive (ou défavorable)
pour des motifs liés a la race, a I’ascen-
dance, au lieu d’origine, i la couleur de la
peau, a Porigine ethnique, aux croyances
religicuses, au sexe, a ’orientation sex-
uelle, a 'dge, a I’état civil, a la situation de
famille ou 4 un handicap.

En mati¢re d’emploi seulement, la
discrimination est également interdite
pour des motifs liés a D’existence d’un
casier judiciaire, tels que décrits a Parti-
cle 5(1) ci-dessous et tels que définis &
Particle 10(1) :

« 5(1) Toute personne a droit 3 un
traitement égal en matiére d’emploi, sans
discrimination fondée sur la race, ’ascen-
dance, le lieu d’origine, la couleur, ’orig-
ine ethnique, la citoyenneté, la croyance,
le sexe, ’orientation sexuelle, ’4ge, Pexis-
tence d’un casier judiciaire, 1’état matri-
monial, Iétat familial ou un handicap. »

A Particle 10(1), on définit ainsi le
casier judiciaire :

« 10(1) “ casier judiciaire ” signifie
une condamnation pour

a) une infraction qui a fait objet
d’un pardon en vertu de la Loi sur le casi-
er judiciaive (Canada) et qui n’a pas été
révoqué,

b) une infraction a la loi provin-
ciale. »

En conséquence, il est possible
qu’une organisation ne puisse normale-
ment faire preuve de discrimination a
I’endroit d’un employé éventuel s’il a été
réhabilité pour une infraction au Code
criminel ou s’il est en attente de sentence

pour une infraction en vertu d’une loi
provinciale (p. ex. la Loi sur les services a
DVenfance et a la famille, le Code de Ia
route).

Toutefois, si organisation peut
démontrer le haut degré de pertinence du
casier judiciaire par rapport & la nature
fondamentale de ’emploi et aux fonc-
tions qui y sont liées (une exigence pro-
fessionnelle justifiée), ’organisation peut
étre en mesure de refuser un postulant sur
la base du casier judiciaire. Les disposi-
tions relatives a cette exclusion se trou-
vent a larticle 24(1).

«24(1) Ne constitue pas une
atteinte au droit, reconnu a Particle 5, a
un traitement égal en mati¢re d’emploi le’
fait... »

b) que la discrimination en matiére
d’emploi repose sur des raisons fondées
sur P’age, le sexe, ’existence d’un casier
judiciaire ou I’état matrimonial, si Pige, le
sexe, le casier judiciaire ou ’état matri-
monial du candidat constitue une qualité
requise qui est exigée de fagon
raisonnable et de bonne foi compte tenu
de la nature de ’emploi ».

Ainsi, dans le cas ol une organisa-
tion peut démontrer que la discrimina-
tion qu’elle exerce a I’endroit d’une per-
sonne est faite de bonne foi et en vertu
des exigences raisonnables et fondamen-
tales du travail ou de la tiche en question
et que Pon a raisonnablement tenté de
trouver un accommodement, I’organisa-
tion peut avoir la permission d’exercer de
la discrimination & I’endroit d’une per-
sonne.

1l faut prendre note que ’expres-
sion « casier judiciaire » concerne ici les
condamnations pour lesquelles la person-
ne a été réhabilitée et non les infractions
pour lesquelles la personne est en attente
de sentence.

Le Code des droits de la personne de
P’Ontario est muet en ce qui a trait i la
discrimination fondée sur une infraction
criminelle pour laquelle une personne n’a
pas été réhabilitée ou est en attente de
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sentence.

Portée et opplication

Le Code englobe nettement les
bénévoles et les organisations du secteur
public qui fournissent des activités, des
programmes et des services aux enfants et
aux autres personnes vulnérables.

L’application directe du Code est
claire en ce qui concerne les personnes
que ’on considére généralement comme
des employés, mais elle I’est moins en ce
qui a trait aux bénévoles. Certains préten-
dent que les bénévoles ne peuvent invo-
quer une protection en vertu du Code
alors que d’autres affirment qu'’ils le peu-
vent et ce, particuliérement a la lumicre
de cas récents.

En Ontario, les organisations ne
devraient pas présumer qu’on ne peut
jamais considérer le bénévolat comme de
’emploi (voir la partie I, chapitre 15).

Un employé peut contester toute
politique discriminatoire a I’endroit de
bénévoles pour des motifs illicites tels que
« le fait d’empoisonner ’atmosphére pour
les employés » ou comme preuve d’un
effet préjudiciable ou de discrimination
indirecte en ce qui concerne les services.
La Commission ontarienne des droits de
la personne traite les plaintes des bénév-
oles, ne serait-ce que de manicre offi-
cieuse a ce jour, bien qu’elle ait été liée a
la plainte portée par un bénévole qui
affirmait avoir été 'objet de discrimina-
tion de la part d’une organisation bénév-
ole pour des motifs d’orientation sex-
uelle.

On détermine une infraction au
Code non pas selon I’intention mais selon
Peffet engendré par une action, et une
organisation doit former et superviser les
personnes qui mettent en ceuvre la poli-
tique de fagon a ce que la pratique corre-
sponde a la politique.

Loi sur la diffamation

Objectif de la loi
La Loi sur la diffamation codific et

développe une partie de la législation rel-
ative & la diffamation en Ontario. Elle
clarifie les définitions, les avis et les délais
de prescription, les prétentions et les
moyens de défense disponibles. Comme
le droit coutumier est né a une époque ou
dominaient I'imprimé et la parole, la Loi
sur la diffamation entreprend la mise a
jour de la législation en fonction de I’¢re
des médias électroniques.

Définitions pertinentes

On définit le libelle comme des
propos diffamatoires dans un journal ou
une émission de radio ou de télévision.

Pertinence quant au filtrage

Les organisations devraient étre
conscientes du fait que les personnes qui
font Pobjet d’un filtrage pourraient
engager des poursuites contre elles a
cause des renseignements appris ou divul-
gués dans le cadre du processus de fil-
trage. '

Lol de 1994 sur les soins de
longue durée

Objectif de la Loi

Cette loi a été déposée, adoptée et
promulguée sous ’ancien gouvernement
du NPD. Elle représentait ’aboutisse-
ment de dix années de consultation et
constituait une approche particuli¢re vis-
a-vis la réorganisation des services en
fournissant des solutions de rechange
appropri€es aux soins institutionnels et en
augmentant la coopération, la coordina-
tion et I’accés équitable a ces services.

Le nouveau gouvernement a fait
connaitre son intention de modifier con-
sidérablement sinon d’abroger cette Loi.
Au moment d’aller sous presse, on com-
mengait sculement a annoncer les modifi-
cations et il est impossible de prédire a
quoi ressembleront la Loi ou le systéme
révisé éventuels.

Les Community Care Access
Centres (centres d’accés aux soins com-
munautaires), con¢us comme des
bureaux régionaux centralisés de ren-
seignements et de référence pour les per-
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sonnes qui désirent obtenir des services,
représentent la clé de voite du nouveau
systtme. Ils constituent également une
caractéristique du changement selon
lequel les entreprises & but lucratif sont
maintenant reconnues comme des four-
nisseurs de services dans le cadre de ce
systéme. Il semble ainsi que certains soins
de longue durée seront dispensés moyen-
nant certains frais sur une base privée
comme c’est actuellement le cas pour les
maisons de soins infirmiers. Le devoir de
diligence pour les établissement commer-
ciaux envers les clients est bien établi. Il
ne fait plus de doute, désormais, que les
nouveaux fournisseurs attacheront de
Pimportance au filtrage comme ce fut
toujours le cas des fournisseurs publics et
sans but lucratif de tels services.

Le gouvernement a également fait
connaitre son intention de conserver une
déclaration sur les droits des clients tel
que contenue dans la Loi sur les soins de
longue durée; 1a protection et la sécurité
représentent les fondements de ces droits.
Il semblerait donc prudent d’affirmer que
quelle que soit la fagon dont le systéme
est réformé, on continuera de mettre I’ac-
cent sur le devoir positif de diligence des
organisations qui dispensent des services.
En conséquence, on fera état dans le
présent document de la pertinence de la
loi actuelle quant aux questions relatives
au filtrage.

Pertinence quant au filtrage

Les dispositions de la Loi
englobaient la déclaration des droits, qui
assure la protection des clients contre la
violence physique et mentale. Le régle-
ment en cours d’élaboration aurait pre-
scrit que toute organisation dispensant
des services en vertu de la Loi prépare et
mette en ceuvre un plan relatif a son pro-
gramme de bénévolat tandis qu’on élabo-
rait des normes et des lignes directrices
pour un tel programme.

On considérait comme des élé-
ments fondamentaux et essentiels du plan
’obligation de rendre des comptes et le
contrdle de la qualité, y compris le filtrage
et la sélection appropriés du personnel.

Quelle que soit la réforme que
subira le systéme, on s’attendra de la part
des organisations qui dispensent des ser-
vices & une vigilance accrue quant i la
nécessité de filtrer et de superviser les
postulants et le personnel afin de prévenir
les mauvais traitements et quant a la
nécessité d’adopter des politiques et des
procédures qui  orienteront et
démontreront ces préoccupations.

Loi sur les maisons de soins
infirmiers

Objectif de lo loi

La Loi sur les maisons de soins infir-
miers et plusieurs autres lois réglementent
les services résidentiels dispensés aux per-
sonnes agées et aux personnes handi-
capées. Ces lois sont mises en application
par Pentremise du ministére de la Santé et
elles instituent une déclaration des droits
des résidents, exigent le soutien du con-
seil des résidents et voient de fagon
générale a ’accréditation des maisons de
soins infirmiers ainsi qu’d P’approbation
d’autres établissements résidentiels afin
de maintenir des normes élevées pour la
fourniture de services aux clients rési-
dents.

Définitions pertinentes

Les droits des résidents initiale-
ment établis pour les maisons de soins
infirmiers et étendus par le projet de loi
101 de 1994 aux autres établissements de
soins pour bénéficiaires internes com-
prennent plusieurs droits éminemment
pertinents a une discussion sur le filtrage.

1. Tout résident a le droit d’¢tre traité
avec courtoisie et respect et d’une
maniére qui reconnait pleinement
sa dignité et son individualité et le
droit d’étre protégé contre la vio-
lence mentale et physique.

3. Tout résident a le droit de savoir qui
est responsable des soins directs qui
lui sont dispensés et qui les lui four-
nit.

18. Tout résident a le droit de vivre
dans un milieu sécuritaire et propre,
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Portée et application

_ La législation s’applique i un
ensemble bien défini d’établissements et a
leurs résidents. Elle promet la discipline
des organisations et des membres de leur
personnel afin de s’assurer que le respect
de ces droits généralisés constitue une
condition de I’accréditation, de I’appro-
bation et du financement permanents de
la part du ministére de la Santé.

Ces ¢léments représentent une
obligation expresse de la part des organi-
sations qui fournissent des soins institu-
tionnels de s’assurer que les soins qu’elles
dispensent correspondent a ces normes.

Pertinence quant au filtrage

Les organisations qui fournissent
des soins institutionnels en vertu de 'une
ou l'autre de ces lois ont le devoir positif
de prendre les précautions raisonnables
afin d’empécher les mauvais traitements
et d’assurer le respect de ces droits.

Loi sur la responsabilité des
occupants

Objectif de la loi

La loi codifie et étend la respons-
abilité civile des occupants de locaux aux
personnes légalement présentes 3 cet
endroit en se fondant sur une explication
statutaire explicite de diligence.

Définitions pertinentes

Occupant s’entend d’une personne
(un particulier ou une personne morale)
qui a la propriété physique d’un lieu ou
qui a la responsabilité ou le contrdle de
I’érat des lieux ou des activités qui s’y
déroulent ou qui a le contréle des per-
sonnes admises a y entrer.

Portée et application

Le champs d’application de la Loi
est vaste et général, touchant Ila
Couronne (article 10) et les lieux, dont
les terres et les constructions (article 1),
et elle a une incidence sur la propriété et
les droits civils partout en Ontario.

Pertinence quant av filirage
Cette législation établit un devoir

positif de diligence des organisations
envers les clients, lequel devoir peut étre
accompli en partie grice 3 un filtrage et &
une supervision adéquats des éventuels
membres du personnel.

Ainsi, une organisation peut sans
aucun doute étre tenue responsable si elle
savait ou aurait di raisonnablement savoir
qu’une personne dangereuse pour les
clients s’est trouvée sur les lieux ou a par-
ticipé aux activités qui s’y déroulent d’une
maniére qui représentait un risque pour
les clients.

Dispositions pertinentes

La Loi établit a Iarticle 3 le devoir
positif de diligence. Un occupant des
lieux a ’obligation de prendre le soin qui
s’avére raisonnable dans toutes les circon-
stances en cause pour veiller a ce que les
personnes qui entrent dans les lieux et les
biens qu’elles y apportent soient
raisonnablement en stireté lorsqu’ils s’y
trouvent, que le risque soit causé par I’¢-
tat des lieux ou par une activité qui y est
exercée ou par les gestes posés par une
tierce partie (y compris les membres du
personnel).

Ce devoir est restreint dans le cas
ol une personne assume volontairement
les risques, mais on peut alléguer que les
clients vulnérables, notamment les
enfants, peuvent étre moins ou pas du
tout en mesure d’agir ainsi.

Loi sur les professions de la santé
régiementées

Objectif de lo Loi

La Loi sur les professions de la santé
réglementées (LPSR) établit un ensemble
de corporations professionnelles pour cer-
taines disciplines de la santé ainsi qu’un
Code des professions de la santé qui s’ap-
plique aux activités professionnelles de
chacune d’entre elles. Elle interdit aux
personnes de poser certains gestes profes-
sionnels & moins d’en avoir regu P’autori-
sation de la corporation appropriée. De
récentes modifications avaient trait aux
questions relatives aux mauvais traite-
ments d’ordre sexuel, a la discipline des
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membres et aux soins aux victimes.

Définitions pertinentes

L’article 1(3) du Code définit les
mauvais traitements d’ordre sexuel
infligés par un membre et Iarticle 1(1)
établit Pobjectif suivant : « Les disposi-
tions que contient le présent code rela-
tivement aux mauvais traitements d’ordre
sexuel infligés aux patients par des mem-
bres ont pour objet d’encourager le sig-
nalement de ces mauvais traitements,
d’allouer des fonds pour la thérapie et les
consultations destinées aux patients qui
ont été les victimes et, finalement, de
mettre fin d ces mauvais traitements ».

Portée et application

La LPS s’applique 4 un certain
nombre de professions de la santé, y com-
pris mais sans en exclure d’autres, les
médecins, les dentistes, les infirmiers et
infirmiéres, les psychologues, les physio-
thérapeutes et les pharmaciens.

La portée est clairement définie et
les exclusions touchant de nombreux
fournisseurs de services directs tels les
infirmiers et infirmiéres auxiliaires, les tra-
vailleurs sociaux, les avocats, les puéricul-
teurs et les enseignants sont beaucoup
plus larges que les inclusions.

La législation constitue toutefois
pour ces professions réglementées un
ensemble de mesures relatives a I’accrédi-
tation et aux mesures disciplinaires.

Pertinence quant au filtrage

Tout membre d’une corporation
établie en vertu de la LPS a un devoir spé-
cifique de signaler qui peut étre pertinent
en ce qui a trait au filtrage. Le registre
que chaque corporation doit tenir est par-
ticulicrement pertinent puisqu’il peut
représenter une importante source de
renseignements lorsqu’un  postulant
présente des références professionnelles
liées & son embauche.

Ce fait est d’une importance cru-
ciale lorsque les résultats sont consignés
au registre de la corporation. Le person-
nel des organisations chargé du filtrage ne

pourra avoir accés 3 tous les renseigne-
ments, mais il pourrait i tout le moins
vérifier si les professionnels autorisés qui
postulent & un poste sont membres en
bonne et due forme de leur propre cor-
poration.
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ile-du-Prince-Edovard

Mise en garde — Les renseignements
contenus dans ce chapitre ne constituent
pas un avis juridique, non plus qu’ils
représentent les opinions ou interprétations
du gowvernement de Ille-du-Prince-
Edouard ou de ses Sfonctionnaires.

Iis proviennent de recherches ainsi
que de rencontves avec des fonctionnaires et
des représentants d’myanimtiom sans but
lucratif. Le but visé est d’offrir un apereu
des lois et de la politique sociale actuelles
quant au filtrage.

Nous conseillons au lectenr désivant
obtenir des renseignements & jour sur ces
guestions ou tout autre aspect des lois ou de
la politique sociale de la province de s’in-
Sformer aupres des antorités compétentes.

La législation provinciale et les
politiques réglementent dans une large
mesure le filtrage des travailleurs
rémunérés et non rémunérés qui occu-
pent un poste de confiance auprés des
enfants et d’autres personnes vulnérables
a P'fie-du-Prince-Edouard.

Le syst¢eme de santé et de services
communautaires comporte actuellement
un nombre restreint de politiques visant 3
traiter des questions relatives au filtrage
lié aux enfants et aux autres personnes
vulnérables. En conséquence, il ne semble

pas y avoir de normes uniformes a
respecter.

Toutefois, certaines mesures sont
prises visant a instituer en cette matiére

des normes et des politiques plus sévéres
au fur et i mesure que la question de
nommer des personncs d des postes de
confiance auprés des enfants devient plus
prioritaire.

A Pautomne 1994, la Health and
Community Services Agency (agence de
services de santé et communautaires) a
produit un rapport sur un examen du
placement en famille d’accueil  P'Ile-du-
Prince-Edouard afin de réagir a la recon-
naissance croissante de I’importance des
parents nourriciers a titre de paraprofes-
sionnels et de la nécessité d’adopter
formellement un processus d’évaluation
et un syst¢éme de soutien pour ces profes-
sionnels. Pour la nouvelle approche con-
cernant la prise d’un enfant en nourrice,
on a envisagé comme modele possible
’adoption du modéle des Grands fréres et
des Grandes sceurs en matiére de filtrage
des bénévoles.

Il n’existe actuellement & Pile-du-
Prince-Edouard aucune législation sur la
liberté d’accés & I'information ou sur la
protection de la vie privée; une loi sera
présentée au cours de la session actuelle
de la législature. Il n’y a pas non plus de
registre des auteurs d’exploitation d’en-
fants et personne ne peut consulter les
registres de la protection de Penfance.

A Plle-du-Prince- Edouard, la 1égis-
lation sur les droits de la personne pro-
tege les particuliers contre la discrimina-
tion en mati¢re d’emploi, de logement et
d’hébergement ainsi que de services et
installations normalement disponibles au
public et fournit une procédure de
recours lorsqu’une personne se voit nier
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ces droits pour I'un des motifs de dis-
crimination.

A Plle-du-Prince-Edouard, une
personne ne peut faire preuve de discrim-
ination a ’endroit d’une autre personne
en raison de sa race, de sa religion, de sa
couleur, de son sexe, de son statut civil,
de son origine ethnique, de son age, d’un
handicap physique ou intellectuel ou de
ses opinions politiques.

La loi s’applique aux employés
éventuels, mais il est moins évident que sa
protection s’étende aux bénévoles.

Adult Protection Act

Objectif de la loi

L>Adult Protection Act (APA) a
pour objectif de pourvoir a I’aide ou a
intervention provinciale en vue de pro-
téger contre la négligence ou les mauvais
traitements qui pourraient causer des
blessures sévéres, un adulte incapable
d’assurer sa propre protection.

L’APA n’impose pas explicitement
aux organisations la responsabilité de fil-
trer les postulants qui désirent travailler
auprés des personnes vulnérables.
Toutefois, la législation est fondée sur la
conviction selon laquelle on devrait
fournir certaines normes en matiére de
soins aux personnes vulnérables.

Portée et application

L’APA fournit au ministre ou a ses
fonctionnaires autorisation légale de
procéder i une évaluation dans le but de
déterminer les besoins d’un adulte souf-
frant d’un handicap physique ou intel-
lectuel qui le rend incapable d’assurer sa
propre protection ou de mettre un terme
a une situation de violence. Les situations
nécessitant une intervention seraient
celles dans lesquelles P’adulte, de fagon
permanente ou répétée

(1) est victime de mauvais traite-
ments ou de négligence, ou de quelque
autre maniére mis en danger par le com-
portement ou le mode de vie de
quelqu’un qui dédent la responsabilité

reconnue de voir au bien-étre de cette
personne,

(ii) est incapable de s’occuper de
lui-méme et de pourvoir aux soins, a
I’aide ou a I’attention dont il a besoin, ou

(iii) refuse ou est incapable de
prendre des mesures pour obtenir les
soins, ’aide ou I’attention nécessaires ou
remet a plus tard P’adoption de telles
mesures.

L’APA encourage toute personne
qui soupgonne qu’un adulte a besoin de
protection de communiquer cette infor-
mation au ministére de la Santé et des
Services sociaux.

L’APA autorise une intervention
protectrice, accorde le pouvoir d’évaluer
la situation d’une personne et, au min-
istre, le pouvoir de dispenser des services
ou de prendre des mesures a cette fin.
Elle permet aussi d’adopter des mesures
de protection plus astreignantes prescrites
par un tribunal.

Change of Name Act

Objectif de la Loi

Une personne qui demande un
changement de nom en vertu de cette
législation n’est pas tenue de fournir des
documents démontrant son identité et il
n’est pas nécessaire qu’elle réside dans la
province. Pourvu qu’un requérant rem-
plisse une déposition auprés du Registry
of Deeds and Vital Statistics (registre des
actes notariés et des statistiques démo-
graphiques) et qu’il public un avis dans la
Royal Gazette, on reconnait légalement le
changement de nom.

Child Care Facilities Act

Objectif de la Loi

Le principal objectif de la Child
Care Facilities Act (CCFA) (Loi sur les
établissements de soins & ’enfant) est
d’assurer a P’enfant des soins sécuritaires
et de bonne qualité par le biais d’une
réglementation des services de garde mise
en ceuvre par le Child Care Facilities
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Board. Ce Conseil a pour tiche

. d’accréditer les établissements de
garde d’enfants et de délivrer des
permis aux personnes compétentes;

. de dispenser des conseils sur les
normes de ces établissements ainsi
que sur les qualifications minimales
nécessaires a ’accréditation;

. de surveiller le fonctionnement des
établissements et d’assurer le
respect des normes prescrites;

o de conseiller le ministre sur les
questions de réglementation dans
le domaine de la petite enfance et
de la garde d’enfants.

Pertinence quant au filtrage

Ni la Loi ni son Réglement ne
comportent explicitement des pratiques
en mati¢re de filtrage des personnes qui
occupent de postes de confiance auprés
des enfants et d’autres personnes vul-
nérables.

Les établissements accrédités et
régis par la Loi sont exploités de maniére
relativement autonome. Les exploitants
de ces établissements ne sont pas tenus
par le Conseil d’intégrer i leurs politiques
d’embauche des pratiques ou des poli-
tiques de filtrage. '

En collaboration avec le Conseil, la
Early Childhood Development
Association of PEI a commencé i recon-
naitre qu’il faut faire davantage pour
traiter de la question du filtrage. Le
Conseil envisage de modifier les régle-
ments de la CCFA afin de mettre en
vigueur quelque type de politique en
mati¢re de filtrage qui comporterait la
vérification des antécédents judiciaires.

Community Care Facilities and
Nursing Homes Act

Objectif de la Loi

La Community Care Facilities and
Nursing Homes Act (CCENHA) (Loi sur
les établissements de soins communau-

taires et les maisons de soins infirmiers)
vise a assurer dans les établissements de
soins communautaires et les maisons de
soins infirmiers la fourniture du loge-
ment, de services d’assistance et de ser-
vices infirmiers sécuritaires, de bonne
qualité et qui conviennent aux besoins
des résidents (article 5), dont certains
peuvent étre des personnes dont les
capacité physiques ou intellectuelles sont
restreintes au point ou, selon le Conseil,
la personne a besoin de services d’assis-
tance (article 1(1)).

Portée et application

Cette législation est administrée
par le ministére de la Santé et des Services
sociaux. La CCFNA établit le
Community Care Facilities Board
(Conseil des établissements de soins com-
munautaires) qui a les fonctions suiv-
antes :

. accréditer les établissements de
soins communautaires et les
maisons de soins infirmiers;

. dispenser des conseil sur les
normes des établissements de santé
communautaire et les maisons de
santé et sur les soins et les services
qu’on y fournit;

. surveiller 'exploitation des étab-
lissements de soins communau-
taires et des maisons de soins infir-
miers et de S’assurer qu’ils
respectent les normes prescrites;

J émettre des recommandations con-
cernant I’évaluation et le placement
de personnes dans des érablisse-
ments de soins communautaires
qui fournissent des services d’assis-
tance adaptés aux besoins de la per-
sonne;

. émettre des recommandations con-
cernant les frais pour les services
d’assistance dans les établissements
de soins communautaires afin de
s’assurer que les frais correspon-
dent a Iétendue des services dis-
pensés A un résident.
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Un établissement de soins commu-
nautaires régi par cette Loi signifie un
érablissement qui dispense des services
d’assistance contre rétribution a au moins
cinq résidents qui ne sont pas membres
de la famille immédiate de I’exploitant
(de P’érablissement) (article 14)). La Loi
définit une maison de soins infirmiers
comme un établissement qui, contre
rétribution, fournit en permanence des
facilités de logement de méme que des
services de repas, d’aides ménagéres et de
soins infirmiers, tels que requis, a I’'un ou
Pautre des cinq résidents ou plus
(article 1(i)).

Pertinence quant au filtrage |

A P'lle-du Prince-Edouard, la plu-
part des établissements de soins commu-
nautaires fonctionnent comme des entre-
prises privées. Les inspecteurs du Conseil
procédent i une inspection annuelle des
établissements et chaque établissement et
maison doit chaque année faire une
demande de renouvellement de permis.
Le Reéglement d’application permet au
Conseil de refuser, d’annuler ou de
restreindre le permis d’un établissement si
le directeur ou un employé a été con-
damné pour une infraction qui représente
des risques pour la sécurité ou le bien-étre
des résidents. Il n’existe acruellement
aucun réglement particulier concernant le
filtrage; les exploitants sont libres de
déterminer leurs propres mesures de fil-
trage.

Family and Child Services Act

Obijectif de la Loi

La Family and Child Services Act
(FCSA) (Loi sur les services a I’enfance et
a la famille) a pour objectif de prendre des
mesures afin d’assurer la sécurité des
enfants ayant besoin de protection. La
Loi s’exerce en tout temps en vertu du
principe selon lequel le meilleur intérét de
’enfant  constituera  le  critére
prépondérant.

Portée et application

La Loi accorde au ministere de la
Santé et des Services sociaux le pouvoir
de s’assurer du respect constant du

meilleur intérét des enfants. Dans la légis-
lation, un enfant signifie une personne
réellement ou apparemment sous I’age de
la majorité.

La Loi est claire en ce qui concerne
les exigences relatives au signalement de
cas supposés de négligence ou de mauvais
traitement d’enfants. Toute personne qui
a des motifs raisonnables de croire qu'un
enfant a été délaissé, abandonné ou mal-
traité doit immédiatement informer le
directeur de cette situation ou un agent
de la paix qui en fera part au directeur et
fournir  un travailleur des services a I’en-
fance les renseignements supplémentaires
auxquels il a accés ou qui ont été portés a
sa connaissance.

Pertinence quont ov filtrage

La Loi n’est pas claire a ce sujet;
chaque direction du Ministére aborde la
question de maniére individuelle. Dans le
domaine de I’adoption et de P’accueil, le
processus de filtrage est plus formel que
dans d’autres secteurs, il est régi par
I’ Adoption Act (Loi sur ’adoption) et il
comporte des entrevues et des vérifica-
tions d’antécédents approfondies.

La Health and Community
Services Agency (organisme de services
de santé et de services communautaires)
procéde actuellement i la reformulation
des politiques et des procédures de fil-
trage en ce qui concerne les parents d’ac-
cueil et s’est penchée sur les pratiques des
Grands fréres et des Grandes sceurs
comme modele de filtrage des personnes
occupant un poste de confiance auprés
des enfants.

La Health and Community
Services Agency n’a pas créé officielle-
ment un registre de ’enfance maltraitée
qui soit accessible au public. Toutefois,
elle maintient un systéme de dossiers liés
aux cas de protection de I’enfance. Vu
I’absence d’un registre officiel ouvert et
d’une législation sur la liberté d’accés a
"information, seul les fonctionnaires du
systéme de santé et de services sociaux et,
si nécessaire, les fonctionnaires du min-
istére de la Justice qui les utilisent devant
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les tribunaux, peuvent consulter ces
dossiers.

Ces renseignements sont haute-
ment confidentiels et la Health and
Community Services Agency prend d’im-
portantes mesures afin qu’ils demeurent
confidentiels et afin de s’assurer qu’ils ne
soient pas rendus publics. La Loi stipule
que toute personne qui occupe un poste
de confiance auprés des enfants et qui a
connaissance de renseignements con-
servés dans les dossiers ministériels ne
doit pas les divulguer.

Liberté d’accés & VVinformation et
protection de la vie privée

Dans le Discours du Trone de
1996, le gouvernement de Plle-du-
Prince-Edouard faisait connaitre son
intention de déposer une loi sur la liberté
d’acces a 'information et la protection de
la vie pnvcc A Pheure actuelle, toutefois,
il n’existe aucun droit d’accés aux reg-
istres gouvernementaux et les organisa-
tions ne peuvent consulter les registres
gouvernementaux lorsqu’elles procédent
au filtrage des postulants. D’autre part, il
n’existe aucune loi qui défende explicite-
ment d’effectuer une telle recherche.

Il n’existe en outre aucune loi con-
cernant la protection de la vie privée et il
n’y a donc aucune norme légale sur le fil-
trage lorsque le fait de rechercher des ren-
seignements sur une personne constitue
une atteinte déraisonnable i la vie privée.

Human Rights Act

Objectif de la Loi

La Human Rights Act (HRA) (Lot
sur les droits de la personnc) de Plle-du-
Prince-Edouard a prcscancc sur toutes les
autres lois et celles-ci sont assujetties a ses
dispositions.

Portée et application

On définit la discrimination
comme une discrimination liée i la race, 4
la religion, aux croyances religicuses, i la
couleur de la peau, au sexe, au statut civil,
a Porigine ethnique ou nationale, a Page,

a un handicap physique ou intellectuel ou
a une opinion politique.

La discrimination est interdite dans
les domaines de I’hébergement, des ser-
vices et des installations auxquels le pub-
lic a accés et en ce qui concerne toutes les
conditions de travail.

Pertinence quant au filtrage

Cette législation impose des
restrictions en matiére de pratiques de fil-
trage aux organismes qui embauchent des
travailleurs rémunérés a des postes de
confiance auprés des enfants et d’autres
personnes vulnérables. Bien que la HRA
limite les motifs pour lesquels un organ-
isme peut refuser d’embaucher des tra-
vailleurs, la liste de motifs n’est pas
exhaustive. On permet des exemptions en
mati¢re de discrimination dans les cas
suivants :

a) un refus, une restriction, une
spécification ou une référence se fonde
sur une exigence professionnelle réelle;

b) il s’agit d’un emploi pour lequel
un handicap physique ou intellectuel
représente un motif raisonnable de refus;

¢) un organisme religieux ou eth-
nique ou une agence d’un tel organisme
n’est pas exploité dans un but lucratif per-
sonnel et cet organisme est exploité prin-
cipalement afin de favoriser le bien-étre
d’un groupe religieux ou ethnique rela-
tivement a des personnes de la méme reli-
gion ou de la méme origine ethnique
selon le cas.

La HRA est muette en ce qui con-
cerne la discrimination pour des motifs
d’orientation sexuelle ou de dossier crim-
inel.

Définitions pertinentes

Les définitions de la HRA n’étab-
lissent pas de différence entre le travail
rémunéré et non rémunéré. La Loi définit
un employeur comme une personne qui
établit avec une autre personne un con-
trat pour des services qui seront dispensés
par cette personne ou en tout ou en par-
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tie par une autre personne.

Comme la Loi ne comporte pas
une définition explicite du travail bénév-
ole, il n’est pas clair si une organisation
doit se conformer, en ce qui a trait aux
bénévoles, aux mémes pratiques en
mati¢re de recrutement et de filtrage que
celles qu’elle applique au personnel
rémunéré.

L’article 10 souléve une autre
question concernant ’application de la
HRA aux bénévoles. Elle stipule qu’au-
cune personne ou organisation qui exerce
une tiche publique en ayant recours i des
bénévoles, y compris la lutte contre les
incendies ou les services hospitaliers,
n’excluront ou ne limiteront le recours a
tout bénévole sur une base discrimina-
toire.

La Human Rights Commission
(Commission des droits de la personne) a
déclaré que cet article soulevait des ques-
tions parce qu’il n’avait jamais été invo-
qué. Premi¢rement, est-ce que toutes les
organisations qui ont recours a des
bénévoles exercent des tiches du
domaine public? Deuxiémement, peut-on
classer les services dispensés par les bénév-
oles comme des services auxquels tous les
membres de la société ont accés?

Si on répond par Paffirmative a
PPune ou Pautre de ces questions, il
faudrait répondre & une troisi¢éme, a
savoir si Particle englobe toutes les organ-
isations qui embauchent des bénévoles et
les oblige a se conformer a ces conditions.

La Human Rights Commission a
indiqué que s’il se présentait un cas ou
’on suppose ’exercice d’une discrimina-
tion pour des motifs illicites a ’endroit
d’un bénévole, on pourrait alors affirmer
que la définition d’employé pourrait étre
étendue pour inclure les bénévoles.

Il n’existe en ce moment dans la
province aucune jurisprudence relative a
cette question mais, dans le cadre de sa
pratique actuelle, la Prince Edward Island

Human Rights Commission
(Commission de droits de la personne de
PIle-du-Prince-Edouard) accepte toute
plainte alléguant une discrimination et
elle examine les questions légales afin de
déterminer la légitimité de la plainte.
Ainsi, si un bénévole déposait une plainte
pour des motifs de discrimination auprés
de la Commission, celle-ci y donnerait
suite.

Occupiers’ Liability Act

Objectif de la Loi

La Occupiers’ Liability Act (OLA)
(Loi sur la responsabilité des occupants)
fixe les conditions qui rendent I’occupant
d’un lieu responsable des blessures ou des
dommages subis par une autre personne
pendant qu’elle se trouve en ce lieu.

Définitions pertinentes

On définit 'occupant comme (i)
une personne qui a la possession physique
d’un lieu ou (ii) une personne qui a la
responsabilité ou le controle de ’état des
lieux ou des activités qui s’y déroulent ou
qui a le contréle des personnes admises a
y entrer.

L’article 3 stipule que 'occupant
d’un lieu a un devoir de diligence a I'en-
droit de toute personne qui entre dans ce
lieu et doit adopter des mesures
raisonnables afin d’assurer que ces per-
sofnnes jouiront en tout temps d’un degré
raisonnable de sécurité pendant qu’elles
se trouveront en ce lieu.

Le devoir de diligence est restreint
si une personne qui pénétre dans ce lieu
assume volontairement ces risques.
Toutefois, le fait que des enfants ou
d’autres personnes vulnérables puissent
étre considérés comme étant ecn mesure
d’assumer volontairement de tels risques
est certainement discutable, et [I’arti-
cle 8(1) de la Loi confirme que la norme
de diligence i laquelle on s’attend de la
part de Poccupant peut étre plus élevée
selon les « classes » particuliéres de per-
sonnes en cause.
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Pertinence quant av filtrage

Les organisations qui dispensent
des services a des clients vulnérables sont
des occupants et sont légalement tenues
d’adopter des mesures raisonnables pour
protéger les personnes qui se trouvent en
ces lieux (clients, membres du personnel,
etc.). Le filtrage du personnel constitue
’'une de ces mesures.

Victims of Crime Act

Objectif de la Loi

La Victims of Crime Act (VCA)
(Loi sur les victimes d’actes criminels) est
relativement nouvelle et ne renferme
aucune disposition exigeant le filtrage des
personnes qui occupent un poste de con-
fiance auprés des victimes.

Portée et application

En pratique, le Provincial Affairs
and Attorney General’s Victim Services
Program stipule qu’au moment ou ils
passent une entrevue pour ceuvrer
comme travailleurs rémunérés auprés des
victimes et qu’ils fournissent des
références, les postulants retenus doivent
accepter une vérification des dossiers de
police et fournir au ministére un exem-
plaire de leurs empreintes digitales.

Des bénévoles participent a ce pro-
gramme mais, comme ils ne contribuent
qu’aux mises en situation pour le tribunal
et n’ont que peu de contacts directs avec
les victimes, ils ne sont pas tenus de se
soumettre au méme processus de filtrage
que le personnel rémunéré. Les bénévoles
font Pobjet d’un filtrage par le biais d’une
entrevue et d’une vérification de
références.

Professionnels soumis & une régle-
mentation

Les organisations ne faisaient
généralement pas subir aux membres des
professions réglementées le méme proces-
sus de filtrage qu’aux autres personnes.
La divulgation récente d’incidents de
mauvais traitements de la part de profes-
sionnels a davantage fait connaitre la
nécessité de filtrer adéquatement toutes

les personnes qui devront occuper des
postes de confiance auprés des enfants et
des autres personnes vulnérables.

Les organisations peuvent a tout le
moins s’informer auprés de Passociation
professionnelle du postulant afin de
déterminer le statut de cette personne au
sein de sa profession. Parmi les profes-
sionnels soumis 4 une réglementation 3
I’Ile-du-Prince-Edouard, on compte les
travailleurs sociaux, les éducateurs spécial-
isés, les diétériciens, les ergothérapeutes,
les physiothérapeutes, les psychologues,
les médecins, les infirmiéres et infirmiers
autorisés, les infirmiéres et infirmiers aux-
iliaires autorisés, les avocats et les
enseignants.
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Québec

CONTEXTE

Le Québec ne posséde pas une lég-
islation spécifique encadrant le «filtrage»
mais a enchassé dans plusieurs lois les
principes de protection de clientéles vul-
nérables et le respect des droits individu-
els de ses citoyens.

Les principales lois touchant la
problématique du filtrage chez les organ-
ismes communautaires oeuvrant dans le
domaine de la santé et des services soci-
aux sont :

J la Charte des droits et libertés de la
personne;

| le Code civil;

. la Loi sur P’accés aux documents

des organismes publics et sur la
protection des renseignements per-
sonnels;

. la Loi sur la protection de ren-
seignements personnels dans le
secteur privé;

. la Loi sur les services de santé et les
services sociaux;

. la Loi sur la protection de la
jeunesse;

J la Loi assurant I’exercice des droits

des personnes handicapées.

La Loi sur la Santé et les services
sociaux a donné depuis septembre 1991
une reconnaissance officielle aux organ-
ismes communautaires et bénévoles dans
le domaine de la santé et des services soci-
aux.

La sélection des travailleurs et des
bénévoles revient de fagon générale i cha-

cun de ces organismes et aux établisse-
ments privés et publics. Il n’existe pas de
réglementation globale obligeant ces
organismes et ces établissements 4 un
mode de sélection spécifique. Ceux-ci
sélectionnent les travailleurs et les bénév-
oles selon leur propre grille de sélection,
implicite ou explicite. Quant aux bénév-
oles, les critéres de sélection sont établis
en fonction des tiches 3 effectuer.

Dans certains établissements privés
et publics, la supervision des bénévoles
est conditionnée par I’organisation du
travail a travers les conventions collectives
et la responsabilité des corporations pro-
fessionnelles.

Quelques organismes communau-
taires et bénévoles utilisent depuis
quelques années la vérification policiére
pour Pembauche des employés et des
bénévoles. Récemment, d’autres organ-
ismes communautaires et bénévoles ont
modifi¢é leur mode de sélection des
bénévoles i la suite des situations d’abus
révélées. Ainsi, a la suite de ces expéri-
ences, ceux-ci ont consolidé leur proto-
cole de sélection et utilisent systématique-
ment la vérification policiére afin de
micux s’assurer de Pintégrité de leur per-
sonnel salarié et bénévole. Cette vérifica-
tion est un élément parmi d’autres et
n’offre pas de garantie absolue.

Mais il reste que ceci s’effectue
selon leur propre mode de fonction-
nement interne et leur propre politique
d’embauche.

D’autres organismes communau-
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taires et bénévoles et d’autres établisse-
ments privés et publics semblent craindre
qu’un protocole de sélection et la vérifi-
cation policiére deviennent une procé-
dure obligatoire et légale, ce qui alourdi-
rait le processus de sélection ou encore,
que les bénévoles soient moins nombreux
a se présenter, ¢étant donné cette
démarche supplémentaire.

Les organismes communautaires et
bénévoles ainsi que les érablissements
privés et publics sont trés partagés par
rapport a lutilisation de la vérification
policiére dans ’embauche des travailleurs
ou des bénévoles.

Certains désirent plus d’informa-
tion sur le mode de fonctionnement con-
cernant la vérification policiére, mais sans
aucune conviction qu’ils ['utiliseront,
puisqu’ils ont développé, avec les années,
leur propre mode de sélection. Les méth-
odes de sélection des bénévoles consistent
en des formulaires ou des entrevues indi-
viduelles ot l'on tente de cerner les
intéréts du candidat et ou la personne
responsable juge des capacités des candi-
dats.

En zone urbaine, les organismes et
les établissements se sentent davantage
concernés par une méthode plus
rigoureuse de sélection que dans le milieu
semi-rural qui offre plus de résistance a
utiliser une telle méthode.

L’importance d’une évaluation qui
inclue une vérification d’antécédent judi-
ciaire des employés et des bénévoles pro-
gresse surtout dans les organisations ou le
nombre de bénévoles est important et
surtout au sein d’organismes qui travail-
lent avec des clientéles vulnérables.

La Streté du Québec a des poli-
tiques clairement établies et diffusées a
Pensemble de son personnel relativement
aux demandes de confirmations d’antécé-
dents judiciaires. Il en est de méme pour
le Service de police de la communauté de
Montréal (S.P.C.U.M.).

Le Ministére de la Sécurité
publique, qui est en charge du dossier,
travaille actuellement a harmoniser les
politiques et les procédures concernant
les vérifications de dossiers par les corps
policiers du Québec. Cet exercice vise a
établir des paramétres et des orientations
permettant d’uniformiser a I’échelle
provinciale le processus de filtrage des
individus intéressés a travailler aupres des
enfants comme bénévoles ou dans un
emploi rémunéré.

En ce qui concerne la sélection des
candidats 4 un emploi rémunéré aupres
des enfants, ce ministére entend laisser la
possibilité aux corps policiers de procéder
aux vérifications des antécédents crim-
inels de ces candidats selon leurs poli-
tiques et directives établies en conformité
avec la Loi sur Paccés aux documents des
organismes publics et sur la protection
des renseignements personnels et les
chartes des droits et libertés.

Actuellement, le ministére de la
Sécurité publique examine la possibilité
d’élargir ce processus de filtrage aux indi-
vidus appelés & oecuvrer auprés de cer-
taines catégories de personnes vul-

nérables.

Le Ministére de la Santé et des
Services sociaux, dans son document
Protocoles d’intervention visant la préven-
tion et la corvection de conduites inaccept-
ables envers les enfants et les adolescents, a
produit un cadre de référence sur la ques-
tion des obligations d’organismes envers
leurs clients jeunes, et les étapes qu’il faut
prendre pour les protéger, y compris I’é-
valuation préalable des travailleurs. C’est
un modéle trés utile pour les organismes
qui desservent d’autres clients vul-
nérables.

Par ailleurs, les ministéres de PEd-
ucation, de la Justice, de la Santé et des
Services sociaux ainsi que de la Sécurité
Publique ont mis en place des protocoles
d’intervention lorsque des allégations
d’abus sexuel surviennent dans des
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établissements du réseau social ou de 1’é-
ducation.

L’abus sexuel en institution est
défini de la fagon suivante : «toute incon-
duite A caractére sexuel qui survient entre
un adulte oeuvrant sous la responsabilité
d’un établissement, d’un organisme ou
d’une institution et un jeune qui regoit
ou a regu des servicess dispensés par cet
érablissement, organisme ou
institution.»

CHARTE DES DROITS ET
LIBERTES DE LA PERSONNE

Obijet

Cette Loi vise essentiellement a
¢énoncer les droits de tout citoyen pour
ensuite en assurer la garantie juridique.
La Charte n’est pas une loi statutaire au
méme titre que d’autres lois; elle s’ap-
plique A toutes les lois québécoises i
moins d’une dérogation expresse.

Articles et régles pertinents

. Toute personne a droit i la recon-
naissance et a I’exercice, en pleine
égalité, des droits et libertés de la
personne, sans distinction, exclu-
sion ou préférence, fondée sur la
race, la couleur, le sexe, la
grossesse, l’orientation sexuelle,
Pétat civil, Page, la religion, les
convictions politiques, la langue,
'origine ethnique ou nationale, la
condition sociale, le handicap ou
Iutilisation d’un moyen pour palli-
er cet handicap. Nul ne doit
harceler une personne en raison de
'un des motifs visés. (Article 10)

J Toute personne a droit a la vie ainsi
qu’a la sireté, a Pintégrité et i la
liberté de la personne. Elle pos-
sede également la liberté juridique.

J «Nul ne peut exercer de discrimi-
nation dans I’embauche, Pappren-
tissage, la durée de la période de
probation, la formation profession-
nelle, la promotion, la mutation, le
déplacement, la mise 3 pied, la sus-

pension, le renvoi ou les conditions
de travail d’une personne ainsi que
Pétablissement de catégories ou de
classification d’emploi.» (Article
16)

«Nul ne peut, dans un formulaire
de demande d’emploi ou lors
d’une entrevue relative 3 un
emploi, requérir d’une personne
des renseignements sur les motifs
visés dans Particle 10 sauf si ces
renseignements sont utiles & Pap-
plication de Particle 20 («Une dis-
tinction, exclusion ou préférence
fondée sur les aptitudes ou qualités
requises par un emploi, ou justifiée
par le caractére charitable, philan-
thropique, religieux, politique ou
éducatif d’une institution sans but
lucratif ou qui est vouée exclusive-
ment au bien-étre d’un groupe
ethnique est réputée non discrimi-
natoire.») ou a I’application d’un
programme d’accés a Pégalité exis-
tant au moment de la demande.»
Article 18.1)

«Nul ne peut congédier, refuser
d’embaucher ou  autrement
pénaliser dans le cadre de son
emploi une personne du seul fait
qu'elle a été déclarée coupable
d’une infraction pénale ou crim-
inelle, si cette infraction n’a aucun
lien avec I’emploi ou si cette per-
sonne en a obtenu le pardon.»
(Article 18.2)

«Tout enfant a droit 3 la protec-
tion, a la sécurité et A Pattention
que ses parents ou les personnes
qui en tiennent lieu peuvent lui
donner.»(Article 39)

«Toute personne a droit A I’infor-
mation, dans la mesure prévue par
laloi.» (Article 44)

«Toute personne 4igée ou toute
personne handicapée a le droit
d’étre protégée contre toute forme
d’exploitation, (y compris I’ex-
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ploitation économique, sociale,
politique,  psychologique ou
morale). Toute personne a aussi
droit i la protection et a la sécurité
que doivent lui apporter sa famille
ou les personnes qui en tiennent
lieu.» (Article 48)

Objet touchant le filtrage

L’article 18.2 est trés pertinent d la
question de filtrage, mais il faut dis-
tinguer les cas ou larticle s’applique (par
exemple, Pembauche) de ceux ou il ne
s’applique pas expressément(le bénévolat,
entre autres).

La question du lien entre Pinfrac-
tion et ’emploi est trés importante. A
titre d’exemple, la candidature d’une per-
sonne i un emploi pourrait étre rejetée si
’emploi consiste a conduire des person-
nes agées aux rendez-vous médicaux et
que le candidat a été récemment déclaré
coupable d’une infraction de conduite en
état d’ébriété.

La Commission des droits de la
personne du Québec a établi un formu-
laire de demande d’emploi ainsi qu’une
liste de questions a poser et a éviter lors
d’une entrevue relatdves 3 un emploi.
Suite aux dispositions de la Charte, il
n’est pas interdit de poser des questions
concernant des renseignements sur les
antécédents judiciaires auprés des candi-
dats qui postulent pour un emploi.

Cependant, une question portant
sur des accusations ou des condamnations
pénales ou criminelles antérieures, sans
autre précision, peut laisser présumer que
’employeur refuse d’embaucher cette
personne sur ces seuls motifs, et constitue
une présomption de faits en cas de plainte
i la Commission des droits de la person-
ne pour refus d’embauche.

Celle-ci suggére plut6t de deman-
der s’il y a eu condamnation pour une
infraction pénale ou criminelle ayant un
lien avec ’emploi ou pour laquelle il n’y a
pas eu de réhabilitation, ou encore
d’énumérer les types d’infraction jugés
incompatibles avec un emploi donné.

«L’application de larticle 18.1
favorise en définitive une approche.
rigoureuse dans le processus de sélection,
du fait qu’elle encourage ’employeur i
centrer son attention sur les qualifications
professionnelles des individus en regard
des exigences d’un emploi, plutdt que sur
des généralisations stéréotypées a I’égard
de tel ou tel groupe de personnes.»

De plus, selon les articles 39 et 48,
les enfants, les personnes agées, et les per-
sonnes handicapées jouissent de droits de
protection larges et importants. En par-
lant des droits d’enfants, par exemple, les
Protocoles d’intervention visant la préven-
tion et la correction de conduites inaccept-
ables envers les enfants et les adolescents dis-
ent nettement : « Ce droit justifie et
oblige P’établissement 3 qui P’enfant est
confié i assurer sa protection.»

Questions soulevées par cette loi

Certaines dispositions de la Charte
visent i protéger de maniére particuliére
les employés ou les candidats & un emploi.
On peut se demander si ces dispositions
s’appliquent également aux bénévoles.

Si, par exemple un bénévole porte
une plainte i la Commission, & Ieffet
qu’un organisme a établi une discrimina-
tion contre lui & cause de son ige ou son
orientation sexuelle, etc., est-ce que la
Commission acceptera la plainte?

Est-ce que les bénévoles ont droit a
la protection prévue aux Sections 16, 18,
18.1, and 18.2 Est-ce que le travail fait
par des bénévoles sera accepté en tant
qu”emploi”, formation professionelle, ou
apprentissage?

Si un bénévole rend des services
qui peuvent étre jugés du méme type que
ceux que doivent apporter la famille ou
les personnes qui en tiennent lieu aux
enfants ou aux personnes agées, est-ce
que le bénévole doit le faire selon les
critéres énoncés dans la Charte? (Sections
39,48)

Les réponses a ces questions
devront vraisemblablement étre apportés

M Campagne nationale d'éducation sur le filirage



Partie 1 ¢ Chapitre 11 ¢ Quebec

par les tribunaux.

LOI SUR L'ACCES AUX DOCUMENTS
DES ORGANISMES PUBLICS ET SUR
LA PROTECTION DES RENSEIGNE-
MENTS PERSONNELS

Objet

Cette loi «s’applique aux docu-
ments détenus par un organisme public
dans Pexercice de ses fonctions, que leur
conservation soit assurée par I’organisme
public ou par un tiers. Elle s’applique
quelle que soit la forme de ces docu-
ments: écrite, graphique, sonore, visuelle,
informatisée ou autre.»(Article 1)

Définition pertinente

«Sont d’organismes publics: le
gouvernement, le Conseil exécutif, le
Conseil du trésor, les ministéres, les
organismes gouvernementaux, les organ-
ismes municipaux, les organismes sco-
laires et les établissements de santé ou de
services sociaux.»(Article 3.)

Champ d‘application

«Les établissements de santé ou de
services sociaux comprennent les étab-
lissements publics visés par la Loi sur les
services de santé et les services sociaux
(chapitre S-4.2), les établissements privés
visés par cette loi qui fonctionnent en
ayant recours i des sommes d’argent
provenant du fonds consolidé du revenu,
les régies régionales instituées en vertu de
cette loi .... également les établissements
publics visés par la Loi sur les services de
santé et les services sociaux pour les
autochtones cris et inuit (chapitre S-5),
les érablissements privés visés par cette loi
qui fonctionnent en ayant recours i des
sommes d’argent provenant du fonds
consolidé du revenu et les conseils
régionaux de santé et de services sociaux
institués en vertu de cette loi.» (Article
7.)

«Toute personne qui en fait la
demande a droit d’accés aux documents
d’un organisme public.» (Article 9)
Toutefois, les renseignements nominatifs,
C’est-a-dire les renseignements qui con-

cernent une personne physique et qui
permettent de P'identifier, sont confiden-
tiels.

Un organisme public ne peut com-
muniquer un renseignement personnel
sans le consentement de la personne con-
cernée. En relation avec la sélection du
personnel ou de bénévoles, Porganisme
public doit donc obtenir le consentement
de la personne concernée pour obtenir
d’un tiers des références au sujet de ses
emplois antérieurs.

Objet touchant le filtrage

Cette loi permet de conserver des
renseignements nominatifs confidentiels.
En ce qui concerne une sélection de per-
sonnel ou de bénévoles, le candidat doit
consentir a cette cueillette d’informa-
tions.

Dans ce cas, il est prévenu qu’il y
aura une vérification i son sujet auprés de
son ex-employeur.

Articles pertinents

Un organisme public doit classer
ses documents de maniére i en permettre
le repérage et a en faciliter I’accés. Dans
un document, le nom d’une personne
physique n’est pas un renseignement
nominatif, sauf lorsqu’il est mentionné
avec un autre renseignement la concer-
nant ou lorsque sa seule mention
révélerait un renseignement nominatif
concernant cette personne. (Article 56)

Un renseignement qui a un carac-
tere public n’est pas nominatif. Les ren-
seignements a caractére public se résu-
ment ainsi:

L le nom, le titre, la fonction, la clas-
sification, le traitement, I’adresse et
le numéro de téléphone du lieu de
travail d’'un membre d’un organ-
isme public, de son conseil d’ad-
ministration, d’un sous-ministre,
de ses adjoints et de son personnel
d’encadrement;

. un renseignement concernant une
personne en sa qualité de partie 4
un contrat de service conclu avec
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un organisme public, ainsi que les
conditions de contrat;

] le nom et ’adresse d’une personne
qui bénéficie d’un avantage
économique conféré par un organ-
isme public en vertu d’un pouvoir
discrétionnaire et tout renseigne-
ment sur la nature de cet avantage;

. le nom et I’adresse d’affaires du tit-
ulaire d’un permis délivré par un
organisme public et dont Ia déten-
tion est requise en vertu de la loi
pour exercer une activité ou une
profession ou pour exploiter un
commerce. (Article 57)

Un renscignement nominatif est
accessible, sans le consentement de la per-
sonne concernée, a toute personne qui a
la qualité pour le recevoir au sein de I’or-
ganisme public lorsque ce renseignement
est nécessaire a ’exercice de ses fonctions.
(Article 62)

Quiconque, au nom d’un organ-
isme public, recueille un renseignement
nominatif auprés de la personne con-
cernée ou d’un tiers doit au préalable s’i-
dentifier et Pinformer du caractére de la
demande.(Article 65)

Un organisme public peut, sans le
consentement de la personne concernée,
communiquer un fichier de renseigne-
ments personnels aux fins de le comparer,
le coupler ou P’apparier avec un fichier
détenu par une personne ou un organ-
isme si cette communication est néces-
saire i I’application d’une loi au Québec.
(Arucle 68.1) Cependant, ces opérations
doivent s’effectuer dans le cadre d’une
entente écrite.

Un organisme public doit veiller a
ce que les renseignements nominatifs
qu’il conserve soient a jour, exacts et
complets pour servir aux fins pour
lesquelles ils sont recueillis. (Article 72)

Toute personne a le droit d’étre
informée de I’existence, dans un fichier de

renseignements personnels, d’un ren-
seignement nominatif la concernant.
Toutefois, un mineur de moins de qua-
torze (14) ans n’a pas le droit d’étre
informé de ’existence ni de recevoir com-
munication d’un renseignement nomi-
natif de nature médicale ou sociale le con-
cernant, contenu dans le dossier constitué
par ’établissement de santé ou de services
sociaux. (Article 83)

LO! SUR LA PROTECTION DES REN-
SEIGNEMENTS PERSONNELS DANS
LE SECTEUR PRIVE '

Objet

Cette loi vise 3 érablir des régles
particuliéres a I’égard des renseignements
personnels sur autrui qu’une entreprise a
but lucratif ou non est appelée i recueil-
lir, détenir, utiliser ou communiquer a des
ers.

Articles et régles pertinentes

La loi définit «renseignement per-
sonnel» comme étant tout renseignement
qui concerne une personne physique et
qui permet de Pidentifier.

Seuls les renseignements person-
nels qui sont nécessaires & P'objet du
dossier pourront étre recueillis par une
entreprise.

La cueillette des renseignements
doit se faire auprés de la personne con-
cernée. 1l existe toutefois des exceptions
i cette régle, notamment lorsque la cueil-
lette auprés d’un tiers est nécessaire pour
s’assurer de Dexactitude des renseigne-
ments.

Une entreprise ne peut utiliser les
renseignements personnels contenus dans
un dossier qu’elle détient au sujet d’une
personne & des fins non pertinentes a
’objet du dossier, 3 moins que cette per-
sonne n’y ait consenti. De méme, il est
interdit de communiquer a des tiers des
renseignements personnels sans la con-

sentement de la personne concernée.

Toutefois, la loi prévoit un certain nom-
bre d’exceptions a cette régle.
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Objet touchant le filtrage

Cette loi est particuliérement
importante puisqu’elle s’applique tant
aux entreprises qu’aux organismes privés
a but non lucradf.

Elle aura notamment pour effet de
limiter les renseignements qui pourront
étre recueillis auprés d’un candidat A un
emploi ou d’un bénévole. Selon la loi,
c’est a Pentreprise ou a organisme i but
non lucratif de démontrer que les ren-
seignements recueillis & ’aide d’un for-
mulaire sont non seulement utiles mais
nécessaires a ’objet du dossier.

Pour qu’une entreprise ou un
organisme a but non lucratif puisse com-
muniquer des renseignements personnels
au sujet d’un candidat 4 un emploi ou a
un poste de bénévole, il faudra dans
plusieurs cas, conformément a la loi,
requérir le consentement de la personne
concernée. Les entreprises ou les organ-
ismes devront donc utiliser des formules
de consentement a cet effet. Rappelons
qu’en vertu de la loi, le consentement
doit étre manifeste libre, éclairé et donné
a des fins spécifiques.

Ces dispositions doivent étre inter-
prétées en liaision avec celles de la Los sur
les services de santé et les services socinux,
relatives 4 la confidendalité des dossiers
d’un usager (voir articles 17 i 28, LRQ
C. $-4.2).

LOI SUR LA PROTECTION DE LA
JEUNESSE

Obijet

Cette loi vise essenticllement a la
protection des enfants (personnes de
moins de 18 ans) dans divers contextes
tout en reconnaissant des droits a Penfant
et a ses parents. De plus, la Loi « crée
’obligation de protéger les jeunes dont la
sécurité ou le développement est compro-
mis.»

«Les décisions prises en vertu de la
présente loi doivent Pétre dans Pintérét
de I’enfant et dans le respect de ses droits.
Sont pris en considération, outre les

besoins moraux, intellectuels, affectifs et
physiques de I’enfant, son 4ge, sa santé,
son caractére, son milieu familial et les
autres aspects de sa situation.»

Cette loi vise a protéger les enfants
face aux situations qui peuvent compro-
mettre leur sécurité ou développement.

Etant donné son but principal en
fonction de ses objectifs, il se dégage une
logique obligatoire de diligence morale,
sinon légale, de bien évaluer les employés
et les bénévoles, surtout s’ils prennent des
positions de confiance auprés des enfants.

Tout professionel ayant un motif
raisonnable de croire que la sécurité ou le
développement d’un enfant est compro-
mis, est tenu par la Loi sur la protection de
la jeunesse de signaler sans délai la situa-
tion au directeur de la protection de la
jeunesse. Il s’agit des professionnels qui,
par la nature de leur profession,
prodiguent des soins ou toute autre
forme d’assistance a des enfants, des
enseignants, des policiers, et les employés
d’un établissement qui s’occupe notam-
ment de la défense des droits, de la pro-
motion des intéréts et de I’amélioration
des conditions de vie et de toute institu-
tion légale dispensant P’enseignement au
niveau primaire, secondaire ou collégial.

De plus, toute personne, profes-
sionel ou non, ayant un motif raisonnable
de croire qu’un enfant «est victime d’abus
sexuels ou est soumis & des mauvais traite-
ments physiques par suite d’excés ou de
négligence» (Article 38, par. g),

«est tenue de signaler sans délai la
situation au directeur (de la protection de
la jeunesse). (Article 39).

Cette loi décrit les facteurs qui
peuvent nuire au développement d’un
enfant quand ses parents ne s’en occupent
plus ou cherchent a s’en défaire;

J quand son développement mental
ou affectif est menacé par ’absence
de soins appropriés de la part de ses
parents; ’
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. quand il est gardé par une person-
ne dont le comportement ou le
mode de vie risque de créer pour
lui un danger moral ou physique;

. quand il est forcé ou incité a
mendier, 3 faire un travail dispro-
portionné i ses capacités ou a se
produire en spectacle de fagon
inacceptable eu égard a son ige;

. quand il est victime d’abus sexuels
ou est soumis i des mauvais traite-
ments physiques par suite d’excés
ou de négligence; et

J quand il manifeste des troubles de
comportement sérieux et que ses
parents ne prennent pas les moyens
nécessaires pour corriger la situa-
tion ou n’y parviennent pas.

(Articles 38, 38.1, 39)

Quant aux abus sexuels, ceci con-
stitue un terme consacré par la pratique
de Pintervention sociale dans le domaine
de la protection des enfants. Les carac-
téristiques des abus sexuels peuvent
impliquer un contact direct (attouche-
ment, caresse oro-génitale, pénétration,
etc.) ou non (sollicitation, menace, étre
en présence d’un exhibitionniste, etc.).

Bien que la loi n’exige pas que les
organismes communautaire fassent un fil-
trage envers leurs employés, I'orientation
de protection de !’enfant est claire.
Conséquemment, ceux qui fournissent les
services aux jeunes sont appélés a
respecter cette orientation et a Pappli-
quer.

LOI ASSURANT L’EXERCICE DES
'DROITS DES PERSONNES
HANDICAPEES

Objet

Cette loi institue I’Office des per-
sonnes handicapées du Québec en tant
qu’organisme gouvernemental autonome
qui n’appartient pas au réseau de la santé
et des services sociaux du Québec.

L’Office a pour principales fonc-
tions de veiller 3 la coordination des ser-
vices dispensés aux personnes handi-
capées, d’informer et de conseiller les per-
sonnes handicapées, de promouvoir leurs
intéréts et de favoriser leur intégration
scolaire, professionnelle et sociale.

Définition

L’expression «personne handi-
capée» est définie a P’article 1 de la loi. Il
s’agit de «toute personne limitée dans
Paccomplissement d’activités normales et
qui, de fagon significative et persistante,
est atteinte d’une déficience physique ou
mentale ou qui utilise réguli¢rement une
orthése, une prothése ou tout autre

moyen pour pallier son handicap.»
(Article 1)

Champ d'application
Cette loi vise i venir en aide a toute
personne handicapée du Québec.

En particulier, I'Office a pour role
de favoriser la mise sur pied des pro-
grammes de prévention pour assurer I'in-
tégrité physique et mentale des personnes
par les établissements privés ainsi que les
organismes. L’office peut a la demande
d’une personne handicapée faire des
représentations et [’assister dans ses
démarches auprés des ministéres, des
organismes publics, des corporations
municipales, des commissions scolaires,
des établissements scolaires, des établisse-
ments et des compagnies d’assurance
pour lui assurer I’exercice de ces droits.

Objet touchant le filtrage

L’Office peut accorder des subven-
tions aux organismes de promotion en
vue de stimuler leur contribution a la pro-
motion des intéréts des personnes handi-
capées.

LO! SUR LES SERVICES DE
GARDE A L'ENFANCE

Objet

Cette loi a pour premier objet de
promouvoir la qualité des services de
garde i Penfance en vue d’assurer la
santé, la sécurité et le bien-étre des
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enfants. (Article 68)

L’Office détermine les conditions i
remplir pour la délivrance et le maintien
des divers services de garde i I’enfance.
De plus, I’Office surveille I’exécution de
la loi et de ses réglements.

Champ d’application

Les services de garde concernent
les enfants de la naissance jusqu’a la fin du
niveau primaire ainsi que le titulaire de
Pautorité parentale.

Objet touchant le filtrage
Cette loi permet a POffice de
réglementer, entre autres,

. sur les normes de sécurité qui
doivent étre respectées dans les ser-
vices de garde (4 I’exclusion de la
garde en milieu scolaire);

. sur les qualités requises d’une per-
sonne qui sollicite un permis ou
son renouvellement;

et aussi

. sur les conditions que doit remplir
une personne physique qui sollicite
une reconnaissance a titre de per-
sonne responsable d’un service de
garde en milieu familial;

POffice peut

. établir des normes de qualification
des personnes travaillant dans un
service de garde. Cependant, la loi
n’accorde pas a I’Office le pouvoir
de réglementer sur les qualités du
personnel ni des bénévoles oeu-
vrant en service de garde. Aucun
protocole d’entente ou aucune
politique de I’Office de garde ne
vise la sélection du personnel ni des
bénévoles des services de garde.

Le titulaire d’un permis de service
de garde en garderie et d’agence de ser-
vices de garde en milicu familial doit se
conformer aux exigences établiies.

L’Office peut refuser de délivrer un
permis si le requérant ne remplit pas les
exigences prévues a la loi et 4 ses régle-
ments, si la santé, la sécurité ou le bien-
étre des enfants sont menacés.

L’Office peut refuser de délivrer un
permis de service de garde en garderie si
la personne physique qui sollicite le per-
mis ou, dans le cas d’une personne morale
(autre qu’une corporation municipale ou
une commission scolaire), si un membre
de son conseil d’administration a été
déclaré coupable d’une infraction ou d’un
acte criminel reliés aux activités qu’elle
peut exercer dans le cadre de Iexploita-
tion d’un permis de service de garde en
garderie, ou reliés au développement
moral, a la santé, la sécurité et au bien-
étre d’un enfant ou i toute atteinte con-
tre la personne, & moins qu’elle n’en ait
obtenu le pardon ou la réhabilitation.

L’Office peut refuser de délivrer un
permis d’agence de services de garde en
milieu familial 4 une cooperative ou i une
corporation sans but lucratif qui compte
parmi les membres de son conseil d’ad-
ministration une personne qui a été
déclarée coupable d’une infraction ou
d’un acte criminel reliés aux fonctions et
responsabilités d’un administrateur d’une
corporation, au développement moral, i
la santé, la sécurité et au bien-étre d’un
enfant ou i toute atteinte contre la per-
sonne, i moins qu’elle n’en ait obtenu le
pardon ou la réhabilitation. (Article 4(2°)
du Réglement sur les services de garde en
garderie (S§-41,r.2))

L’agence de garde en milieu famil-
ial, titulaire d’un permis de I’Office, peut
refuser de reconnaitre une personne i
titre de responsable d’un service de garde
en milieu familial si cette personne a été
declarée coupable d’une infraction ou
d’un acte criminel reliés aux responsabil-
ités qu’elle peut avoir 4 assumer au niveau
financier pour le titulaire du permis d’a-
gence ou pour les parents des enfants
qu’elle regoit, au développement moral, 3
la santé, la sécurité et-au bien-éwre d’un
enfant ou i toute atteinte contre la per-
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sonne, 3 moins qu’elle n’en ait obtenu le
pardon ou la réhabilitation. (Article
25(2°) du Réglement).

L’Office exige une formation
académique ou une expérience de travail
pertinente aux éducateurs en milieu de
garde, mais n’émet aucune régle en ce qui
concerne la sélection des travailleurs ou
des bénévoles.

LO1 SUR LES SERVICES DE SANTE ET
LES SERVICES SOCIAUX

Objet

«Le régime de services de santé et
de services sociaux ... a pour but le main-
tien et ’amélioration de la capacité
physique, psychique et sociale des person-
nes d’agir dans leur milieu et d’accomplir
les roles qu’elles entendent assumer d’une
maniére acceptable pour elles-mémes et
pour les groupes dont clles font partie.»
(Artucle 1)

Champ d’application

Cette loi érablit «un mode d’or-
ganisation des ressources humaines,
matérielles et financiéres destiné a :

. assurer la participation des person-
nes et des groupes qu’elles forment
au choix des orientations, i I’in-
stauration, a !’amélioration, au
développement et 3 ’administra-
tion des services;

. favoriser la participation de tous les
intervenants des différents secteurs
d’activité de la vie collective;

. partager les responsabilités entre
les établissements privés et publics,
les organismes communautaires et
bénévoles et les autres intervenants
du domaine de la santé et des ser-
vices sociaux;

. favoriser la prestation efficace et
éfficiente de services de santé et de
services sociaux, dans le respect des
droits des usagers de ces services.
...» (Article 2)

Les lignes directrices suivantes
guident dans la gestion et la prestation
des services de santé et des services soci-
aux aux usagers.

] la raison d’étre des services est la
personne qui les requiert;

. le respect de 'usager et la recon-
naissance de ses droits et libertés
doivent inspirer les gestes posés a
son endroit;

. Pusager doit, dans toute interven-
tion, étre traité avec courtoisie,
équité et compréhension, dans le
respect de sa dignité, de son
autonomie et de ses besoins;

. Pusager doit, autant que possible,
participer aux soins et aux services
le concernant;

. I'usager doit, par une information
adéquate, étre incité a uliser les
services de fagon judicieuse (LRQ
C. S-4.2, article 3).

Objet touchant le filtrage

Cette loi favorise la collaboration
entre les établissements privés et publics
ainsi que les organismes communautaires
et bénévoles.

«Les services de santé et les services
sociaux sont fournis par les établissements
dans les centres suivants:

. un centre local de services commu-
nautaires;

. un centre hospitalier;

. un centre de protection de Pen-
fance et de la jeunesse;

. un centre d’hébergement et de
soins de longue durée;

. un centre dec réadaptation.»

(Article 79)

Politique d'intervention

Dans les Protocoles d’intervention
établis pour les centres de réadaptation,
on voit de facon trés large orientation de
la protection des personnes vulnérables
invitant les organismes a suivre un proces-
sus de filtrage spécifique. II est clair que
les organismes ont I’obligation de dili-
gence envers leurs clients.
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Voci les principales balises que ’on
peut dégager des Protocoles:

Chez Penfant, ’état de dépendance
normal ou il se trouve par rapport a
Padulte le rend tout spécialement vul-
nérable, en particulier face aux personnes
en position d’autorité sur lui. Cette vul-
nérabilité impose aux adultes respons-
ables une vigilance toute particuliére
quant au degré de protection a lui assur-
er.

Par ailleurs, la menace est relative a
la vulnérabilité de la personne A protéger.
Le méme geste posé face 3 un jeune de
trois ans prendra le sens d’une menace
selon I’état de vulnérabilité du jeune.

Protéger implique une action d;un
tiers en vue d’écarter la menace.

Les orientations suivantes en
découlent :

. plus la menace est importante et
immédiate, plus la couverture i
fournir est importante.

. plus la personne i protéger est vul-
nérable (age, sexe, handicap, etc.)
plus la couverture i fournir est
importante.

. les gestes posés devront viser et
permettre d’écarter la menace. Ils
seront proportionnés i I’impor-
tance de la protection a assurer au
jeune.

. certaines personnes seront partic-
uliérement désignées, légalement
ou administrativement, pour assur-
€r Ou garantir cette intervention. »

Plus loin dans les Protocoles ’oblig-
ation est encore déraillée, de fagon non
ambigué, voir :

«La responsabilité premiére du
centre de réadaptation dans le cadre de
son mandat est de garantir la protection
des jeunes qui lui sont confiés.

L’établissement doit, au minimum,
garantir la protection de ses jeunes
clients: il ne peut pas faire moins. Ce
devoir ’emporte sur toute autre obliga-
tion.

Cette responsabilité globale du
centre de réadaptation 3 Pégard des
jeunes dont il a la charge supporte les
autres énoncés de responsabilités spéci-
fiques que doit assumer le centre, notam-
ment en regard d’éventuelles conduites
inacceptables de la part d’un tiers.»

Les réglements que les centres de
réadaptation doivent adopter en ce qui
concerne la gestion des ressources
humaines comprennent un processus
d’embauche trés détaillé et axé fortement
sur ’obligation de protéger leurs clients,
y compris les indications sur le recrute-
ment, la sélection, P’intégration, la proba-
tion, P’encadrement, la formation et 1’é-
valuation.
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Saskatchewan

Mise en garde — Les venseignements
contenus dans ce chapitre ne constituent
pas un avis juridique, non plus qu’ils
représentent les opinions ou interprétations
An gouvernement de la Saskatchewan on de
ses fonctionnaires.

Ils proviennent de recherches ainsi
que de rencontres avec des fonctionnaires et
des représentants d’organisations sans but
Incratif. Le but visé est d’offrir un apercu
des lois et de la politique sociale actuelles
quant au filtrage.

Nous conseillons au lectenr désirant
obtenir des venseignements & jour sur ces
questions ou tout autre aspect des lois ou de
la politique sociale de la province de s'in-
Sormer aupres des autorités compétentes.

La question du filtrage des candi-
dats a des postes de confiance a fait I’ob-
jet d’une attention considérable en
Saskatchewan.

En 1991, le ministére des Services
sociaux mettait en ceuvre un programme
de vérification des dossiers de police pour
les postulants a des postes de confiance
car il craignait que les méthodes tradi-
tionnelles de filtrage des postulants
soient, a elles seules, inefficaces.

Cette mesure avait été précédée par
une initiative semblable dans le cadre du
programme des jeunes contrevenants de
la Direction des ressources humaines du
ministére des Services sociaux et pour les
postes de confiance au scin des directions

de la famille et de la jeunesse, de la sécu-
rité du revenu et de la vie en société du
ministére.

La définition d’un poste de confi-
ance utilisée par le ministére est celle d’un
poste ou un fonctionnaire a la respons-
abilité des soins personnels ou la garde de
clients, ou les deux, ou influe sur le bien-
éwre financier de clients qui, de par leur
nature, leurs besoins ou leur situation,
constituent des personnes vulnérables.

Human Rights Code

Le Human Rights Code (Code des
droits de la personne) de la Saskatchewan
interdit la discrimination dans les
domaines suivants : le fait de mettre en
ceuvre ou d’exercer un travail, un com-
merce ou une entreprise; I’achat de biens;
I’occupation d’un immeuble commercial
ou d’un logement; les services publics et
les équipements collectifs; I’éducation; les
avis publics; les contrats; ’adhésion a des
associations professionnelles ou commer-
ciales; et Pemploi.

Tous les motifs de discrimination
ne sont pas illicites dans chaque cas (la
discrimination en raison de I’dge, par
exemple, n’est pas toujours interdite),
mais les motifs illicites de discrimination
sont la race, la croyance, la religion, la
couleur de la peau, le sexe, Vorientation
sexuelle, le statut civil, le statut matrimo-
nial, 'invalidité, ’ige, la nationalité, I’as-
cendance, le lieu d’origine ou ’état d’as-
sisté social.

Le Code de la Saskatchewan n’in-
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terdit pas la discrimination sur la base
d’un casier judiciaire.

Pertinence quant ov filtrage

Les organisatons n’ont générale-
ment pas le droit d’exercer une discrimi-
nation i ’endroit de personnes sur la base
des caractéristiques ci-haut mentionnées.
Comme en ce qui a trait a toutes les lég-
islations sur les droits de la personnes, les
organisations peuvent faire preuve de dis-
crimination en se fondant sur I’un de ces
motifs si elles peuvent démontrer que
cette mesure représente une exigence
professionnelle justifiée.

Le Code de la Saskatchewan
n’aborde pas de fagon explicite la ques-
tion de la discrimination a P’endroit des
bénévoles, mais la Commission a indiqué
qu’elle donnerait suite aux plaintes
déposées par des bénévoles en vertu des
articles qui traitent du droit de pratiquer
un métier, de P’accés a des équipements et
services collectifs et de I’emploi.

Freedom of Information and
Protection of Privacy Act

Objectif de la Loi

Cette législation, conjuguée a la
Local Authority Freedom of Information
and protection of Privacy Act, réglemente
la collecte, Putilisation et la divulgation
de renseignements personnels et accorde
un droit d’accés aux registres du gou-
vernement et des administrations locales.

Définitions pertinentes

L’article 2 de la Loi fournit une
définition large de I’expression institution
gouvernementale, alors que ’expression
administration locale, définic dans la
Local Authority Freedom of Information
and Protection of Privacy Act, comprend
une municipalité urbaine, rurale ou
nordique.

Portée et application

Ces deux lois permettent, sur
requéte, a toute personne de consulter
tout registre que posséde ou contrdle une
institution gouvernementale ou une

administration locale. Les articles 13 3 22

de la Loi érablissent le type de registres
qui peuvent faire ’objet d’une exemption
au droit d’acces.

Certaines de ces exemptions sont
obligatoires alors que d’autres sont dis-
crétionnaires, mais il n’existe pas d’ex-
emption en ce qui a trait aux registres
renfermant des renseignements person-
nels. Quelques dispositions distinctes de
la Loi relatives a la protection de la vie
privée stipulent qu’une institution ne
peut divulguer des renseignements per-
sonnels sans le consentement de la per-
sonne visée.

Pertinence quant au filtrage

Les articles de la Loi relatifs a la vie
privée protégent les dossiers personnels
des particuliers. Pour divulguer i une
tierce partie (p. ex. & une organisation qui
procéde au filtrage) des renseignements
concernant une personne, il faut obtenir
le consentement de cette personne. On
évitera cette difficulté si le candidat & un
poste rémunéré ou non rémunéré
demande lui-méme ces renseignements.

Les dirigeants des organismes
publics peuvent retenir ces renseigne-
ments si leur divulgation peut faire obsta-
cle 2 une enquéte licite ou révéler des ren-
seignements relatifs 3 une enquéte licite,
révéler des techniques ou des procédures
d’enquéte actuellement en usage ou sus-
ceptibles de ’étre, révéler I'identité d’une
source confidentielle relativement a une
enquéte licite ou a une question d’appli-
cation de la loi ou divulguer des ren-
seignements concernant une question
d’application de la loi.

Ainsi, la police ou d’autres organ-
ismes peuvent retenir des renseignements
si leur divulgation risque de mettre une
enquéte en péril.

Child and Family Services Act

Définitions pertinentes

Le paragraphe 1la) définit un
enfant ayant besoin de protection par rap-
port i quelques types de sévices ou de
négligence qui met ’enfant en danger par
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suite d’un acte ou d’une omission de la
part d’un parent de I’enfant.

L’alinéa b) et le sous-alinéa ¢)(ii)
traitent des situations o aucun adulte ne
peut ou ne veut pourvoir aux besoins de
’enfant et que celui-ci a subi ou est sus-
ceptible de subir des sévices physiques ou
affectifs ou lorsque le parent de I’enfant
n’est pas en mesure ou ne désire pas sub-
venir aux besoins de I’enfant. Le para-
graphe 2(1) de la Loi définit le parent
comme la mére ou le pére de I’enfant ou
une personne qui en a la garde légale ou
avec laquelle I’enfant réside et qui tient
lieu de parent.

Pertinence quant av filtrage

La Loi est muette sur la question
du filtrage des employés qui ceuvrent
auprés des enfants; toutefois, comme elle
a pour objectif de voir au bien-étre et i la
protection de Ienfant, il semble logique
que les organisations aient le devoir
implicite de prendre des mesures
raisonnables afin de protéger leur client.
Le Social Services Protocol décrit ci-aprés
identifie clairement la reconnaissance du
devoir de diligence et 'importance du fil-
trage comme mesures de protection.

Saskatchewan Social Services
Police Records Protocol

Pertinence quant au filtrage

Le Social Services Police Records
Protocol (Protocole des Services sociaux
en matiére de dossiers de police) traite
tout particuli¢rement du filtrage des per-
sonnes postulant a un poste de confiance.
Institué en 1991, il était congu de fagon i
étre mis en ceuvre en trois étapes.

Au cours de la premiére étape de la
mise en ceuvre, le protocole englobait les
postulants a un poste de confiance dans
les situations suivantes :

J placement en famille d’accueil
approuvé ou accrédité par le min-
istére;
foyers de services privés;
exploitants de foyers communau-
taires;

garderies de jour familiales;

. requérants pour une garde d’en-
fant en wtelle, ’adoption par ’en-
tremise d’un organisme interna-
tional ou accrédité;

o foyers communautaires pour les
jeunes contrevenants;

. prestataires de services aux jeunes
contrevenants.

La deuxiéme étape comprend une
extension de I’exigence envers les organi-
sations non gouvernementales qui four-
nissent :

. les services destinés aux jeunes et
aux adultes vulnérables, y compris
les garderies;

les foyers de groupe;

les centres de traitement privés;

les services de tutelle en matiére
d’aide sociale et de ressources (foy-
ers de soutien).

Au cours de la troisiéme étape,
Pexigence sera étendue aux auxiliaires
familiales, aux parents, aux auxiliaires, aux
bénévoles et aux stagiaires du ministére
des Services sociaux.

En 1994, les ministéres des
Services sociaux et de la Justice ont négo-
cié un nouveau protocole qui détermine
les conditions en vertu desquelles le min-
istére et les organisations non gouverne-
mentales peuvent obtenir des renseigne-
ments contenus dans les dossiers de la
police.

Dans la section intitulée « Persons
authorized to obtain police information »
(Personnes autorisées i obtenir des infor-
mations de police), le protocole énonce
les motifs permettant d’obtenir de tels
renseignements, notamment

. a) par la Direction des services a
Penfance, 3 la famille et 3 la
jeunesse dans le cadre d’enquétes
sur des cas de violence familiale ou
de négligence et de 'administra-
tion de la Young Offenders Act (Loi
sur Jes jeunes contrevenants);
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. b) par des agences, des bureaux
régionaux ou des organisations
non gouvernementales (ONG)
dotés d’un contrat ou d’un permis
du gouvernement et responsables
du soin d’enfants ou d’autres per-
sonnes vulnérables dans le but de
filtrer les postulants ou les mem-
bres du personnel qui devront ou
doivent occuper des postes de con-
fiance.

En vertu de ce processus, les pos-
tulants regoivent un formulaire particulier
qu’ils apportent i la police municipale ou
a un détachement de la GRC.

Lorsque la police impose des frais
" pour procéder a la vérificaton, ces frais
doivent étre payés par le postulant. La
recherche s’effectue sous le nom du pos-
tulant.

$’il n’existe pas de dossier au nom
du postulant et que la police est satisfaite
de Pidentité de celui-ci, elle remplira le
formulaire.

§’il ressort qu’il existe un dossier
au nom du postulant ou que la police
trouve que son identité n’a pas été con-
venablement érablie, elle peut exiger des
empreintes digitales afin de confirmer son
identité avant de divulguer le dossier
criminel. Si on exige des empreintes,
celles-ci sont prises par la police et le pos-
tulant est responsable de les faire parvenir
a la GRC a Ortawa.

L’organisation est tenue de con-
server un registre écrit de toutes les
demandes de vérification des dossiers de
police. Le protocole spécifie que les ren-
seignements d’un dossier criminel sont
confidentiels et ne seront communiqués
que sur justification a des membres de
’organisation.

On compare les empreintes digi-
tales aux empreintes qui figurent au
dossier criminel divulgué. Si elles concor-
dent, le dossier sera acheminé a la person-
ne. Dans le cas contraire, la GRC fera par-

venir une lettre au postulant. Celui-ci doit
remettre les renseignements a 'organisa-
tion qui désire effectuer la vérification.

Le protocole énonce clairement
que la simple existence d’un dossier crim-
inel n’exclura pas automatiquement le
postulant. On examinera le dossier afin de
déterminer la pertinence des renseigne-
ments qu’il contient par rapport au poste
que le postulant souhaite obtenir.
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Yukon

Mise en garde — Les renseignements con-
tenus dans ce chapitre ne constituent pas
un avis juridigue, non plus gu’ils représen-
tent les opinions ou les interprétations dn
Vadministration du Yukon ou de ses fonc-
tionnaires.

Ils proviennent de recherches ainsi que de
rencontres avec des fonctionnaives et des
représentants d’omanimtions sans but
lucratif. Le but visé est d’offvir un apercu
des lois et de la politique socinle actuelles
quant au filtrage.

Nous conseillons aux lectewrs désivant
obtenir des renseignements & jour sur ces
questions ou tout autre aspect des lois ou de
la politique sociale de ln province de sin-
Sormer aupres des antorités compétentes.

Au Yukon, comme ailleurs au Canada, on
se préoccupe de plus en plus des mauvais
traitements infligés par des personnes
occupant un poste de confiance et de plus
en plus on cherche a protéger les person-
nes vulnérables contre les sévices qu’elles
pourraient subir.

Le Yukon Working Committee on
Comprehensive Services for Child Sexual
Offenders (Comité d’étude sur les ser-
vices complets a Vintention des délin-
quants sexuels qui s’en prennent aux
enfants) a publié récemment un vaste rap-
port intitulé Keeping Kids Safe: A Victim-
Oriented Approach for Managing Child
Sexual Offenders, dans lequel il formule
des recommandations importantes sur la
fagon dont le gouvernement et la collec-

avité peuvent s’attaquer i ce probléme,
notamment en encourageant les organisa-
tions a adopter des normes plus élevées en
matiere de filtrage des travailleurs.

L’administration territoriale du Yukon,
les services de santé mentale et le Conseil
des Premi¢res Nations du Yukon ont
élaboré une vaste stratégie concertée
appelée Keeping Kids Safe, afin de pro-
téger les enfants contre les contrevenants
sexuels.

La composante de gcstion des risqucs de
ce programme vise a réduire les risques
que représentent les contrevenants sex-
uels pour les enfants. Des équipes consti-
tuées de personnes-ressources, de mem-
bres de la famille du contrevenant et du
contrevenant en probauon tentent de
déterminer les facteurs qui exposent les
contrevenants a récidiver, d’assurer un
suivi et de créer des conditions suscepti-
bles de réduire les risques de récidive.

Le suivi familial de ce programme permet
d’aider les familles qui ont, parmi elles,
dans leur milieu social, parmi leurs voisins
ou dans leur collectivité, un contrevenant
sexuel. Le programme leur montre com-
ment prendre des décisions pour leurs
enfants en empéchant les contrevenants
sexuels qu’elles connaissent de récidiver.

Le programme de sécurité communau-
taire apprend aux adultes comment créer
un environnement siir pour les enfants. I
s’adresse aux parents et & ceux qui travail-
lent directement auprés d’eux et leur
fournit des renseignements utiles dans le
cadre d’ateliers, de mesures d’éducation
du public et d’activités de formation.
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L’un de ses volets, intitulé « Assurer la
sécurité », peut éure présenté sous forme
de groupe de discussion ou d’atelier au
cours duquel on examine des fagons d’as-
surer la sécurité tant i la maison que dans
la collectivité.

Certaines préoccupations tiennent 3 la
démographie du Yukon, notamment a
son importante population autochtone.
On veut également tenir compte des
régles et des habitudes de cette popula-
tion dans les programmes destinés aux
enfants et aux adultes. Cela risque donc
d’avoir une incidence importante sur les
programmes de filtrage.

La population du Yukon est dispersée et
compte un nombre relativement impor-
tant de personnes qui sont de passage,
deux facteurs qui viennent compliquer le
filtrage. De plus, les organismes du Yukon
disposent de peu de ressources telles que
des centres d’action bénévole pouvant les
aider a élaborer des politiques, des
processus et des méthodes de filtrage.

Les lois actuelles sont peu exigeantes
envers les organisations en ce qui a trait
au filtrage des travailleurs qui occupent
des postes de confiance auprés des enfants
et d’autres personnes vuinérables.
Toutefois, I’administration du Yukon a
une politique compléte quant a la vérifi-
cation des dossiers de police relativement
i certains groupes de fonctionnaires.

Human Rights Act

Objectif de la Loi

La Human Rights Act (Loi sur les droits
de la personne) a pour objectif de pro-
téger les citoyens contre la discrimination
dans les domaines de !’emploi, de
I’hébergement, du logement, des services
et des installations publics et de la syndi-
calisation.

La Yukon Human Rights Commission
(Commission des droits de la personne
du Yukon) offre un recours aux personnes
victimes de discrimination.

Portée et application

La partie 2 de la Loi interdit la discrimi-
nation fondée sur I’ascendance, y compris
la couleur et la race, Porigine nationale,
ethnique ou linguistique, la religion ou la
confession religieuse, les croyances
religieuses, I’appartenance a un groupe
religieux, les activités religieuses, I’age, le
sexe, notamment une situation de
grossesse et ’orientation sexuelle, I'inca-
pacité physique ou mentale, les accusa-
tions au criminel, la possession d’un casi-
er judiciaire, les convictions, associations
ou activités politiques, I’état civil ou I’as-
sociation (avérée ou présumée) avec des
personnes ou des groupes dont I'identité
ou P’adhésion repose sur I'un des motifs
énumérés.

En vertu de P’article 8, personne ne peut
faire de discrimination a) dans la fourni-
ture de services, de biens ou d’installa-
tions au public, b) dans les conditions rel-
atives a ’emploi ou 3 une demande d’em-
ploi, ou ¢) en rapport avec quelque aspect
que ce soit de I’adhésion ou de la
représentation inhérente a un syndicat ou
une association professionnelle.

L’article 9 de la Loi prévoit toutefois des
exceptions en stipulant qu’un traitement
fondé sur a) des exigences ou des qualifi-
cations raisonnables liées 4 ’emploi, b) la
possession d’un casier judiciaire ou des
accusations au criminel pertinents a ’em-
ploi, c) le sexe et le respect a la vie privée
des personnes & qui I’on offre I’héberge-
ment, un service ou des installations, ou
d) tout autre facteur constituant un motif
raisonnable, ne constitue pas de la dis-
crimination.

Pertinence quant au filtrage

Méme s’il n’est pas fait explicitement
mention des bénévoles dans la Loi, la
Commission accordera a leurs plaintes la
méme attention qu’a celles des employés
rémunérés. Les organisations doivent
donc étre informées des motifs de dis-
crimination qui sont interdits et adapter
leurs politiques d’emploi et de filtrage en
conséquence.

Ainsi, un organisme peut étre justifié
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d’exercer de la discrimination envers
quelqu’un qui n’a pas les qualifications
nécessaires pour occuper un poste donné.
De méme, I’exclusion d’une personne qui
a un casier judiciaire pertinent i ’emploi
qu’il postule (dans le cas de quelqu’un
qui a été condamné pour agression sex-
uelle a Pendroit d’un mineur et qui pos-
tule un poste de confiance auprés des
enfants) est tout a fait justifiable.

Larticle 10 prévoit des exceptions aux
motifs d’interdiction prévus A Particle 8.
Ces exceptions comprennent entre autres
Pemploi d’une personne afin d’offrir des
services dans une maison privée ou au
sein d’une organisation exclusivement

‘religicuse, caritative, éducative, sociale,

culturelle ou sportive.
Child Care Act

Objectif de la Loi

La Child Care Act (Loi sur les garderies)
a pour objectif d’assurer des services de
garde de qualité aux enfants avec la par-
ticipation des parents et de la collectivité,
d’appuyer toute une gamme de pro-
grammes de services de garde d’enfant au
sein des collectivités du Yukon et d’en-
courager et appuyer les aspirations des
Premicres Nations du Yukon visant 4 pro-
mouvoir et d assurer aux enfants des ser-

vices de garde adaptés i leur culture
(art.1).

Définitions pertinentes

La Loi définit ’enfant comme toute per-
sonne ayant moins de 12 ans, sauf §’il a
des besoins particuliers; la limite d’4ge est
alors de 16 ans.

Portée et application

La Child Care Act fixe les critéres d’ad-
missibilité aux programmes qui sont visés
par le Child Care Centre Program
Regulations (Réglement sur le pro-
gramme de garderies) et le Family Day
Home Program Regulations (Réglement
sur le programme de garderies familiales).
Les programmes de services de garde
d’enfant ne peuvent étre accrédités en
vertu de la Loi tant qu’ils ne se sont pas
conformés pas aux exigences (notamment

en mati¢re de filtrage) mentionnées ci-
dessous.

Pertinence quant au filtrage

Les programmes de services de garde
d’enfants qui sont reconnus par la Loi ont
un devoir de diligence visant i protéger
leurs clients. L’obligation de signaler les
enfants qui ont besoin de protection se
trouve au paragraphe 38(1) de la partie 7
de la Loi, en vertu duquel toute personne
qui offre un programme de services de
garde d’enfant ou qui est employée par
une personne qui offre ces services, qui a
des motifs raisonnables de croire qu’un
enfant est victime de violence ou de nég-
ligence ou a besoin de protection au sens
de la Loi doit en informer les autorités
compétentes.

Le Reglement qui s’applique aux centres
de garde d’enfant et aux garderies famil-
iales affirme le principe d’obligation de
diligence visant a protéger les enfants et
exige explicitement la vérification des
dossiers de police relativement i tous
ceux qui se trouveront réguliérement sur
les lieux.

Child Care Centre Program
Regulations

Ce Reglement exige que les requérants
d’un permis fournissent au ministére des
Services a I’enfance et 3 la famille une
autorisation écrite attestant qu’ils peuvent
procéder a une vérification des dossiers de
police relativement aux postulants ou aux
employés du programme de services de
garde. L’octroi du permis repose sur cette
vérification.

Les politiques internes des garderies peu-
vent également exiger le filtrage des
employés rémunérés, ainsi que des
références personnelles ou d’employeur.

Family Day Home Program
Regvulations

Ce Reglement exige que les requérants
fournissent au ministére une autorisation
attestant qu’ils consentent A une vérifica-
tion des dossiers de police relativement
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aux postulants et a tous les employés
rémunérés ou non rémunérés des
garderies familiales. Il s’applique aussi &
toutes les personnes admises régulicre-
ment sur les lieux (qui habitent dans la
maison du requérant ou qui postulent un
poste rémunéré ou non rémunéré).

La politique prévoit également pour
quiconque désire exploiter une garderie
familiale I’obligation de fournir le nom de
trois répondants i I'organisme d’accrédi-
tation.

Children’s Act

Objectif de la Loi

Cette Loi, qui a pour objectif de fournir
un cadre servant i assurer le bien-étre des
enfants du Yukon, vise entre autres les
mécanismes d’adoption et la déjudiciari-
sation des jeunes contrevenants.

Aux termes de la Loi, un enfant a besoin
de protection lorsqu’il est abandonné ou
probablement exposé a des préjudices
physiques ou psychologiques. La Loi part
du principe qu’il faut veiller & Pintérét
supérieur de ’enfant.

Pertinence quant au filirage

Le Réglement d’application de la Loi
exige que les prestataires de services de
garderie informent les autorités compé-
tentes des cas de mauvais traitements ou
de négligence lorsqu’ils ont des motifs
raisonnables de croire qu’un enfant a
besoin de protection. Méme si cette
obligation ne s’applique pas au public en
général, quiconque signale, de bonne foi,
qu’un enfant a besoin de protection est
lui-méme protégé par la Loi.

Les futurs parents d’accueil ou d’adop-
tion, les bénévoles, les étudiants stagiaires
dans une garderie et les organismes d’aide
aux jeunes contrevenants sont également
assujettis aux mesures de filtrage comme
la vérification des dossiers de police, la
présentation de références personnelles
ou médicales ainsi que I’évaluation sur
place s’il y a lieu.

Tous les programmes résidentiels sont
offerts en vertu d’une entente avec le

gouvernement et les responsables doivent
procéder, aux termes de I’entente et des
normes de services résidentiels, i la vérifi-
cation des dossiers de police de toutes les
personnes qui seront régulicrement
admises sur les lieux ou les programmes
seront offerts, ou qui entreront directe-
ment en contact avec les résidents de la
maison.

Les fonctionnaires et les organismes gou-
vernementaux visés par cette Loi, y com-
pris les membres des directions du min-
istére des Services i lenfance et 3 la
famille, doivent se soumettre i une vérifi-
cation des dossiers de police pour étre
embauchés.

Quant aux autres postes, il appartient aux
cadres supérieurs des ministéres ou des
organisations de décider si les postulants
doivent se soumettre a une vérification
des dossiers de police. On procédera a

celle-ci surtout dans les cas suivants :

. lorsque la prestation de services a
des clients exige un certain degré
de confiance et que les fonctions
comportent une responsabilité pri-
maire quant i la garde individuelle
des clients, une incidence directe
sur le bien-étre financier des clients
ou un contrdle sur les clients vul-
nérables, en raison des circon-
stances, de leur état ou de leurs
besoins;

. lorsque le travail peut exiger des
contacts fréquents et prolongés
avec les clients;

. lorsque des fonctions d’application
de la loi exigent qu’un fonction-
naire porte des accusations,
enquéte sur des infractions ou
assure la sécurité de prisonniers;

. lorsque la protection des biens
public est nécessaire;

. lorsque le poste peut comporter un
accés non contrOlé a des maisons
privées.
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Responsabilité légale et
devoir moral

Le filtrage du personnel préoccupe
beaucoup les organisations pour un cer-
tain nombre de raisons, en particulier la
responsabilité légale et le devoir moral.

De ces deux notions, celle de la
responsabilité 1égale semble dominer. De
fait, peu de questions suscitent autant de
préoccupations, et pour cause. Le présent
chapitre aborde ces deux questions et
explique pourquoi les organisations
doivent leur accorder la méme impor-
tance au moment du filtrage du person-
nel.

Les deux notions sont parfois util-
isées indifféremment, mais dans le Guide,
et surtout dans le présent chapitre, cha-
cune prend une signification trés précise :

. la  responsabilité légale fait
référence 3 des décisions rendues
dans le cadre de poursuites civiles
ou criminelles;

. le devoir moral fait référence i la
notion générale de responsabilité, 2
’obligation de rendre compte de
ses actes et A la capacité de remplir
ses obligations légales et de
respecter des régles d’éthique.

On a parfois du mal i faire abstrac-
tion de la crainte de poursuite judiciaire,
de responsabilité 1égale et de pénalité
financiére. Néanmoins, il faut tenir
compte du devoir moral et des régles
¢thiques. L’obligation de diligence reléve

de valeurs morales et de principes
éthiques, et non d’une simple obligation
légale.

La responsabilité 1égale et le devoir
moral n’ont pas nécessairement la méme
signification. Méme si une organisation
n’est pas légalement responsable dans une
situation donnée, elle peut néanmoins
avoir une obligation morale. Elle peut
avoir choisi délibérément ou non de pren-
dre des mesures qui ont causé un tort,
méme si elle ne peut étre tenue respons-
able en vertu de la loi.

Le juge a lui-méme soulevé cette
question relativement au scandale sur les
abus sexuels, au Kingsclear Youth
Training Centre, lors du procés au terme
duquel un ancien conseiller auprés des
jeunes, Karl Toft, a été reconnu coupable
de 34 agressions sexuelles i Pendroit de
gar¢ons sur une période de 20 ans. Dans
son rapport, le juge chargé de ’enquéte,
M. Richard Miller, a affirmé que la
responsabilité légale ne constituait pas
Punique enjeu, et que les personnes
impliquées avaient un devoir moral d’em-
pécher cet homme d’agresser des jcunesl.

Bien que la négligence du devoir
moral ou des régles éthiques n’entraine
pas nécessairement des pertes financiéres
immédiates, ce comportement peut nuire
tout autant aux organisations qu’une
poursuite judiciaire. Les organisations
sans but lucratif ont toujours did se con-
former 3 un code d’éthique trés strict. Les
décisions et les actes contraires aux régles
éthiques peuvent leur nuire énormément.
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Comme on a pu le constater
récemment aux Etats-Unis et au Canada,
les organisations peuvent subir de lourdes
pertes du point de vue de la réduction de
leur clientéle, de la détérioration de leur
réputation, du manque d’engagement de
la part de bénévoles ou de la diminution
des dons. Le respect des régles éthiques
découle d’un raisonnement logique aussi
bien que d’un devoir moral.

Ce principe s’applique au filtrage
du personnel comme a tout autre aspect
du fonctionnement des organisations. Le
filtrage tient au respect non seulement de
la loi, mais aussi de régles éthiques visant
a protéger les clients, le personnel et la
collectivité. Méme si la loi tolére la dis-
crimination a I’endroit de certains
groupes de personnes, les organisations
doivent déterminer si cette pratique cor-
respond ou non i leurs valeurs morales et
a leurs principes éthiques.

Les organisations se doivent d’ex-
aminer d’abord leurs valeurs et leurs
principes au moment d’établir des critéres
de filtrage car elles ne peuvent mettre en
place un programme qui apporterait une
réponse i la question « est-ce que je serai
responsable si...? Cela n’est pas possible,
car la réponse est rarement simple, claire
ou prévisible.

On ne peut établir des politiques et
des procédures de filtrage qui permettent
de repérer toutes les personnes suscepti-
bles de causer un tort, et de protéger tout
le monde en tout temps. A un moment
donné, il faut prendre la décision d’ac-
cepter ou de refuser des candidats, ou de
maintenir en place ou de congédier des
membres du personnel.

Il est inutile d’essayer d’élaborer
des politiques sans faille et des procédures
déraillées et stres en fonction du seul
risque de la responsabilité potendelle. Il
manquera toujours un élément, un aspect
auquel on n’aura pas pensé.

Le filtrage n’est pas un processus si
simple. Il ne s’appuie pas sur des solutions

toutes faites. Essentellement, le filtrage
est fondé non pas sur un ensemble de
politiques et de procédures, mais sur ’ex-
ercice du bon jugement. Et ce bon juge-
ment ne peut étre basé sur la seule
responsabilité légale, car celle-ci n’est pas
immuable. Les jugements doivent étre
fondés, du moins a la base, sur des valeurs
morales et des principes éthiques.

N
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Dé¢s que l’on discute de filtrage ou
de questions connexes, on souléve en pre-
mier lieu la question de la responsabilité
légale. La direction et le personnel des
organisations veulent savoir s’ils peuvent
étre tenus responsables de dommages
subis par une personne durant un pro-
gramme ou causés par un membre du
personnel, et donc devoir indemniser la
victime ou faire ’objet d’une poursuite
criminelle. Toutefois, les membres d’or-
ganisations ne reconnaissent pas toujours
que ces risques existent.

[ AVEYWTEER

L’immunité des organisations sans
but lucratif face a la responsabilité con-
stitue sans doute le mythe le plus répandu
dans ce secteur.

Cette « immunité » fait en sorte
qu’une organisation qui est une ceuvre de
bienfaisance, qui a une vocation sociale
louable ou qui est administrée principale-
ment par des bénévoles sera exemptée de
toute responsabilité légale (y compris les
administrateurs et les membres du per-
sonnel, surtout s’ils sont tous bénévoles).
Cela a déja eu un fond de vérité, mais la
situation semble évoluer rapidement.

Dés qu’une organisation ouvre ses
portes et commence ses activités, elle
s’expose a divers types de responsabilité.
La nature de ces responsabilités et le
risque qu’elles représentent pour "organ-
isation varient selon la nature du pro-
gramme, la vulnérabilité des clients et la
part de risques.

Voici quelques-unes des respons-
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abilités auxquelles les organisations sont
couramment exposées :

J responsabilité pour les lésions cor-
porelles (dommages corporels);

. responsabilité pour les dommages
aux biens;

. responsabilité contractuelle (’exé-

cution de contrats, y compris ceux
conclus avec des clients);

. responsabilité du fabricant (la sécu-
rité ou la salubrité et I’efficacité des
produits, y compris les produits ali-
mentaires);

. la responsabilité quant aux actes
des administrateurs et des
dirigeants (Pobligation de gérer les
activités de Porganisation en faisant
preuve de vigilance, de compé-
tence et de diligence raisonnable);

. la responsabilité quant aux erreurs
et omissions (du point de vue de la
qualité des travaux exécutés ou des
conseils fournis, et suivis par des

. ders);

o la responsabilité quant aux préju-
dices personnels (y compris la dis-
crimination raciale, la diffamation,
le harcélement sexuel, les arresta-
tions illégales, Patteinte i la vie
privée et la violence morale et sex-
ucllc)z.

Néanmoins, certaines personnes
croient toujours que les entreprises et les
organisations sans but lucradf qui four-
nissent des services humanitaires essen-
tiels ne peuvent étre poursuivies si une
personne est blessée dans leurs locaux,
dans le cadre de leurs programmes ou i la
suite d’un acte préjudiciable commis par
un membre de leur personnel; on croit
aussi, a tort, que des plaignants ne pour-
raient avoir gain de cause.

Ces gens invoquent le fait que les
poursuites contre des organisations sans
but lucratif ou des ceuvres de bienfaisance
sont relativement rares au Canada.

D’autres croyances persistent aussi.

[ AVEWTSaE ‘

Si une organisation ignore qu’un
acte préjudiciable a été commis ou sanc-
tionné, elle n’en est pas responsable.

[ AVEWTEEE

Si un bénévole porte préjudice 3 un
client, ’organisation ne peut étre tenue
responsable, puisqu’un bénévole n’est pas
un employé.

[ AMVEWTEEE

Les organisations sans but lucratif
et les ceuvres de bienfaisance sont pro-
tégées par des lois qui interdisent les
poursuites a leur endroit.

IS swwTsasE
Les polices d’assurances couvrent
toute responsabilité potentielle.

IS sveEwwsaE

Etant donné que les organisations
ne peuvent contréler toutes les actions de
leur personnel, elles n’en sont pas respon-
sables.

[ MY TEaE

Si une organisation n’est pas con-
stituée en société, ses membres ne peu-
vent étre tenus responsables.

I SEW TR E
« Ce genre de probléme ne peut
survenir ici. »

Toutes ces croyances sont dan-
gereuses, mais la derniére ’est sans doute
davantage. Ce « genre de probléme » est
possible et méme bien réel : la violence
physique, morale et sexuelle, le vol, le
harcélement, les dommages matériels,
Pextorsion et les agressions et méme des
meurtres surviennent bel et bien « ici ».

Méme s’il est rare que des préposés
aux services et aux programmes destinés
au public commettent de tels actes
illicites, cela arrive. Et les coupables sont
souvent des personnes au deld de tout
soupgon. De fait, «... certains des actes les
plus révoltants ont été commis par des
personnes qui n’étaient pas considérées «
a risque ». On a vu des dirigeants bien
connus dans le milieu du bénévolat, des
administrateurs, des chefs de la direction,
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des ecclésiastiques, des parents, du per-
sonnel de garde et des enfants commettre
des actes violents »°.

La réalité

Aujourd’hui, P'immunité fondée
sur le statut d’organisation sans but
lucratif ou d’ceuvre de bienfaisance a pra-
tiquement disparu. La société et les tri-
bunaux ont tendance nettement a respon-
sabiliser les ceuvres de bienfaisance et les
organismes sans but lucratif autant que les
entreprises privées et les organismes a but
lucratif. Bien que le nombre de poursuites
intentées contre des organisations soit
beaucoup moins élevé au Canada qu’aux
Etats-Unis, on note un accroissement de
la tendance chez nous aussi™.

Un nombre croissant de victimes
d’actes préjudiciables et de simples
citoyens font appel d la justice pour
obtenir réparation, tant de la part du
coupable que de l’organisation pour
laquelle celui-ci travaillait ou a laquelle il
fournissait un service au moment de !’'in-
cident. Les victimes intentent des pour-
suites en dommages et intéréts contre des
personnes et des organisations et se pré-
valent des lois qui prévoient I'indemnisa-
tion des victimes.

Cependant, un certain nombre de
facteurs portent a croire qu’il n’y a jamais
de poursuites.

Bon nombre de poursuites ne se
rendent pas devant les tribunaux; elles
font Pobjet de réglements a Pamiable et
ceux-ci ne sont pas publiés.

Dans certains cas, le défendeur
reconnait sa responsabilité et accepte un
réglement hors cour. Cependant, il arrive
que le défendeur nie sa responsabilité,
mais que les parties arrivent tout de
méme a s’entendre.

Ces affaires sont rarement rendues
publiques, sauflorsqu’elles donnent lieu a
un réglement inhabituel ou qu’elles sont
largement médiatisées comme la tragédie
de Mount Cashel, a Terre-Neuve, ou les
réglements intervenus dans les cas de la

St.George’s Cathedral et du Synod of the
Anglican Diocese of Ontario en regard de
poursuites liées 2 des agressions sexuelles
commises par un chef de chorale i I’en-
droit de jeunes gargons®.

Méme lorsqu’une poursuite est
portée devant les tribunaux, la décision
du juge n’est pas nécessairement publiée
dans la presse ni dans les bulletins
juridiques, sauf si le réglement est inhab-
ituel ou que le jugement fait jurispru-
dence.

Par ailleurs, des personnes qui ont
été victimes de préjudice peuvent envis-
ager d’intenter une poursuite civile, mais
y renoncer parce que la personne
coupable ne posséde aucun bien de valeur
ou pour toute autre raison®.

Il y a aussi le fait que les organisa-
tions qui font ’objet d’une poursuite ne
sont évidemment pas pressées de rendre
la chose publique. Il est souvent question
dans le cadre de réunions, d’ateliers ou de
conférences de poursuites intentées con-
tre des organisations. Toutefois, on ne
publie pas de comptes rendus des pour-
suites ni des réglements.

Notons également que les pour-
suites qui ont une incidence directe sur
cette question ne sont pas nécessairement
liées les unes aux autres. En conséquence,
les responsables des organisations sans
but lucratif et les ceuvres de bienfaisance
tendent a les ignorer.

Par exemple, une poursuite
intentée par une personne contre un ami
pour des torts subis pendant que cet ami
lui rendait service  titre de bénévole ne
semble pas avoir de lien avec ces ques-
tions. Or, elle en a un,_tout comme
d’autres types de poursuite” .

Si ces poursuites ne sont pas mon-
naie courante dans la société canadienne,
les organisations sont et seront sans doute
toujours responsables de certains actes ou
omissions de leur personnel dans le cadre
de leurs activités. Dans certaines circon-
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stances, on a jugé le personnel respons-
able des ses actes.

Les organisations qui assurent la
prestation de services et Pexécution de
programmes, surtout pour des clients vul-
nérables, doivent étre conscientes de
toutes les formes de responsabilité aux-
quelles elles sont exposées et devraient
faire tout en leur pouvoir pour réduire
cette exposition. A cet égard, la rigueur
.en maticre de recrutement, de filtrage et
de surveillance du personnel constitue un
atout important.

CEUGATION DU DILIGENGE

Le devoir de diligence, c’est-a-dire
Pobligation de prendre des mesures
raisonnables pour éviter qu’une personne
soit victime d’un acte ou d’un préjudice,
constitue le principe fondamental qui
sous-tend et motive le filtrage du person-
nel. En outre, méme si cette question ne
constitue pas I’objet central de la présente
campagne, I'obligation de diligence a I’¢-
gard du personnel justifie le filtrage des
clients (cette question est abordée dans la
partie II).

Pour s’acquitter de leur obligation
de diligence, les responsables d’organisa-
tions, quels que soient la taille, le mode
de financement ou la structure de ces
derni¢res, doivent prendre des mesures
raisonnables afin de préserver la sécurité,
la dignité et les droits de leurs clients, du
personnel, de la collectivité et de Porgan-
isation elle-méme.

A cette fin, les organisations veil-
lent 4 la sécurité de leurs locaux, offrent
des programmes et des services siirs, effi-
caces, utiles et pertinents, et choisissent et
engagent des personnes compétentes qui
aideront les clients, les autres membres du
personnel et la collectivité, plut6t que de
leur causer un préjudice.

L’obligation de diligence découle
des éléments suivants :

J la common law, p. ex. par le biais

du principe de la responsabilité de
PPoccupant

. les dispositions législatives, p.ex.
des lois sur le bien-étre de ’enfance
et de la famille et sur la sécurité des
lieux de travail et les normes d’em-
ploi;

. des réglements, des normes et des
directives en mati¢re de politique
sociale appliqués par des organ-
ismes d’accréditation ou de
financement, p. ex. des exigences
relatives & DPaccréditation de
garderies, de maisons de repos, de
foyers d’accueil pour les personnes
agées ou pour les jeunes;

. des obligations contractuelles,
découlant par exemple d’un service
rendu en échange d’un droit,
notamment des services de garde
de jour;

. des considérations d’ordre moral
ou éthique.

Chacune de ces notions, qui sem-
blent arides, repose essenticllement sur
Pentretien d’une relation.

Quelle est la nature de la relation
entre le client et ’organisation? Quel type
de relation le client entretient-il avec le
personnel ou la direction? S’agit-il d’une
relation purement semblable a celle qui
existe entre un client et un prestataire de
services? Est-ce plutdt une relation de
type parent-enfant ou professeur-éléve?

Quel est le degré d’intensité ou
d’intimité de la relation entretenue par
'organisation, ses représentants et son
personnel avec le client? Jusqu’a quel
point le client compte-t-il sur le personnel
ou sur organisation elle-méme ou en
dépend-il?

Pour illustrer ce point, examinons
la distinction qui existe entre un club de
tennis et un service de soutien i domicile.
Le club de tennis a une obligation de dili-
gence envers ses membres pour ce qui-est

®@Association canadienne des centres d'action bénévole » mars 1996




Guide de filtrage

de P'utilisation appropriée des droits ver-
sés par les membres, ’aménagement des
horaires, ’organisation de tournois et
’entretien des terrains de tennis.

Une relation se noue entre I’organ-
isation et les membres, une relation a
laquelle se rattache une obligation de dili-
gence assez claire, semblable & cette qui
s’établit entre celui qui achéte quelque
chose d’une autre personne.

D’autre part, prenons le cas d’une
organisation qui assure un service de vis-
ite 3 domicile pour des personnes igées
ou handicapées qui sont confinées i la
maison, des personnes vulnérables. En
Poccurrence, Porganisation offre un ser-
vice qui établit une relation contractuelle
fondée sur un rapport entre un client et
un prestataire de services. Toutefois, I’ef-
ficacité du service dépend de Pintimité de
la relation entre deux personnes, dont
'une est vulnérable.

L’établissement d’une relation de
dépendance est beaucoup plus probable
entre la personne vulnérable et le visiteur
a domicile qu’entre le membre du club de
tennis et le club. Le client du service de
soutien a domicile demanderait de Pat-
tention, de Paffection et du soutien an
représentant du service. Ce dernier serait
en position de pouvoir vis-a-vis du client
et, tout comme le service, aurait a ’égard
du client une obligation de diligence
beaucoup plus importante que s’il admin-
istrait un club de tennis. Le degré de dili-
gence exigé du service de soutien & domi-
cile serait beaucoup plus élevé que celui
auquel on s’attendrait du club de tennis.

Norme en matiére de diligence;
norme de la personne raisonnable
ou prudente

La norme en matiére de diligence
correspond au degré de diligence dont
devrait faire preuve unec personne
raisonnable ou prudente ayant des com-
pétences, un jugement, une mémoire et
une expérience dans la moyenne, quelles
que soient les circonstances.

Le mot « circonstances » est essen-

tiel. En effet, la norme en matiére de dili-
gence qui s’applique aux organisations et
a leur personnel est plus élevée lorsque les
clients sont des enfants ou des personnes
vulnérables incapables de se protéger ou
de se défendre ou lorsque leurs pro-
grammes, leurs services ou leurs activités
comportent d’autres risques. Le degré de
diligence varie selon le contexte.

En conséquence, la norme de la
personne raisonnable ou prudente n’est
pas rigide. Ce qu’une personne prudente
devrait faire varie, entre autres, sclon la
clientéle et le niveau de risque de I’activ-
ité. Lorsque le tribunal doit déterminer ce
qu’est la norme en mati¢re de diligence
et, partant, ce qui est raisonnable dans
une situation donnée, il cherche a équili-
brer les trois facteurs suivants :

. la probabilité de tort ou de
préjudice;

J la gravité possible des
conséquences;

. le cofit de la réduction du risque de
préjudice®.

Négligence

Lorsqu’une personne ou une
organisation ne s’acquitte pas conven-
ablement de son obligation de diligence,
selon la norme de Ila personne
raisonnable, et qu’un accident survient
ou qu’une personne est blessée, elle peut
étre trouvée responsable de négligence.
Comme il est décrit au chapitre 1, on
applique un certain nombre de critéres
aux situations particuliéres afin de déter-
miner s’il y a eu conduite négligente et, le
cas échéant, le coupable et si les dom-
mages subis par la victime justifient I'in-
demnisation de cette derniére. Enfin, on
doit déterminer qui assume I’indemnisa-
tion.

Toute personne qui collabore a
’exécution de programmes et a la presta-
tion de services, que ce soit au niveaun de
I’élaboration des politiques et de I’exerci-
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ce de Iautorité, au niveau de la gestion et
de I’administration ou au niveau de la
prestation directe du service, a une oblig-
ation de diligence a ’égard :

] des clients de I’organisation;
des membres du personnel, que ce
soit des employés, du personnel
contractuel, des bénévoles, des étu-
diants inscrits 3 des programmes
coopératifs, des stagiaires ou des
participants a des travaux imposés
par un tribunal ou par un établisse-
ment scolaire ou 3 un programme
de travail obligatoire — bref, toute
personne qui travaille pour P’organ-
isation ou fournit un service au
nom de cette derniére;
de la collectivité;
de PPorganisation elle-méme.

Le degré ou le type de diligence
varie selon la personne et le contexte.
L’obligation de diligence et le niveau de
responsabilité potentielle différent beau-
coup selon qu’il s’agit d’une réception-
niste, des prestataires du service, du coor-
donnateur du programme, du directeur
général et des administrateurs.

Administrateurs et dirigeants

Les administrateurs et les
dirigeants d’une organisation (y compris
les cadres rétribués qui sont des dirigeants
de la corporation) sont considérés comme
les membres les plus responsables de Por-
ganisation, et donc risquent plus d’étre
tenus responsables de toute faute ou
préjudice lié au programme ou aux ser-
vices de ’organisation.

Les principales obligations des
administrateurs et des dirigeants com-
prennent ce qui suit :

gérer les affaires de ’organisation;

. veiller 3 ce que les objectifs (les
buts) de ’organisation soient réal-
isés correctement et expliquer ces
objectifs au public;

J établir des objectifs 4 long terme et
élaborer des plans stratégiques;
J établir des politiques et des lignes

directrices pour les activités de [’or-

ganisation;

J assumer la responsabilité ultime de
toutes les facettes des activités de
’organisation;

. assurer la stabilité financiére de
Porganisation et évaluer le rende-
ment de cette derniére;

. évaluer le rendement de ’organisa-
tion aupreés de la collectivité;

o établir des politiques et des objec-
tifs & court terme;

. communiquer les besoins de la col-
lectivité & Porganisation et faire
connaitre ’organisation et ses
besoins financiers 4 la collectivité9.

En outre, les administrateurs et les
dirigeants sont tenus légalement d’as-
sumer leurs responsabilités en faisant
preuve :

d’honnéteté;
de bonne foi;
de loyauté (agir dans I'intérét de
I’organisation et de ses clients);

. de prudence;
d’une compétence conforme i leur
formation, 4 leur jugement et i
leur expérience;

. de diligence raisonnable.

De toutes ces exigences, la dili-
gence raisonnable est la plus pertinente 4
la question du filtrage. Administrateurs et
dirigeants ont P’obligation légale de faire
preuve de diligence raisonnable dans tous
les aspects de leur responsabilité. Bien
que la gestion quotidienne des activités
du personnel reléve du cadre supérieur, la
responsabilité ultime pour les politiques
et la direction de I’organisation en ce qui
a trait aux ressources humaines (et autres,
évidemment) incombe au conseil d’ad-
ministration.

Dirigeants d’organisations sans
personnalité morale

Parmi les mythes les plus dan-
gereux énoncés plus haut, celui qui laisse
supposer que les organisations sans per-
sonnalitt morale courent moins de
risques que les organisations constituées
en société. En réalité, les personnes qui
participent a la mise sur pied, i la direc-

®Association canadienne des centres d'action bénévole » mars 1996




Guide de filiroge

tion, a la gestion, A ’administration et aux
activités des organisations sans personnal-
ité morale font sans doute face & un plus
grand risque que les directeurs d’organi-
sations constituées en société.

Une organisation sans personnalité
morale a une obligation de diligence a I’¢-
gard de ses clients, du personnel et de la
collectivité et elle est tout aussi respons-
able des actions du personnel que ne Pest
une organisation constituée en société.
Les enjeux sont les mémes, a savoir le
genre de services fournis, les prestataires
et les bénéficiaires de ces services et les
garanties dont bénéficient les organisa-
tions.

L’organisation  constituée en
société est une personne morales et ses
administrateurs et dirigeants sont
généralement protégés par des régle-
ments. Autrement dit, la personne morale
assume une partie de la responsabilité qui,
autrement, incomberait aux administra-
teurs. Souvent, ces personnes peuvent se
protéger davantage grice i une police
d’assurance. Dans les organisations sans
personnalité morale, la responsabilité
peut incomber directement aux adminis-
trateurs, ce qui pourrait se traduire par
des pertes financiéres et autres dévastatri-
ces.

Membres du personnel d’organisations
constituées en société et d’organisations sans
personnalité morale

Les membres du personnel d’or-
ganisations ont une obligation de dili-
gence dont ils s’acquittent en faisant leur
travail d’une maniére compétente et pru-
dente et en faisant preuve de diligence
raisonnable. Ils peuvent étre tenus
responsables de leurs actes et des con-
séquences pour les clients, leurs collegues
ou la collectivité. Ils ont également les
obligations suivantes :

. faire  preuve de diligence
raisonnable afin de préserver le
bien-étre des clients de ’organisa-
tion;

. prendre des mesures raisonnables
pour protéger les membres de la

collectivité contre les conséquences
de leurs propres actes et de ceux
des clients;

J respecter la vie privée des clients et
préserver le caractére confidentiel
des renseignements concernant les
clients ou fournis par ces derniers,
sauf dans des situations exception-
nelles, par exemple lorsqu’on
apprend qu<un client court un
risque gravelO;

J étre prudent lorsqu’ils conseillent
les clients;
. éviter de commettre des actes

diffamatoires (libelle ou diffama-
tion verbale) 4 ’endroit des clients.

Ces obligations visent autant les
bénévoles et le personnel non rétribué
que les employés et le personnel rétribué
d’une organisation.

Bénévoles

Le bénévolat ne peut étre imposé.
Ainsi, essence méme du bénévolat tient
au fait qu’il découle non pas d’une impo-
sition ni d’une obligation, mais du libre
arbitre. En outre, méme si les bénévoles
peuvent quitter en tout temps |’organisa-
tion pour laquelle ils travaillent, dés qu’ils
s’engagent 4 accomplir une tiche donnée,
ils ont certaines obligations légales,
notamment celle d’accomplir correcte-
ment la tiche et de s’acquitter de leur
obligation de diligence a I’égard des
clients.

A cet égard, un principe juridique
fondamental suppose que lorsqu’une per-
sonne s’engage i exécuter une fonction a
titre bénévole, elle doit assumer sa
responsabilité si elle ne Pexécute pas cor-
rectement, et non si_elle néglige simple-
ment de P’exécuter'?. Autrement dit, si
une personne accepte d’accomplir une
tiche i titre bénévole, puis qu’elle ne
Pexécute pas, elle ne peut étre tenue
responsable des conséquences d’une
tiche non exécutée.

D’autre part, le bénévole peut étre
tenu responsable s’il n’exécute pas cor-
rectement une tiche qu’il a commencé a
accomplir. ”De plus, si ce bénévole
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occupe une position de pouvoir vis-a-vis
un client vulnérable, les attentes en
maticre de diligence sont plus élevées
qu’en d’autres circonstances.

Méme si peu de cas de bénévoles
tenus responsables dans des poursuites
civiles sont rendus publics, ils n’en exis-
tent pas moins. L’exemple suivant con-
cerne expressément le filtrage.

« Le principe de la responsabilité
liée au manque de rigueur en matiére de
filtrage et de surveillance des bénévoles a
été illustré de fagon spectaculaire dans
Paffaire Wilson v. Tobiassen. En 1987, un
tribunal de I’Oregon a tenu I’Etat et les
organisations nationales de scouts respon-
sables de dommages totalisant
2 600 000 $ US et agresseur, de dom-
mages totalisant 1 700 000 $ US 3 titre
personnel. Le contrevenant, un bénévole
haut gradé du milieu du scoutisme, avait
reconnu avoir été congédié de trois
postes dans les secteurs de I’enseignement
et des affaires entre le milieu des années
1950 et 1972, en raison de son activité
sexuclle avec des gargons et de jeunes
hommes. Le jury a entendu des
témoignages selon lesquels ’organisation
scoute avait été « mise au courant suff-
isamment t6t » des antécédents du con-
trevenant et avait omis de vérifier
adéquatement des plaintes a son sujet. La
poursuite avait été intentée parce que le
contrevenant était accusé d’avoir molesté
un scout adolescent sur une période de
plus d’un anl2 >,

On recense de nombreux autres cas
impliquant des bénévoles qui font I’objet
d’accusations criminelles pour avoir failli
d leurs obligations. Actuellement, des
pédophiles et des gérontophiles, de
méme que d’autres personnes ayant
agress¢ des clients vulnérables purgent
des peines d’emprisonnement; ces per-
sonnes ont rencontré leurs victimes dans
le cadre de leur travail ou d’une activité
bénévole. Dans certains, Porganisation
pour laquelle ils travaillaient a été pour-
suivie aussi.

Ces personnes étaient en position
de pouvoir et ont failli lamentablement i
la norme en mati¢re de diligence en abu-
sant des personnes placées sous leur
responsabilité. Elles ont été jugées
directement et criminellement respons-
ables de leurs propres actes selon les
normes du droit criminel.

Le cas le plus notoire est sans
doute celui de Gary Blair Walker, un rési-
dent de I’Ontario qui purge actuellement
une peine d’emprisonnement pour avoir
agress¢ sexuellement des enfants. M.
Walker a reconnu avoir molesté et agressé
sexuellement plus de 200 gargons sur une
période de 30 ans. Il a rencontré toutes
ses victimes dans le cadre de son travail ou
d’une activité bénévole.

« Au cours de ces 30 années, Gary
Blair Walker, 50 ans, a toujours été en
position de pouvoir.

Il a été moniteur dans un camp
religieux, chef scout, policier, employé de
Bell Canada, conducteur d’autobus sco-
laire, entraineur d’une équipe de hockey,
directeur d’un club de judo et messager
pour le conseil scolaire.

Dans chacun de ses emplois, il a
agressé sexuellement de jeunes gargons —
principalement de familles mono-

parentales — aprés avoir gagné la confi-

ance de la mére...

Quatre de ses victimes, qui faisaient
partic d’'une méme équipe de hockey a
laquelle il avait été lié, se sont sui-
cidées »13.

Au cours des 20 derniéres années,
les bénévoles en sont venus A participer 3
des activités de plus en plus élaborées et &
assumer des réles plus complexes, aux-
quels se rattache une plus grande respon-
sabilité, notamment des postes qui les
placent en position de pouvoir vis-a-vis de
clients vulnérables. Cette tendance sem-
ble bien installée. De fait, les bénévoles
seront sans doute appelés 3 jouer un réle
plus important au cours des prochaines
années.
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Les perspectives plus larges des
bénévoles s’accompagnent d’un
accroissement de leurs responsabilités. Ils
ont également plus de chances de faire du
bien ou de nuire.

Ceux et celles qui administrent des
organisations sans but lucradf et des
organisations caritatives doivent recon-
naitre qu’il n’est pas possible de jouer sur
deux tableaux. En toute logique, ils
doivent se poser la  question
suivante : pourquoi faudrait-il qu’un
bénévole ne soit pas responsable de ses
actes si on lui demande de fournir des ser-
vices de plus en plus complexes a des per-
sonnes vulnérables et d’occuper une posi-
tion de pouvoir aupres d’elles?

En revanche, les bénévoles qui
joueront ces roles doivent bénéficier d’un
soutien nécessaire. Peut-on demander
aux bénévoles d’assumer des fonctions et
des responsabilités plus lourdes sans par
ailleurs leur assurer la protection et le
soutien nécessaires, y compris le filtrage
des clients, I’élaboration et la surveillance
minutieuses des affectations, I’administra-
tion consciencieuse et délibérée des pro-
grammes par des gestionnaires profes-
sionnels en matiére de bénévolat et une
couverture d’assurance appropriée?

Les organisations peuvent étre tout
autant responsables des dommages subis
par le personnel, y compris les bénévoles,
si elles ne prennent pas les mesures néces-
saires pour garantir leur protection.

Les organisations peuvent étre
exposées a diverses formes de responsabil-
ités comme la responsabilité pour des
lésions corporelles, des blessures person-
nelles et la responsabilité du fait de pro-
duits découlant de diverses sources, y
compris la common law, des lois, des
réglements et des contrats. Une fagon
simple de regrouper ces secteurs de
responsabilité potentielle est d’utiliser les
rubriques employées dans les lois sur la

responsabilité de Poccupant ou P'organi-
sation (’occupant) doit exercer une dili-
gence raisonnable afin de protéger les
clients, le personnel et la collectivité con-
tre les dommages liés a ses locaux, a ses
programmes ou i des particuliers.

Locaux utilisés par I’organisation

. La sécurité et la sireté des lieux
physiques utilisés pour I'exécution
des programmes, y compris les
voies accés (escaliers, station-
nements);

. les restrictions liées a 1’occupation
et a Putilisation des locaux et les
consignes en cas d’incendie et
d’urgence, entre autres;

. Putilisation qui est faite des locaux;

. la présence de produits chimiques
nocifs, le ciblage défectueux et les
clous saillants, entre autres;

. Pexistence de locaux privés, ver-
rouillés ou de piéces isolées ot une
personne pourrait étre emmenée et
séquestrée, par exemple.

Programmes, services et activités
offerts par I’organisation

. La conception appropriée et sécuri-
taire des activités, des programmes
et des services;

. la prise en compte de I'dge, des
compétences, de 'invalidité et de la
vulnérabilité des clients et du per-
sonnel;

. la surveillance des procédures
appliquées, de I’équipement utilisé; .

. la gestion du programme.

Personnes (tierces parties) qui
peuvent se trouver sur les lieux

. Le personnel : des employés, des
bénévoles, des entrepreneurs
indépendants, des étudiants inscrits
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dans le cadre de programmes
coopératifs, des stagiaires, des per-
sonnes qui font des travaux
imposés par un tribunal ou dans le
cadre d’un programme scolaire, du
personnel contractuel, etc;

des clients;

des parents, des amis du personnel
et des clients invités sur les lieux;

o des livreurs, des réparateurs
d’équipement, des administrateurs,
des représentants d’organismes de
réglementation;

. des intrus.

Avant de céder 3 la panique, il ne
faut pas oublier qu’une organisation ne
sera pas automatiquement ni nécessaire-
ment trouvée responsable d’un acte
préjudiciable commis dans ses locaux ou
dans le cadre de ses programmes, ou qui
découle d’un acte ou d’une omission de
son personnel ou de tiers.

Chaque situation est particuliére et
dépend d’un certain nombre de facteurs.
Afin de se protéger le mieux possible, les
organisations doivent prendre toutes les
précautions possibles en ce qui a trait i
leurs locaux, i leurs programmes et aux
personnes qui pénétrent dans leurs
locaux.

N’oublions pas que les organisa-
tions ne sont pas tenues de garantir que
rien ne se produira dans ses locaux, dans
le cadre de ses programmes ni aux mains
de tiers. Elles sont sensées prendre des
mesures raisonnables pour protéger leurs
clients, leur personnel et la collectivité
contre des dommages éventuels. La
responsabilité de I’occupant semble de
plus en plus cruciale en regard du respect
de PPobligation de diligence dans des situ-
ations distinctes de celles d’organisations
qui fournissent des services i leurs
clients*®.

Une organisation peut étre respon-
sable des torts subis par 'un de ses clients
et causés par son personnel ou un admin-

istrateur s’il est prouvé, selon la
prépondérance des probabilités, qu’elle
n’a pas respecté la norme en matiére de
diligence dans le cas particulier.

Si le client est vulnérable, si Pactiv-
ité est risquée et si un membre du per-
sonnel ou un administrateur de I’organi-
sation occupe une position de pouvoir
vis-a-vis du client, la norme en matiére de
diligence imposée a ’organisation est plus
élevée que si le client érait un adulte sain
de corps et d’esprit, que P’activité ne com-
portait aucun risque et que le membre du
personnel ou d’administrateur s’occupait
occasionnellement du client.

Types de responsabilité

Lorsqu’un client subit un tort en
raison d’une action d’'un membre du per-
sonnel, I’organisation peut étre tenue
responsable de ne pas avoir bien filtré les
membres de son personnel avant de les
embaucher ni par la suite, de ne pas avoir
congédié une personne que I’on
soupgonne d’avoir causé un préjudice i
d’autres ou de ne pas avoir supervisé
adéquatement son personnel.

«En définitive, les décisions indi-
viduelles constituent sans doute le seul
contréle que peuvent exercer les organi-
sations. Le rendement des personnes
détermine celui de ’organisation. Aucune
organisation ne peut faire mieux que les
personnes sur lesquelles ¢lle compte.

C’est vraiment le produit de Pef-
fort humain qui détermine le rendement
d’un organisme. Et ce rendement est
défini par la qualité des décisions de base
relevant de la politique du personnel en
mati¢re d’embauche et le congédiement,
d’affectation et de promotion »1°.

Méme si ces propos de M.
Peter Drucker concernent principalement
la sélection des membres du personnel
d’organisations sans but lucratif en fonc-
tion des compétences et du rendement
potentiel, ses affirmations s’appliquent
aussi au filtrage en ce qui a trait a la per-
sonnalité et a I'intention ou a la motiva-
tion de causer un tort.
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La dotation est un les secteurs sur
lesquels les organisations exercent un
contrOle quasi total. La notion de con-
trole a une importance capitale du point
de vue de la responsabilité 1égale qu’elle
peut entrainer.

Responsabilité directe

Dans un ouvrage publié récem-
ment aux Etats-Unis, intitulé Child Abuse
Prevention Primer for your Organization,
M. John Patterson fait référence a cer-
taines affaires reliées a cette question. Il
reléve trois formes de responsabilité
directe liée a la dotation et au filtrage :

. la négligence en mati¢re de sélec-
tion des membres du personnel;

. la négligence au chapitre du main-
tien de Peffectif;

. la négligence en maticre de surveil-
lance.

Les organisations doivent faire
preuve de rigueur lorsqu’ils choisissent les
membres de leur personnel. Si elles négli-
gent de bien filtrer en utilisant les
ressources auxquelles elles ont acces et
qu’un membre de leur personnel porte
préjudice i un client ou a un autre mem-
bre du personnel, elles peuvent étre
tenues directement responsables en raison
de leur négligence au chapitre du filtrage
du personnel.

Par contre, une organisation peut
faire preuve de diligence raisonnable dans
I’embauche d’un membre du personnel,
puis elle peut étre mise au courant a
plusieurs reprises et directement que cette
personne commet des actes répréhensi-
bles. Si I’organisation ne prend aucune
mesure pour corriger la situation et que
cette personne cause un tort, I’organisa-
tion peut étre tenue directement respon-
sable, parce qu’elle a fait preuve de négli-
gence en gardant la personne a son ser-
vice.

La troisiéme forme de responsabil-
ité directe, la négligence en maticre de la
supervision, découle du fait que les
organisations ont une obligation de dili-
gence non seulement pour le filtrage du

personnel, mais aussi pour la surveillance
appropriée du personnel. St une organisa-
tion néglige cette obligation, elle peut
étre tenue responsable des torts causés
par son personnel. La négligence au
chapitre de la supervision, précise
M. Patterson, comprend le fait de « don-
ner des directives non appropriées ou
ambigués ou de négliger d’établir des
réglements appropriés; ... le recours a des
personnes ou a des instruments non
appropriés pour des travaux qui compor-
tent des risques; ... la surveillance de I’ac-
tivité, ... la tolérance et la négligence face
i un comportement négligent ou néfaste
adopté par des personnes qui peuvent
étre des employés ou des agents de ’or-
ganisation dans des locaux ou 2 Paide
d’intermédiaires relevant du contréle de
’organisme »16,

Responsabilité du fait d’autrui

Le principe qui sous-tend la
responsabilité du fait d’autrui est quelque
peu différent. En effet, il est fondé sur la
notion que les organisations sont respon-
sables des actes des membres de leur per-
sonnel et qu’elles peuvent en étre tenues
responsables si elles exercent un controle
sur ces personnes, sur le travail qu’elles
exécutent et sur la fagon dont ces s’ac-
quittent de leurs fonctions et si I'aspect
préjudiciable « se situe dans le cadre de
Iexercice de leurs fonctions ».

En lPoccurrence, Porganisation
n’est pas directement responsable des
torts causés, parce qu’elle ne les a pas
sanctionnés ni encouragés. En revanche,
I’organisation est a Porigine des condi-
tions dans lesquelles le préjudice a été
causé et elle exerce un conudle sur ces
conditions.

Par exemple, des organisations ont
été tenues responsables du fait d’autrui
lorsqu’un bénévole ou un membre de
leur personnel a causé un accident de la
route dans lequel un client a été blessé.

En général, la responsabilité du fait
d’autrui n’est pas retenue lorsqu’un
membre du personnel d’une organisation
cause délibérément et intentionnellement
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du tort a quelqu’un d’autre. Toutefois, la
décision récente de la Cour supréme de
Colombie-Britannique dans I’affaire de la
Children’s Foundation annonce peut-étre
un changement de position a cet égard.
Méme si le juge a reconnu que la fonda-
tion n’avait nullement autorisé, sanction-
né ni encouragé le comportement violent
du membre de son personnel i ’endroit
de ses clients, il a déterminé que I’organ-
isation avait une responsabilité du fait
d’autrui en regard du tort intentionnelle-
ment_causé par la personne en ques-
tion

En droit, il est clair qu’une organi-
sation peut étre tenue responsable des
actes de ses employés rétribués si ces actes
sont commis dans le cadre de leur emploi
et durant ’exercice de leurs fonctions. Un
bénévole ou un membre du personnel
non rétribué peut étre considéré comme
un employé, selon la situation et la loi
invoquée.

Cependant, méme si les bénévoles
ne sont considérés comme des employés,
il semble que de plus en plus ces person-
nes rendront compte directement de leurs
actions et que les organisations pourront
étre tenues responsables des actes commis
par des bénévoles, tout comme elles peu-
vent P’€tre pour les actions du personnel
rétribué.

Cette tendance est corroborée dans
certaines publications récentes par des
chefs de file en matiére de gestion de
bénévoles et par les bénévoles eux-
mémes.

Dans un guide intitulé Doing Good
Better, congu par des membres chevron-
nés de conseils d’administration i I’inten-
tion de leurs pairs, les auteurs accordent
une importance cruciale au filtrage des
membres du personnel et ils affirment
que cette question reléve en bout de ligne
de la responsabilité du conseil qui doit
également s’assurer que le personnel éla-
bore et exécute les directives adéquates
fondées sur des politiques de filtrage
appropriées©,

Dans By Definition:  Policies for
Volunteer Programs, Linda Graff précise
ce qui suit : « Lorsqu’un organisme ne
tient pas compte des risques et des dan-
gers concrets inhérents au bénévolat, il
fréle la catastrophe. Il s’expose alors 4 un
risque, tout comme les membres de son
personnel, qu’ils soient rétribués ou non.

Dans les tribunaux, les médias et
Pesprit du public, le conseil d’administra-
tion d’un organisme peut étre tenu
responsable (et il Pest) des erreurs, des
accidents ou de la négligence attribuables
a des actes commis par des bénévoles au
service de organisme*” ».

Susan Ellis ajoute ce qui suit dans
FErom the Top Down : « En droit de la
responsabilité - civile délictuelle, votre
organisation peut étre tenue responsable
d’actes commis par des bénévoles qui exé-

- cutent une tiche sous votre surveillance

et votre direction; par conséquent, ces
personnes sont, d’un point de vue
juridique, « au service de »
’organisationV »,

Sue Vineyard y voit i, dans
Megatrends and Volunteerism, |’émer-
gence d’un nouveau secteur de respons-
abilitt pour les programmes de
bénévolat : « Les groupes et les organ-
ismes assument de plus grandes respons-
abilités afin d’éviter que des populations
vulnérables ne fassent I’objet de com-
portements non appropriés; le filtrage des
employés réuribués et non rétribués sera
davantage enchissé dans le processus de
recrutement d’effectifs.»

Les auteurs de Volunteers and the
Law formulent les observations
suivantes : « Les organisations ont I’oblig-
ation légale vis-d-vis leurs clients de
choisir leurs bénévoles avec soin et de
s’assurer qu’ils sont en mesure d’assumer
les responsabilités qui leur sont
confiées. »

Les auteurs de Child Abuse
Prevention Primer for Your Organization
ajoutent : « Une organisation peut étre

©Association canadienne des centres d'action bénévole ® mars 1994




Guide de filtrage

tenue responsable de son incapacité d’ori-
enter le comportement des membres de
son personnel et de surveiller les activités
du programme »23,

TROUVER L& SGLUTION

Comment les organisations
doivent-elles procéder? Comment peu-
vent-elles faire preuve de vigilance lors du
filtrage, en agissant correctement aux
plans moral et éthique, sans verser dans la
paranoia? Comment peuvent-elles échap-
per 4 Pobsession de la bureaucratie et des
détails administratifs, alors que des actes
préjudiciables sont toujours commis dans
leurs locaux?

Selon quels principes les respons-
ables d’organisations doivent-ils élaborer
leurs mesures de filtrage? Comment
doivent-ils prendre leurs décisions?
Doivent-ils d’abord examiner les ques-
tions de responsabilité légales ou de
responsabilité morale?

La distinction ambigué entre
bénévoles et employés n’éclaircit guére la
question. Quel est le statut des bénévoles
et des autres membres du personnel non
rétribués? Sont-ils des employés? La ques-
tion a-t-elle de Pimportance? A-t-elle de
Pimportance pour l’organisation, du
point de vue de la loi, au plan de P’éthique
et de la morale?

Cadre décisionnel

On suggére d’établir un cadre déci-
sionnel réaliste pour les décisions au sujet
du filtrage axé sur les objectifs de sécurité
et de protection. Ce cadre devrait tenir
compte des trois facteurs suivants :

. les questions d’ordre éthique;
les enjeux juridiques;
o les questions pratiques.

Dans la partie II, ce cadre sera
repris pour examiner l’élaboration de
politiques, de procédures et de pratiques
pour le filtrage des candidats a des postes
de confiance. Ce processus comporte
trois étapes :

Premiérement, le but est de garan-
tir la sécurité et la protection des clients,
des membres du personnel et de la collec-
tivité.

Il faut alors se poser les questions
suivantes :

1. Que devrions-nous faire?

. Quelle est notre responsabilité
morale?

] Quelles sont nos obligations
éthiques?

J Envers qui avons-nous ‘des obliga-

tions ou un devoir de diligence?
Est-ce envers les clients, les bénév-
oles, les employés, la collectivité ou
le conseil d’administration?

. Nos obligations morales et
éthiques varient-clles selon le
groupe Visé?

) Quelle norme en matiére de dili-
gence aux plans moral et éthique
devrions-nous viser?

. Etant donné que les bénévoles
offrent leurs services, fournissent
des services importants, s’exposent
souvent a des risques importants et
accomplissent un travail tout aussi
important que celui d’employés,
pouvons-nous moralement proner
un traitement différent 3 leur
endroit et leur accorder moins de
droits qu’a des employés?

J Méme si la loi nous autorisait a les
traiter différemment, devrions
nous le faire?

. Sommes-nous aussi responsables
des actions de bénévoles et d’autres
membres du personnel non
rétribués que de celles d’employés
rétribués? - Cette attitude affecte-t-
elle nos politiques, nos procédures
ou nos pratiques?

2. Que devons-nous faire?

. Quelles sont nos obligations en
vertu des lois, des réglements et
normes pertinents?

. Quelles interdictions comportent-
ils?

. D’un point de vue juridique, quel
est notre obligation de diligence?
Envers qui doit-elle s’exercer?
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. D’un point de vue juridique,
quelles normes en matiére de dili-
gence devons-nous viser?

. Ces obligations et ces interdictions
sont-elles clairement définies?
. Nous autorisent-elles a faire preuve

de discrétion, A exercer notre bon
jugement, i exercer un choix?

3. Que pouvons-nous faire?

. Compte tenu de ce que nous
croyons devoir faire et de ce que la
loi nous oblige a faire ou a ne pas
faire, que pouvons-nous faire?

. Quelle est la situation particuliére
de notre organisation? Quelles
ressources pouvons-nous et devri-
ons-nous affecter a cet effort?

. Quelles mesures de filtrage nous
autorisent ou nous interdisent ces
ressources?

. Dans les circonstances, qu’est-ce
qui est raisonnable?

o Comment et ol pouvons-nous

trouver les ressources nécessaires
pour procéder au filtrage que nous
jugeons nécessaire?

Si les organisations suivent ce cadre
et qu’elles se fondent sur ce qui est exigé
aux plans moral et éthique et sur les exi-
gences et les interdictions de la loi, elles
peuvent déterminer ce qui nécessaire et
approprié€. Elles peuvent alors identifier
les ressources disponibles ou dont elles
auront besoin pour faire ce qui est néces-
saire.

De prime abord, les organisations
peuvent étre tentées, pour des raisons
pratiques, d’examiner d’abord leurs
ressources et de décider ensuite de ce
qu’elles feront. A court terme, cette
approche peut sembler la plus pratique,
mais a long terme, elle peut se révéler
irréfléchie, voire risquée.

Si un probléme survient, et qu’une
personne liée d une organisation porte
préjudice 4 un client, la premiére question
qui se posera dans un tribunal et dans
opinion publique ne sera pas « qu’est-ce
que votre budget vous permetrait de
faire »?

Ce sont plutét les questions suiv-
antes qui se poseront :

. Quelles mesures étaient nécessaires
dans cette situation? Qu’aurait-il
fallu faire?

. Quelles mesures avez-vous prises

pour filtrer le personnel?

. Aviez-vous bien vérifié les antécé-
dents de cette personne?

. Avez-vous consulté toutes les
sources d’information accessibles, y
compris les dossiers de police,
méme si ceux-ci ne doivent pas
constituer la seule source de ren-
seignements?

. Quelles autres mesures avez-vous
prises pour éliminer les personnes
susceptibles de causer un préjudice
a d’autres personnes, avant de les
engager?

. Quelles mesures permanentes de
filtrage et de surveillance aviez-
vous mises en place pour empécher
que les personnes fassent du mal i
d’autres personnes, et ce dés
qu’elles sont engagées?

. L’organisation a-t-elle fait enquéte
au sujet de plaintes relatives i des
actes préjudiciables et pris des
mesures pour y mettre fin, notam-
ment congédier des membres du
personnel, y compris des bénév-
oles? Le cas échéant, a-t-elle signalé
les cas aux autorités concernées?

¥
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Les hénévoles sont-ils des

employés?

LES BENEVOLES SONT-HLS DES
EMrLOYESs?

Cette question peut vous sembler
saugrenue, mais nombreux sont ceux que
sont convaincus que les bénévoles ne sont
pas des employés parce qu’ils ne sont pas
rétribués.

Or, la question n’est pas si simple.
I n’existe aucune définition légale unique
des mots « bénévole » et « employé ». De
fait, la réponse dépend surtout du droit
auquel on fait référence. Compte tenu de
Papplication de certaines lois et de
plusieurs décisions judiciaires récentes, les
bénévoles sont véritablement considérés
comme des employés. Dans d’autres situ-
ations, ils n’ont pas ce statut, et dans cer-
tains cas, leur situation est ambigué.

De plus, dans la pratique, les dif-
férences sont de plus en plus difficiles 3
établir.

Mais pourquoi aborder ce sujet
dans le cadre d’un guide de filtrage? En
fait, aprés la question de la responsabilité,
il s’agit certainement de la question la
plus frféquemment demandée, i savoir si
les bénévoles peuvent, doivent ou
devraient étre traités comme des
employés. Il s’agit également de I'une des
premicres questions auxquelles doivent
répondre les organisations lorsqu’elles
élaborent des mesures de filtrage.

Les organisations établissent sou-
vent une distinction entre le personnel
rétribué et non rétribué les employés et
les bénévoles selon le traitement et les

droits différents qu’on leur accorde, selon
la fagon dont on les filtre ou supervise,
selon qu’ils sont rétribués ou non.

Pour effectuer un filtrage efficace,
les responsables des organismes doivent
se demander s’il s’agit d’un processus
équitable, conforme a Péthique et légal.

FEVOLUTION BY DEngvolsy

Au cours des vingt derniéres
années, de plus en plus de bénévoles se
sont engagés i assurer la prestation de
programmes et de services extrémement
complexes et nécessitant un niveau de
compétence élevé. Ils se sont également
placés en position de pouvoir face i des
personnes trés vulnérables.

Le bénévole type se décrit comme
une personne qui assure la prestation de
services utiles, mais essentiellement auxil-
iaires et légers. On distingue parfois les
bénévoles des professionnels, en laissant
entendre que les bénévoles sont par défi-
nition des amateurs. On peut rétorquer
que cette mentalité n’a jamais reflété la
réalité du travail bénévole; et méme si cet
argument a déja été vrai, ce n’est désor-
mais plus le cas.

De nos jours, on trouve parmi les
bénévoles des pompiers, des ambu-
lanciers, des personnes qui visitent les
personnes qui sont confinées A Pintérieur
d’érablissements, des tuteurs, des pairs
qui font de la consultation auprés des
enfants et des adultes. Les bénévoles s’oc-
cupent de services d’écoute téléphonique,
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accompagnent les mourants, jouent le
role d’amis particuliers auprés d’enfants
vulnérables, et ont souvent la responsabil-
itt de sommes d’argent considérables
auxquelles ils ont accés.

Les bénévoles travaillent de plus en
plus dans des circonstances exigeantes qui
mettent en cause des personnes extréme-
ment vulnérables. Leur travail nécessite
une formation et des compétences précis-
es. Les bénévoles sont responsables et
doivent rendre compte de leurs activités,
et peuvent étre tenus responsables de
leurs actions.

Les bénévoles apportent leurs con-
naissances, leurs compétences, leur
dévouement, leur engagement et souvent
une grande expérience aux rodles qu’ils
assument. Ils assurent la prestation de ser-
vices importants et essentiels. Dans cer-
taines organisations, comme les Grands
fréres et les Grandes sceurs ou dans le
cadre de programmes de visites, ce sont
les bénévoles qui assurent les services de
base, et le personnel rémunéré assure le
soutien. Dans d’autres cas, les employés
rémunérés assurent les services de base,
auxquels s’ajoute le travail des bénévoles.

Etant donné que les bénévoles ont
commencé a exécuter des taches de plus
en plus exigeantes et complexes, la ges-
tion des programmes bénévoles s’est en
trouvée également plus lourde et plus
complexe. De fait, elle s’apparente au tra-
vail des gestionnaires des ressources
humaines ayant des employés rémunérés.

Les raisons en sont trés simples.

. Les services fournis par les bénév-
oles sont inhérents aux pro-
grammes des organisations, plutot
qu’accessoires.

. Si les bénévoles ne se présentent
pas au travail ou n’exécutent pas les
tiches qui leurs sont assignées, le
travail des autres s’en trouvera per-
turbé.

o En outre, plus les tiches sont com-
plexes, exigeantes et risquées, plus
il est important de recruter, filtrer,
placer, orienter, former, superviser,
évaluer, reconnaitre et appuyer
adéquatement les bénévoles.

La similitude entre ces mots et
expressions (formation, supervision, etc.)
et les termes utilisés par les employés
rémunérés n’cst pas le fruit du hasard.
Comme les activités des bénévoles deve-
naient plus complexes, les spécialistes de
ce secteur ont déployé des efforts consid-
érables pour que les bénévoles exécutent
un travail adéquat, minutieux et profes-
sionnel, notamment en défendant leur
raison d’étre et en leur offrant des ser-
vices de soutien.

Ils ont également cherché a sensi-
biliser les gens au role essentiel que
jouent les bénévoles au caeur méme des
services sociaux et des activités commu-
nautaires et i les faire accepter. Ils ont
également élargi les possibilités des
bénévoles.

Cependant, en raison de cette évo-
lution, il est désormais impossible de par-
ler des bénévoles comme s’ils étaient
totalement différents des employés. Tout
au contraire, et c’est cette réalité que les
lois et les tribunaux et méme les organisa-
tions commencent peu d peu a recon-
naitre.

Changemenis majeurs survenus av
cours des 20 dernitres années

] Les bénévoles exécutent fréquem-
ment des tiches aussi complexes et
exigeantes et qui demandent les
mémes compétences que celles
qu’exécutent les employés.

o Les bénévoles et les groupes
représentant leurs intéréts ont
déployé des efforts considérables
pour améliorer le profil et la valeur
du bénévolat, cherchant aussi a
faire en sorte que les bénévoles
soient considérés comme des col-
légues par les employés rémunérés.
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. Le travail des bénévoles n’est pas
accessoire aux organisations, mais
de plus en plus inhérent i leurs
activités.

] Les bénévoles sont soumis de plus
en plus aux mémes types de con-
tréles que les employés au sein des
organisations.

Ces changements, généralement
acceptés et appuyés par divers documents,
rendent de plus en plus imprécise la dis-
tinction entre bénévoles et employés.

Parmi les points les plus importants
liés au filtrage, on compte la nature du
poste occupé, le groupe client visé, le
contexte d’exécution de la tiche ou de
Pactivité, et la méthode ou le degré de
supervision de Pactivité. Il ne s’agit donc
pas uniquement ni impérativement de
dérerminer si une personne est rétribuée
ou non.

Les bénévoles sont-ils des
employés au sens de la loi?

On peut répondre oui ou non i
cette question, selon les circonstances. En
effet, tout dépend de la loi i laquelle on
se reporte, car la définition d’employé
peut alors varier. De plus, la question
comporte deux aspects particuliérement
pertinents au filtrage.

. Les bénévoles ont-ils les mémes
obligations que les employés selon
les diverses lois?

. Les bénévoles sont-ils protégés par
les différentes lois de la méme
mani¢re que les employés?

Il serait impossible de traiter cette
question en fonction de toutes les lois dif-
férentes en vigueur au Canada. Nous
allons aborder les catégories qui sont par-
ticuliérement pertinentes.

SOMMON Law
Employeur, employé

La common law définit un
employé (autrefois un « serviteur »)

comme un individu qui fournit des ser-
vices ou exécute un travail pour un
employeur (autrefois le « maitre »), lequel
exerce un controle sur ce travail.
L’employé est tenu d’exécuter les services
en contrepartie d’une rétribution, soit un
traitement ou un salaire.

Bien que les actions des bénévoles
soient, dans la plupart des cas, supervisées
par les organisations, les bénévoles ne
sont évidemment pas rétribués. Etant
donné I’absence d’obligation justifiée par
une rémunération, on ne les considére
généralement pas comme des employés
selon le common law.

Cette situation a été contestée dans
au moins une poursuite intentée en
Ontario (contre des municipalités) par un
bénévole qui dit avoir été congédié sans
motif en vertu de la common law. Il
soutenait notamment que tous les autres
éléments de la relation employeur-
employé étaient présents.

De plus on peut soutenir qu’il
existe des formes de rétribution autres
que la paye, notamment la formation et
Pexpérience de travail, et que des ques-
tions comme la nature, le degré et la com-
plexité du travail, la responsabilit¢ du
bénévole et le contrdle du travail exécuté
sont beaucoup plus importantes pour
établir la relation d’emploi que le verse-
ment d’un salaire.

Principal, agent

Un autre type de relation défini par
la common law, ot un individu agit 4 titre
d’agent d’un autre individu, le principal,
semble se rapprocher de la relation entre
les organisations et les bénévoles. Un cer-
tain nombre d’auteurs affirment avec
beaucoup d’insistance que méme si les
bénévoles ne sont pas des employés, ils
sont clairement des agents des organisa-
tions (les principaux)!.

Le fait que de plus en plus de per-
sonnes s’engagent dans des activités
bénévoles de nos jours confirme cette
notion. Etant donné que les bénévoles
sont appelés a exécuter des tiches plus
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exigeantes, le niveau de contrdle aug-
mente en conséquence (sous forme de fil-
trage, de formation, de supervision et
d’évaluation) et leurs fonctions font par-
tic intégrante de 'organisation.

Plus on demande aux bénévoles
d’exécuter des tiches exigeantes, plus les
organisations doivent assurer un controle
et un soutien accrus. Dans ces circon-
stances, les bénévoles ressemblent de plus
en plus a des employés.

En vertu de la common law, un
bénévole peut étre obligé, au méme titre
qu’un employé, d’assurer la prestation de
services aux clients. A Dinstar des
employés, ils peuvent étre tenus respons-
ables de délits comme la diffamation, les
voies de fait, I’atteinte a la vie privée ou la
négligence.

DROIY CRIMINEL

Il n’est pas pertinent de détermin-
er si un individu qui a commis un délit
criminel est un employé ou un bénévole.
Les accusations criminelles ne sont pas
liées au fait qu’une personne soit
rétribuée ou non.

Toutefois, ces accusations et
surtout les peines imposées pour des dél-
its, varient selon la position de pouvoir
par rapport a la personne a qui on a causé
un préjudice, et selon le degré de vul-
nérabilité de cette personne.

Le niveau de pouvoir constitue un
point important que I’on doit démontrer
ou prouver dans chaque cas. Toutefois,
c’est la nature du rapport plutoét que le
statut de ’employé qui est en cause. De
fait, un grand nombre d’accusations crim-
inelles sont malheureusement portées
contre des membres de la famille, qui ne
sont manifestement pas des employés.

RORMES

SUR (& BB

Pour la plupart, les lois provinciales

sur les normes du travail et sur les rela-
tions de travail ne visent pas les bénévoles
en ce qui concerne les obligations. De
plus, ces lois ne protégent pas les bénév-
oles car elles définissent I'employé en
fonction de la rétribution en contrepartie
de services ou d’un travail. Par con-
séquent, les bénévoles ne peuvent
généralement invoquer ces lois pour
obtenir une protection ou réparation“.

LOIS SUR LES DROIYS DE LA
PERSONNE :

A certains égards, les lois sur les
droit de la personne sont a la fois les plus
précises et les plus difficiles a interpréter
en ce qui a trait au filtrage.

L’analyse de P’incidence de cette loi
souléve deux grandes questions.

. Les bénévoles sont-ils considérés
comme des employés aux fins des
lois sur les droits de la personne?

. Les bénévoles sont-ils protégés par
ces lois, qu’ils soient considérés
comme des employés ou non?

Bien que I'application générale des
lois soit la méme partout au pays, certains
détails varient d’une province a I’autre. .

Au Canada, les lois sur les droits de
la personne interdisent la discrimination
contre les individus ou les groupes dans
certaines circonstances. Les circonstances
les plus pertinentes au filtrage sont :

e P’offre de services publics;
e ’emploi.

Les organisations qui offrent des
services ou des emplois n’ont pas le droit
d’exercer une discrimination en fonction
d’un certain nombre de critéres.
Toutefois, il y a certaines exceptions.
Dans certaines circonstances, la loi
autorise une organisation a discriminer,
particuliérement lorsqu’elle a un motif
légitime et de bonne foi de le faire selon
les circonstances ou le poste visé. (Voir la
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partie IT portant sur les différentes cir-
constances entourant le filtrage du per-
sonnel.) :

Bien que la liste des motifs de dis-
crimination interdits par la loi varie d’une
province a ’autre, les plus communs sont
les suivants :

® orientation sexuelle
age

couleur

situation de famille
sexe

religion ou croyance
origine ethnique
état civil.

Dans certaines provinces ou terri-
toires, la loi interdit la discrimination
selon ’orientation sexuelle.

En vertu de la législation fédérale
sur les droits de la personne et dans
d’autres provinces, il est interdit de faire
de la discrimination 4 I’égard de person-
nes ayant un « casier judiciaire » pour ce
qui est de ’emploi.

Les organisations doivent se famil-
iariser avec la loi qui les régit, qu’elle soit
provinciale, fédérale ou territoriale.

Aucune des lois provinciales ou
fédérales sur les droits de la personne
n’interdit la discrimination contre les pos-
tulants en raison des motifs mentionnés
précédemment. Dans certaines provinces,
les bénévoles peuvent recevoir la méme
protection que les employés en vertu de
la loi provinciale sur les droits de la per-
sonne, et les plaintes des bénévoles seront
traités en conséquence. Dans d’autres
provinces, cette question demeure
ambigué.

II s’agit d’une question trés
litigieuse. Certains soutiennent que les
bénévoles ne sont pas des employés en
vertu des lois sur les droits de la personne
parce qu’ils ne sont pas rétribués.
D’autres font état de décisions récentes
en mati¢re de droits de la personne qui

ont permis d’élargir considérablement la
définition d’employé, notamment un
jugement rendu par la Cour d’appel
fédérale.

Jurisprudence en matiére de
droits de la personne

Un cadet est-il un employé?

Un cas récent concerne un cadet
des Forces armées canadiennes qui a été
retiré de Pentrainement de parachutiste
par son commandant parce que 'on a
découvert que le cadet n’avait qu’un seul
ceil fonctionnel.

Le cadet a déposé une plainte en
vertu de la Loi canadienne sur les droits de
la persomnme, invoquant qu’on lui avait
« refus€ un service public et qu’il faisait
'objet de discrimination relativement 3
un emploi en raison d’un handicap ». Un
tribunal a rendu une décision favorable au
cadet, et en 1990, la Cour d’appel
fédérale a confirmé la décision du tri-
bunal.

Les aspects les plus intéressants de
ce cas en ce qui a trait au filtrage concer-
nent les motifs que la Cour a énoncés
dans sa décision en faveur du cadet.

Premiérement, ’Armée a soutenu
que le cours que suivait le cadet ne con-
stituait pas un service public car il n’était
offert qu”’aux membres des Forces
armées. La Cour a jugé qu”il s’agissait de
fait d’un service offert au public et qu’en
conséquence, ’Armée ne pouvait pas faire
de discrimination en raison du handicap
physique du cadet.

Deuxiemement, la Cour a jugé que
le cadet était un employé en vertu de la
législation sur les droits de la personne,
bien que ’Armée ait soutenu que le cadet
n’était pas un employé, car « .. [les
cadets] ne recoivent aucun salaire et... ils
n’exécutent aucun travail pour ’armée.
L’avocat des Forces les compare a des
adolescents qui participent 4 un camp de
vacances et qui regoivent un entraine-
ment ». La Cour en a décidé autrement.
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La décision de la Cour d’appel
fédérale a confirmé les jugements
antérieurs, soulignant que la nature et
I’objet des lois sur les droits de la person-
ne sont particuliers, « ...pas tout a fait
constitutionnels, mais certainement plus
qu’ordinaires. .. [elles] visent I’élimination
de la discrimination ».

Le jugement précise aussi que dans
d’autres cas concernant les droits de la
personne, « les tribunaux ont interprété le
mot [employé] de maniére plutdt souple,
indiquant qu’il existait une relation d’em-
ploi dans ce contexte alors que dans
d’autres circonstances, ils n’auraient pas
rendu cette décision. Normalement, pour
qu’il y ait relation d’emploi, il faut verser
un salaire 4 un individu qui travaille pour
la personne qui paie, mais dans le con-
texte des droits de la personne, la situa-
tion est beaucoup plus souple »3.

Contréle, avantages et rétribution

La Cour a posé les trois questions
suivantes afin de déterminer si le cadet
était un employé en vertu de la législation
sur les droits de la personne.

J Le cadet érait-il assujetti au con-
tréle de I’Armée?

La Cour a établi que le cadet était
assujetti au contréle de ’Armée. Il portait
un uniforme, vivait selon les régles de la
base, suivait les ordres, etc.

. L’Armée bénéficiait-elle des ser-
vices du cadet?

On a répondu oui a cette question.
Le cadet était en formation pour devenir
un soldat; PArmée espere certainement
que les cadets joignent ses rangs

) Le cadet était-il rétribué d’une cer-
taine maniére?

La Cour a déterminé que le cadet
recevait effectivement des honoraires
modestes.

A la lumiére de ces réponses, la
Cour a déterminé que le cadet était de fait

un employé aux fins de la Lo sur les droits
de la personne, et qu'il pouvait en con-
séquence Pinvoquer pour sa protection.

Le juge qui a rédigé la décision a
méme ajouté que, dans ce contexte, le
mot « employer » peut signifier
« utiliser », et que selon ce critcre aussi le
cadet érait considéré comme un employé.

Certains avocats soutiennent que le
cadet n’était pas un bénévole au sens
habituel et qu’en conséquence, le cas
n’est pas pertinent au fait de déterminer si
les bénévoles sont des employés. D’autres
par contre soutiennent catégoriquement
que ce cas est extrémement pertinent, et
qu’il constitue un avertissement aux
organisations qui doivent désormais
traiter les bénévoles de la méme fagon
que les employés en ce qui a trait aux
droits de la personne.

Protection des droits d’un bénévole

Une deuxiéme décision, rendue au
Manitoba, constitue un exemple plus
probant encore de I’application de la lég-
islation sur les droits de la personne aux
bénévolest.

Dans ce cas, un homme a offert ses
services a ’organisation des Grands fréres
en mentionnant qu’il était homosexuel.
L’organisation avait comme politique
d’accepter ces demandes, mais de ne pas
effectuer de jumelage, & moins que les
parents du Petit frére acceptent ce jume-
lage.

Le postulant a déposé une plainte
en vertu de la législation sur les droits de
la personne, indiquant qu’il faisait ’objet
de discrimination en raison de son orien-
tation sexuelle, relativement a un emploi
et A un service public.

Dans cette affaire, on doit soulign-
er deux éléments trés intéressants.
L’organisation a soutenu que le Code ne
permettait pas de faire de la discrimina-
tion envers un enfant qui désirait faire
appel au programme, mais qu’il ne lui
interdisait pas de faire de la discrimination

envers la personne qui offre le service (le
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postulant).

Le juge en a décidé autrement,
indiquant que la loi ne précise pas que
seul le bénéficiaire est protégé contre la
discrimination.

On doit noter qu’en premier lieu,
organisation a d’abord soutenu que le
poste de bénévole ne constituait pas un
emploi et que le Code ne s’appliquait pas
aux bénévoles. Avant Paudience cepen-
dant, 'organisation a reconnu que le
poste de bénévole était de fait un emploi
en vertu du Code.

Par conséquent, le comité d’exam-
en a accepté d’entendre la plainte portée
par le candidat bénévole. La décision de
Parbitre précise notamment que « le Code
des droits de la personne du Manitoba. ..
définit ’emploi de maniére 3 y inclure le
travail non rétribué et 4 temps partiel ».

OU cela méne-t-il?

Etant donné que différentes lois
s’appliquent dans différentes situations, il
est impossible d’affirmer catégorique-
ment que les bénévoles sont ou ne sont
pas- des employés. Comme on I’a men-
tionné dans le chapitre sur la responsabil-
ité et le devoir moral, il s’agit d’un des cas
ou la loi doit s’adapter aux circonstances.
Pour certaines organisations, la loi est rel-
ativement claire, mais pour la plupart, elle
demeure ambigué. Toutefois, nous
devons prendre note des deux cas qui
font jurisprudence et qui indiquent au
moins quelle orientation semble prendre
Pinterprétation de la loi au Canada.

On peut se reporter au cadre déci-
sionnel décrit au chapitre 14. Les organi-
sations qui n’arrivent pas a faire le point i
savoir si elles doivent appliquer dif-
férentes régles et différentes normes pour
filtrer les bénévoles et les employés pour-
raient bénéficier de cet exercice.

Elles doivent commencer par réaf-
firmer que leurs objectfs sont la protec-
tion et la sécurité, puis répondre aux
diverses questions concernant les obliga-
tions morales, éthiques et 1égales.

. Que devrions-nous faire? Sur les
plans éthique et moral, devons-
nous traiter les bénévoles différem-
ment des employés pour ce qui est
du filtrage? '

o Que devons-nous faire? Quelles
sont les exigences des diverses lois
qui régissent les organisations?
Quelles sont les interdictions?

. Que pouvons-nous faire? Quelles
mesures doit-on prendre 3 court et
i long termes? Nos ressources
sont-elles adéquates pour répondre
a cette question?

Le filtrage : une discrimination
legitime

Le terme discrimination revét une
connotation négative. Néanmoins, il
serait faux de dire que I’exclusion de per-
sonnes d’une organisation au moyen du
filtrage ne constitue pas une forme de dis-
crimination. Une organisation qui assume
ses responsabilités doit occasionnellement
faire de la discrimination, car elle cherche
les employés qui peuvent le mieux répon-
dre aux besoins de l’organisation, et
exclut les candidats qui peuvent lui nuire.
Cette question peut étre prise sous deux
angles différents en ce qui a trait aux
droits de la personne

La législation: confirme que dans
certaines circonstances, la discrimination
est légale et légitime.

On doit essentiellement détermin-
er si le motif de la discrimination est prin-
cipalement lié au poste que la personne
occupera.

Par exemple, dans certaines juridic-
tions, la loi sur les droits de la personne
interdit la discrimination contre une per-
sonne reconnue coupable d’un délit en
vertu des lois provinciales ou territoriales,
si cette personne cherche un emploi.
Toutefois, si ce délit est lié 3 des mauvais
traitements i un enfant et que la person-
ne postule 3 un emploi qui entraine une
position de pouvoir face 4 un enfant vul-
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nérable, ’organisation peut alors soutenir
que la discrimination est légitime et
nécessaire.

Dans le méme ordre d’idées, si
nous demandons tant aux bénévoles et
que nos attentes sont telles, nous devons
inévitablement nous poser la question
suivante concernant I’éthique : est-il
équitable de faire de la discrimination
envers les bénévoles alors qu’on ne pour-
rait ou ne voudrait faire la méme discrim-
ination envers des employés?

Le fait de déterminer si les bénév-
oles ont droit a la protection de la législa-
tion sur les droits de la personne, s’ils
sont considérés comme des employés est
particuliérement important, car le filtrage
constitue, par définition, un processus de
discrimination. En effet, dans le cadre du
processus de filtrage, les organisations
doivent d’abord déterminer de quelle
fagon les bénévoles et les autres membres
du personnel non rétribué seront traités.
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Vérification des dossiers de police

Le filtrage du personnel et la vérifi-
cation des dossiers de police sont deux
choses différentes. C’est 1 une distinc-
tion primordiale dont il faut tenir compte
tout au long du présent chapitre et
ailleurs dans le Guide.

La vérification des dossiers de
police constitue un aspect important du
filtrage. Toutefois, ce n’est qu’une
mesure; elle ne doit jamais éure la pre-
miére, la derniére ni la seule mesure
adoptée par un organisme, surtout en ce
qui a trait aux personnes en position de
pouvoir vis-a-vis des clients vulnérables.
Le présent chapitre aborde cette ques-
tion.

Diverses expressions sont
employées un peu partout au Canada
pour définir les renseignements fournis
par la police dans le cadre du processus de
filtrage.

Les plus courantes sont les suiv-
antes :

. la vérificaton du CIPC (le Centre
d’information de la police canadi-
enne)

le certificat de police

la vérification du casier judiciaire
la vérification du dossier criminel
la vérification policiére

la vérification de sécurité.

Dans le cadre de la Campagne
nationale d’éducation, Pexpression vérifi-
cation des dossiers de police désignera le
processus d’obtention de renseignements
aupres de la police. Ce choix est délibéré,

puisque ce processus correspond en fait 3
la vérification de dossiers conservés par la
police.

Cependant, nous tenons a vous
aviser que la méthode employée A cette
fin et les renseignements fournis varient
d’une région i Pautre.

Le Canada compte plus de 1900
services de police. Il serait impossible de
décrire en détail la méthode utilisée par
chacun d’eux pour vérifier les dossiers de
police. Le présent chapitre traite plut6t
des renseignements accessibles a la police,
des éléments fondamentaux du processus
de vérification et des questions qui
doivent étre bien comprises des organ-
ismes qui ont recours a ces vérifications.

Nous vous recommandons de véri-
fier auprés des services de police locaux
ou régionaux pour connaitre la procédure
exacte utilisée dans votre région.

Le présent chapitre traite des ques-
tions suivantes :

J la définition de la vérification des
dossiers de police;
. les sources de renseignements

accessibles aux organismes’ de
police canadiens;

. les idées fausses au sujet de la véni-
fication des dossiers de police;

e la procédure type de vérification
des dossiers de police;

. les questions complexes liées i la
communication de renseigne-
ments;

. les limites qui s’appliquent aux ren-
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seignements contenus dans les rap-
ports de vérification des dossiers de
police;

. les améliorations apportées au
Centre d’information de la police
canadienne (CIPC), en novembre
1994;

. la responsabilité pour la prise de
décisions 4 la lumiére des ren-
seignements liés 3 la vérification
des dossiers de police;

. la responsabilité pour les ren-
seignements recueillis dans le cadre
de la vérification des dossiers de
police.

Les dossiers de la police contien-
nent divers types de renseignements, et
non seulement des détails sur les activités
criminelles, les accusations et les con-
damnations. De plus, les organismes de
police ne communiquent pas tous les
mémes renseignements lorsqu’ils vérifient
des dossiers.

Ainsi, les organismes qui recourent
actuellement & la vérification des dossiers
de police ou qui envisagent de le faire
dans le cadre du filtrage de leur personnel
doivent impérativement savoir ce qui
suit :

o la nature exacte des renseigne-
ments fournis par la police de leur
municipalité ou de leur région;
la portée des renseignements;
les restrictions qui s’appliquent aux
renseignements;

. leur responsabilité i I'égard de tous
les renseignements obtenus a la
suite d’une vérification des dossiers
de police.

Ces précisions devraient permettre
aux responsables d’organismes de pren-
dre des décisions éclairées sur la perti-
nence de la vérification des dossiers de
police dans le cadre du filrage et des sit-
uations qui justifient le recours a cette
mesure.

PRINCIFES DIRECTIURS VISANY
LES ACTIVITES DE LA POMKE

Les vérifications effectuées par les
organismes policiers doivent respecter les
principes suivants :

. la nécessité de garantir la sécurité
des personnes et des biens;
J Pimportance de la protection des

droits fondamentaux garantis par la
Charte canadienne des droits et lib-
ertés et, s’il y a lieu, par des lois
provinciales ou territoriales sur les
droits de la personne;

. la nécessité d’une relation fondée
sur la collaboration et entraide
entre les pourvoyeurs de services
policiers et la collectivité qui béné-
ficie de ces services.

Le milieu policier reconnait la
nécessité du filtrage adéquat et pertinent
du personnel, ainsi que la valeur des ren-
seignements détenus par la police dans le
cadre de ce processus. En méme temps, la
pohcc doit respecter des lois et des poli-
tiques sociales qui limitent considérable-
ment sa marge de manceuvre en ce qui
concerne la communication de renseigne-
ments.

Les organismes policiers peuvent
étre tenus responsables des conséquences
de la divulgation de renseignements ou
du refus de communiquer de 'informa-
tion. Par conséquent, il y a souvent un
conflit entre leurs préoccupations a I’é-
gard de la sécurité publique et les obliga-
tions ou les contraintes légales qui leur
sont imposées.

Qu’est-ce qu’une vérification des
dossiers de police?

Précisons tout d’abord que la véri-
fication des dossiers de police n’est pas un
titre de document. Cette expression
définit un processus qui peut comprendre
la vérification des dossiers de la
Gendarmerie royale du Canada ou de la
police locale ou régionale, a la suite
duquel un rapport est émis. Ce rapport
peut simplement préciser si une personne
a un casier judiciaire ou fournir des ren-
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seignements détaillés au sujet d’infrac-
tions criminelles qu’elle a commises. Tout
comme la méthode employée, le type de
rapport varie d’un organisme policier i
Pautre.

idées fausses

Les organismes qui exigent la véri-
fication des dossiers de police dans le
cadre du filtrage du personnel et ceux qui
envisagent de le faire devraient bien com-
prendre ce qu’est la vérification et les
idées fausses qu’elle suscite.

Erreurs courantes

. La vérification des dossiers de
police est une vérification des
dossiers du Centre d’information
de la police canadienne (CIPC).
Les dossiers du CIPC ne con-
stituent pas les seules sources de
renseignements accessibles a la
police.

. Lorsque la vérification des dossiers
de police est désignée par P’expres-
sion « certificat de police », cela ne
signifie pas nécessairement que la
police garantit la bonne moralité
d’une personne. Le terme vérifica-
tion de sécurité indique alors que
rien dans les dossiers de la police ne
correspond au nom et i la date de
naissance fournis i la police.

. En général, on croit, a tort, que la
vérification des dossiers de police
est un processus simple qui permet
d’obtenir un rapport exhaustif a
partir d’un nom et d’une date de
naissance entrés i |’ordinateur.
Bien des gens croient que ce
processus n’exige que quelques
minutes pour les policiers. La plu-
part du temps, il en est tout
autrement.

o On croit également que les ren-
scignements accessibles a la police
concernent uniquement les infrac-
tions criminelles. Les dossiers du
CIPC contiennent de informa-
tion sur ce type d’infraction;

cependant, la police locale et
régionale conserve bien d’autres
types de renseignements, y compris
sur les infractions autres que crim-
inelles liées au bien-étre de I’en-
fance et de la famille. Du point de
vue du filtrage du personnel, ces
renseignements, qui ont parfois
trait a des agressions sexuelles, sont
tout aussi importants, voire plus
importants que ceux qui touchent
des infractions criminelles.

Eléments fondamentaux de la véri-
fication des dossiers de police

Les vérifications effectuées par la
police locale ou régionale comportent
habituellement les étapes suivantes :

o la vérification, en tout ou en partie,
des sources de renseignements
énoncées ci-dessous;

. la compilation des résultats de la
vérification;

. ’examen des renseignements
recueillis;

. la rédaction d’un rapport sur la
personne qui fait ’objet de la véri-
fication.

La police canadienne a accés i un
certain nombre de sources de renseigne-
ments sur les personnes qui relévent des
services de police. Chaque service déter-
mine :

4 les sources qui sont vérifiées;

. le type et la quantité de renseigne-
ments communiqués;

. les personnes A qui des renseigne-
ments sont communiqués;

. sous quelle forme les renseigne-
ments seront divulgués;

J le cas échéant, le colt des ren-
seignements.

Sources de renseignements pour la

vérification des dossiers de police
Les principales sources de ren-

seignements accessibles a la police sont les
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suivantes.
) Le Centre d’information de la
police canadienne (CIPC)

Le CIPC est une banque de don-
nées nationale administrée par la GRC
pour le compte de ’ensemble des organ-
ismes de police.

Le CIPC permet aux organismes
reconnus d’application de la loi de vérifi-
er les condamnations au criminel, les
accusations en instance, les mandats et les
interdictions.

Les bases de données du CIPC
constituent I'une des principales sources
de renseignements accessibles a la police
dans le cadre de la vérification des
dossiers de police.

o Les dossiers locaux et régionaux

Ces dossiers contiennent des ren-
seignements sur des personnes qui ont
des contacts avec la police locale ou
régionale. Certains de ces dossiers sont
conservés sur support informatique,
d’autres, sur microfiches et d’autres
encore, sur support papier.

o Les bases de données régionales

Il existe des bases de données
régionales dans certaines régions du pays.
Toutefois, les services de police n’ont pas
tous accés aux mémes bases de données.
Par conséquent, les renseignements
accessibles aux services de police varient
d’une région a Iautre.

Ces bases données peuvent fournir
des renseignements partiels ou complets
sur les questions suivantes :

o les casiers judiciaires d’adultes;

] les casiers judiciaires de jeunes con-
trevenants;

. les déclarations de « non culpabilité

(en regard d’unc infraction crim-

inelle) pour cause d’aliénation

mentale »;

. les accusations en instance en vertu
de lois fédérales;

o les ordonnances judiciaires, notam-

ment la probation et Pinterdiction.

La vérification de dossiers et de
bases de données locaux et régionaux
peut fournir des renseignements sur les
questions suivantes :

. les infractions punissables par voie
de déclaration sommaire de culpa-
bilité (infractions mineures prévues
par le Code criminel);

U] les accusations en instance visées
par des lois provinciales;

] les inscriptions de procédures
civiles liées a des agressions com-
mises A ’endroit d’enfants;

. la reconnaissance d’agressions
commises a P’endroit de personnes
vulnérables lorsque aucune accusa-
tion n’est portée;

. les infractions visées par le Code
criminel qui font ’objet d’un par-
don et les infractions pour
lesquelles une absolution incondi-
tionnelle ou sous condition est
accordée;

. des données relatives a des suspects
(renseignements indiquant qu’une
personne a été soupgonnée d’un
acte criminel);

. des renseignements selon lesquels
un individu a été le plaignant, la
victime ou le témoin d’un incident.
Par exemple, si un individu télé-
phoune i la police pour dénoncer un
conducteur en état d’ébriété, son
appel sera consigné dans les
dossiers de la police. Si cet individu
est ensuite victime d’un acte crim-
inel, la police disposera d’un rap-
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port contenant cette information.

Procédure habituelle de vérifica-
tion des dossiers de police

La procédure varie d’une région a
I’autre, voire d’une municipalité i ’autre,
selon les décisions prises par les organisa-
tions qui régissent les services de police.
En général, elle comporte les étapes suiv-
antes

1. La personne qui demande un
poste au sein d’une organisation est avisée
que la vérification des dossiers de police
fait partie des critéres d’admissibilité.

2. On demande parfois au candidat
de faire vérifier son dossier de police au
début de la procédure. On peut égale-
ment le lui demander 4 la fin de la procé-
dure, une fois qu’il a franchi les autres
étapes de filtrage.

3. On doit légalement obtenir le
consentement des candidats avant d’ef-
fectuer la vérification de leurs dossiers. En
général, les postulants donnent leur con-
sentement par écrit dans un formulaire
prévu i cet effet. Le formulaire est parfois
rédigé par un représentant de 'organisa-
tion. Il peut également s’agir d’un formu-
laire particulier fourni par la police.

4. La police vérifie si le nom et la
date de naissance du candidat se trouvent
dans l'une des bases de données du
CIPC. La plupart du temps, le rapport
émis 4 la fin de la vérification révéle que le
CIPC n’a pas de dossier sur la personne
en question. S’il y a lieu, d’autres traits
caractéristiques, par exemple une tache de
naissance, sont intégrés i la vérification
des dossiers du CIPC.

5. Lorsqu’une correspondance est
¢tablie entre le nom et la date de nais-
sance de la personne qui fait Pobjet d’une
vérification et les dossiers du CIPC, le
CIPC communique les renseignements a
la police, et cela méme si on reléve une
légére différence dans la date de naissance
ou dans ’orthographe du nom.

Si le nom ou la date de naissance

vérifiés figurent dans les dossiers du
CIPC, la police locale ou régionale con-
tacte habituellement la personne con-
cernée pour s’assurer qu’il s’agit bien de
son dossier.

6. La personne peut confirmer
qu’il s’agit de son dossier. Par contre, elle
peut affirmer que les renseignements ne
la concernent pas. Il n’est pas impossible
que plusieurs personnes nées le méme
jour portent le méme nom.

7. Si la personne affirme qu’il ne
s’agit pas de son casier judiciaire, il ne
reste plus, pour connaitre la vérité, qu’a
prélever ses empreintes digitales et i les
envoyer & la' GRC pour vérification. La
police peut ensuite confirmer que les ren-
seignements la concernent ou non.

8. Les services de police locaux
vérifient souvent leurs propres dossiers ou
des bases de données régionales aux-
quelles ils ont accés. Ces sources d’infor-
mation fournissent les renseignements
définis ci-dessus.

9. Une fois que les renseignements
de toute provenance sont réunis, on
détermine quels renseignements peuvent
et devraient étre communiqués et, s’il y a
lien, ceux qui devraient ou doivent étre
retenus. On produit ensuite un rapport.

Les services de police prennent
individuellement des décisions quant a la
nature et au volume des renseignements
qu’ils divulguent. Ils fondent leurs déci-
sions sur leurs obligations 1égales en vertu
de la common law, sur la Charte des droits
et libertés, sur les lois qui protégent les
droits de la personne, P’accés i I'informa-
tion et le respect de la vie privée, sur les
lois précises qui régissent les organismes
policiers des provinces et sur d’autres lois,
du point de vue de leur responsabilité
possible et de I’appui de la police 4 I’égard
des programmes et des activités offerts
par les organisations sans but lucratif,
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Rapports de vérification des
dossiers de police

Les rapports fournis par les organ-
ismes de police varient considérablement.

. Certains organismes précisent
seulement si le résultat est positif
— Clest-d-dire lorsqu’un dossier
fait état d’infractions criminelles
qui pourraient entrer en ligne de
compte, étant donné le poste
demandé — ou négatif — c’est-a-
dire lorsque aucun renseignement
pertinent n’a été relevé dans les
dossiers.

. D’autres fournissent des renseigne-
ments sur la nature des infractions
criminelles contenues dans les
dossiers du CIPC au sujet de la
personne concernée.

o D’autres encore fournissent des
renseignements sur les infractions
criminelles en instance et les con-
damnations, de méme qu’une par-
tie ou la totalité des renseigne-
ments pertinents extraits de leurs
dossiers ou de dossiers régionaux.

. Dans certaines localités, la police
collabore avec les organisations afin
de déterminer les types d’infrac-
tions et de renseignements perti-
nents compte tenu des fonctions
exercées au sein des organisations
en question. La police commu-
nique alors uniquement les ren-
seignements précisés.

Ainsi, les rapports émis peuvent
aller d’un court formulaire précisant que
la vérification est positive ou négative a
un document qui décrit toutes les accusa-
tions et les condamnations visant la per-
sonne concernée, ainsi que tous les rap-
ports que la police a eus avec la personne
en cause. Il est essentiel que les organisa-
tions sachent exactement quels renseigne-
ments proviennent des services de police
de leurs régions.

Certains services de police commu-
niquent les renseignements uniquement a

la personne visée, d’autres les commu-
niquent a I’organisation, sous réserve du
consentement de la personne concernée.

Communication de renseignements
par la police : les différentes ques-
tions gui se posent

Evidemment, les organisations
aimeraient obtenir tous les renseigne-
ments susceptibles d’avoir une incidence
sur le travail que la personne pourrait exé-
cuter.

Toutefois, la communication de
’ensemble, et méme d’une partie de ces
renseignements est rarement simple pour
la police. Celle-ci se heurte a de lourdes
restrictions législatives, y compris des dis-
positions visant les droits de la personne
et la protection de la vie privée en regard
des renseignements qu’elle choisit de
communiquer ou de retenir. Elle doit
donc tenir compte de la responsabilité qui
peut lui incomber.

Plusieurs exemples devraient faire
ressortir la complexité et le caractere déli-
cat des renseignements accessibles a la
police et les enjeux liés a ses décisions.

Données sur des suspects

Une personne postule d un poste
de préposé dans une garderic. On
demande une vérification des dossiers de
police. La personne n’a jamais fait I'objet
d’accusations ni de procés, pas plus
qu’elle n’a été reconnue coupable d’une
infraction criminelle.

Cependant, supposons que I’on ait
signalé a plusieurs reprises a la police que
cette personne avait exploité sexuelle-
ment des enfants sans que la police dis-
pose d’éléments de preuve lui permettant
de porter des accusations.

Certes, ces  renseignements
intéresseraient beaucoup les responsables
de la garderie. Toutefois, étant donné que
la personne n’a pas fait I'objet d’accusa-
tions et encore moins de procés et qu’elle
n’a pas été reconnue coupable de ce type
d’infraction, la police doit examiner
minutieusement la question avant de
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déterminer si elle devrait communiquer
les renseignements,

En vertu de la Charte des droits et
libertés, «tout inculpé a le droit... d’étre
présumé inocent tant qu’il n’est pas
déclaré coupable, conformément 3 la loi,
par un tribunal indépendant et impartial
Pissue d’un procés public et équitable»
(alinéa 114)). On pourrait donc croire
que le fait de fournir des renseignements
au sujet d’une infraction pour laquelle
une personne n’aurait méme pas fait I’ob-
jet d’une accusation, et encore moins été
reconnue coupable, porterait atteinte aux
droits de cette personne.

Si la police communique les ren-
seignements en question, la personne en
cause pourrait intenter une poursuite
pour atteinte d la vie privée ou pour
diffamation, ou encore déposer une
plainte en vertu de lois protégeant les
droits de la personne et la vie privée.

Par contre, qui porterait la respon-
sabilité si la police ne communiquait pas
les renseignements et que la personne
agressait un enfant auprés duquel elle
occupe une position de pouvoir? La
responsabilité incomberait-elle 4 ’organi-
sation pour laquelle la personne travaille
ou a la police, ou aux deux?

Considérations non-criminelles

Une personne est arrétée i
plusieurs reprises par la police et placée
sous garde préventive dans un hépital en
vertu de la législation sur la santé men-
tale. La police enregistre ces incidents
dans ses dossiers. Aucune infraction crim-
inelle n’est invoquée. Aucune accusation
criminelle n’est portée.

Peu de temps aprés, la méme per-
sonne postule auprés d’une organisation
un poste qui la placerait en position de
pouvoir vis-a-vis de clients vulnérables sur
le plan affectif. En vertu de critéres relat-
ifs aux candidats, elle doit fournir un rap-
port de vérification de ses dossiers de
police.

Dans le cadre de la vérification, la

police rel¢ve les arrestations. Elle se trou-
ve alors devant un sérieux dilemme
devrait-elle communiquer ou non les ren-
scignements? Méme s’ils ne font pas
référence a des actes criminels, ils sont
manifestement pertinents compte tenu
des fonctions du poste.

Renseignements sur les victimes

Un personne qui postule i un
poste bénévole ou rémunéré a déja éré
impliquée dans une relation violente. En
outre, les dossiers de la police locale font
état d’appels fréquents liés 3 des actes de
violence conjugale commis au domicile
de cette personne pendant un certain
nombre d’années.

Supposons que cette relation est
terminée, que la personne demeure dans
le secteur de patrouille du service de
police et postule 3 un poste qui la plac-
erait en position de pouvoir vis-a-vis d’en-
fants. Supposons aussi que la personne
sera parfois appelée a sortir avec un enfant
ou a Pemmener i son domicile.

Compte tenu du fait que les per-
sonnes violentes cherchent parfois, et
réussissent a blesser, parfois mortellement
leur ancien conjoint ou compagnon, la
police se trouve encore placée devant un
grave dilemme. Ces renseignements
devraient-ils faire partie du rapport de
vérification des dossiers de police?

Divulguer les renseignements con-
stituerait en quelque sorte une atteinte
pure et simple 2 la vie privée d’une per-
sonne qui a été victime de violence.
Toutefois, la police doit déterminer s’il
est ou non justifié de les communiquer,
étant donné les circonstances.

A qui incomberait la responsabilité
morale et éthique si ’ancien conjoint du
bénévole commettait un acte préjudicia-
ble i ’endroit de enfant?

Une question d’équilibre

La communication de renseigne-
ments conservés par la police n’est vrai-
ment pas simple. C’est une question sou-
vent trés complexe qui oblige A tenir
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compte également des droits en jeu.
Quels droits ont la priorité? S’agit-il du
droit 4 la protection du client ou du droit
au respect de la vie privée du postulant?
Dans la plupart des cas, les droits du
client ont préséance sur ceux de la per-
sonne en cause. Toutefois, que faut-il
faire dans des situations semblables a celle
que nous avons décrite? La police a beau-
coup de mal a trancher.

A Pheure actuelle, bon nombre
d’organismes de police du Canada exam-
inent leurs méthodes et leurs pratiques
liées & la vérification des dossiers de
police, parviennent avec les organisations
a des ententes précises sur les renseigne-
ments que celles-ci peuvent leur deman-
der, et déterminent ceux qu’ils
accepteront de communiquer, a qui et
sous quelle forme.

Parall¢lement, de nombreux ser-
vices de police examinent et modifient
leurs exigences face aux organisations qui
demandent des renseignements sur leur
personnel, et entendent obliger ces
organisations a reconnaitre, a accepter et
a assumer leurs responsabilités i 1’égard
des renseignements fournis dans le cadre
de la vérification des dossiers de police, y
compris ’obligation 1égale de préserver le
caractére confidentiel de tout renseigne-
ment qu’elles regoivent.

La communication de renseigne-
ments relatifs 3 des condamnations
inscrites ou retenues (c.-a-d. celles qui
n’ont pas été absoutes) en regard d’un
acte criminel est relativement simple. Ces
renseignements, fondés sur une procé-
dure judiciaire, relévent essentiellement
du domaine public, méme s’ils ne sont
pas accessibles a tout le monde.

Les aspects vraiment complexes
ont trait aux autres renseignements que la
police peut avoir au sujet d’une personne.

En résumé, les responsables d’or-
ganisations doivent étre conscients des
éléments suivants.

o Portée de la vérification des
dossiers de police — La police
doit-elle vérifier uniquement les
dossiers du CIPC? Doit-elle vérifi-
er également les dossiers locaux? Si
la police vérifie les dossiers locaux,
jusqu’d quand faut-il remonter?
Un an? Trois ans? Cing ans? Doit-
on vérifier tous les dossiers
disponibles?

. Catégorie et type de renseigne-
ments fournis par la police locale
ou régionale.

J Destinataire des rensecignements :
est-ce la personne en cause ou un
organisme?

o Caractére détaillé des renseigne-
ments

. Restrictions qui s’appliquent aux
renseignements.

Limitation des renseignements
communiqués dans le rapport de
vérification des dossiers de police

Une des méprises les plus dan-
gereuses concernant la vérification des
dossiers de police est que le processus
garantit qu’une personne n’a aucun casier
judiciaire ou qu’elle ne représente aucun
risque pour les clients et le personnel. Ce
n’est pas le cas et la police est la premicre
a le préciser.

Tout d’abord, on ne devrait pas
considérer la vérification des dossiers de
police comme une garantie de la bonne
moralité ou de la bonne conduite d’une
personne. Cette Vérification ne peut
absolument pas garantir que la personne
en cause n’a jamais commis d’acte crim-
inel, ni qu’elle ne constitue pas une men-
ace. Divers facteurs justifient cette affir-
mation.

. Certaines personnes ont commis
des actes criminels pour lesquels
elles n’ont jamais été soupgonnées
ni arrétées, n’ont jamais fait ’objet
d’accusations, n’ont jamais été
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citées & procés, condamnées ni
recues de sentence. Ces actes ne
sont donc pas consignés dans les
dossiers de la police.

Si une personne a légalement
changé de nom, des dossiers de
police qui ont pu étre établis sous
son ancien nom ne figurent pas
nécessairement dans les dossiers de
la police, sauf si la vérification vise
également son nom d’origine.

Si une personne fournit un faux
nom ou obtient de maniére illicite
une fausse identité, aucun dossier
ne pourrait correspondre au nom
et  la date de naissance fournis.

Si une personne a déménagé sou-
vent (c’est ld un trait de caractére
courant chez les agresseurs sex-
ucls), son nom ne figure pas néces-
sairement dans les dossiers de la
police locale.

Les services de police locaux et
régionaux n’ont pas toujours accés
aux dossiers d’autres organismes de
police de la localité ou de la région.
Ainsi, les dossiers conservés locale-
ment au sujet d’une personne qui
se déplace beaucoup ne sont pas
nécessairement accessibles i la
police d’une nouvelle localité dans
laquelle elle s>établit.

Une personne peut avoir été recon-
nue coupable d’une infraction visée
par une loi provinciale ou d’une
infraction punissable par voie de
déclaration sommaire de culpabil-
ité selon le Code criminel. Les
inscriptions relatives 4 ces infrac-
tions, y compris certaines formes
d’agression sexuelle visées par des
lois provinciales, ne figurent pas
nécessairement dans les dossiers du
CIrC.

En outre, les renseignements relat-
ifs 4 des infractions visées par des
lois provinciales ne sont pas néces-

sairement inscrits dans les dossiers
de la police locale. Méme s’ils le
sont, la police peut refuser de les
communiquer, selon les décisions
qu’elle prend a ’égard de la divul-
gation de renseignements.

La principale base de données du
CIPC qui est consultée dans le
cadre de la vérification des dossiers
de police est fondée sur les
empreintes digitales. L’unique
moyen de s’assurer qu’une person-
ne n’a pas de casier judiciaire au
Canada consiste a prélever ses
empreintes digitales et a les com-
parer a celles qui se trouvent dans
le répertoire des infractions crim-
inelles du CIPC.

Bon nombre de rapports de vérifi-
cation des dossiers de police com-
portent donc une décharge selon
laquelle les antécédents ne concer-
nent pas nécessairement la person-
ne qui fait ’objet de la vérification.
Dans ces cas, la vérification doit
aller jusqu’au prélévement des
empreintes digitales.

Les renseignements relatifs i des
actes criminels sont inscrits assez
rapidement au CIPC. Le délai est
beaucoup plus long pour ce qui est
des condamnations et autres déci-
sions rendues au sujet d’infractions
criminelles.

Les renseignements obtenus par la
vérification des dossiers de police
sont a jour au moment de la
recherche. Si des renseignements
ne sont entrés qu’aprés la
recherche ou qu’une personne
commet un acte criminel ou une
infraction aprés la vérification, le
rapport n’en fait pas état.

Les renseignements relatifs 4 I’ab-
solution inconditionnelle ou sous
condition en regard d’infractions
criminelles sont conservés dans les
dossiers de la police pendant un
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certain temps, mais supprimés au
terme d’un délai précis. La vérifica-
tion des dossiers de police ne révéle
pas nécessairement de renseigne-
ments au sujet de I’absolution.

Au terme d’un délai précis et dans
des conditions précises, les person-
nes condamnées au criminel peu-
vent demander une absolution. Si
celle-ci leur est accordée, les ren-
seignements relatifs 3 Pinfraction
sont supprimés de la base de don-
nées du CIPC, et donc ne sont pas
nécessairement accessibles a la
police ni aux organisations.

Les renseignements de la police
concernant des ressortissants
étrangers établis depuis peu au
Canada sont rarement disponibles.

La Loi sur les jeunes contrevenants
impose des conditions rigoureuses
au sujet de la communication de
renseignements et de la conserva-
tion et de la destruction de casiers
judiciaires des jeunes con-
trevenants. En substance, les
dossiers de police sur les jeunes
contrevenants ne peuvent étre
communiqués qu’a ces derniers, a
la police et au gouvernement.
D’autres personnes qui ont un
intérét valide a I’égard de ces ren-
seignements peuvent demander a
une cour de justice I’autorisation
d’y accéder, a condition que cette
procédure soit conforme a la
bonne administration de la justice.

Des modifications récentes a la Loi
ont accru le nombre de groupes et
de personnes qui ont accés aux ren-
seignements relatifs 4 des jeunes
contrevenants. Par exemple, si un
jeune est reconnu coupable d’a-
gression sexuelle a I’endroit d’un
enfant, le tribunal peut ’empécher
d’entretenir un rapport avec la
jeune victime et d’avoir un contact
avec d’autres enfants sans surveil-
lance. La police, un travailleur

social ou un directeur provincial
peut alors, par exemple, communi-
quer des renseignements i un
représentant de [’établissement
scolaire fréquenté par le jeune.

En outre, la Loi comporte des dis-
positions précises au sujet de la
conservation et de la destruction
des dossiers de police sur les jeunes
personnes. En général, les ren-
seignements sont supprimés aprés
un délai précis, si le jeune a respec-
té ’ordonnance de la cour, y com-
pris les conditions qui peuvent s’y
rattacher, et §’il n’a pas récidivé. La
période de conservation des
dossiers de police sur un jeune est
déterminé par la gravité de Pinfrac-
tion. Si le jeune récidive une fois
qu’il a atteint I"age adulte et que le
dossier de police a son sujet fait
toujours état des infractions com-
mises lorsqu’il était mineur, celles-
ci sont intégrées 4 son casier de
personne adulte.

Des modifications récentes a la Loi
visent la destruction du dossier
criminel des jeunes contrevenants.
Dorénavant, des renseignements
concernant des infractions graves, y
compris le meurtre et les agressions
sexuelles avec voies de fait graves,
seront conservés a vie dans un
répertoire spécial établi par le com-
missaire de la GRC. Les renseigne-
ments relatifs aux infractions graves
i ’endroit de personnes, y compris
les agressions sexuelles envers des
enfants seront conservés pendant
cing ans de plus. En cas de récidive,
le jeune, des fonctionnaires
désignés et la police pourront avoir
acces a ce répertoire A des fins d’ex-
amen.
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Le CIPC, pas plus

d’ailleurs que_ tout
. .
autre systeme infor-
matique de saisie et
A’extraction de don-
nées, ne peuvent
garvantiv que Don
retracera toutes les
personnes qui ont pu
étre accusées, arvétées

ou déclarées
coupables d’infrac-
tions pevtinentes.

La fiabilité et Vexac-
titude des venseigne-
ments  du PC
dépendent, pour une
bonne part, de la
rigueur dont font
prewve les services
policiers locaux en ce
qui  concerne la
transmission des ren-
seignements  perti-
nents. Or, la GRC
n’n ancun controle
sur cette question.

Payr conséquent, la
GRC et le gouverne-
ment du Canada ne
penvent  garantir
uwune  vecherche
infructueuse sous un
nom  particulier
dans le systeme signi-
fie  automatique-
ment que la personne
concernee n’a pas
fait  Dobjet  de
plaintes, d’enquétes,
d’arvvestations, d’ac-
cusations ou de déc-
larations de culpa-
bilité qui peuvent
étre pertinentes a la
situation concernee.

Cette mise en garde s’applique aux
renscignements conservés par la police
dans tous les types de bases de données
locales ou régionales. La police ne peut
pas garantir que la vérification de ses
dossiers fournira des renseignements au
sujet de toutes les personnes coupables
d’une infraction criminelle ou d’un autre
acte répréhensible. Par ailleurs, ’absence
d’antécédents ne garantit pas que la per-
sonne n’a jamais commis d’acte répréhen-

sible.

Améliorations du CIPC

A la suite des consultations du
groupe de travail sur les réseaux d’infor-
mation au sujet des agresseurs sexuels, le
Solliciteur général du Canada a-annoncé,
en novembre 1994, plusieurs améliora-
tions au répertoire du CIPC. Dans le
cadre de ces améliorations, on intégre des
données de source nationale, notamment
les sentences judiciaires, et des renseigne-
ments conservés localement, par exemple
sur les arrestations, les enquétes et les
poursuites, d’une maniére qui permet un
examen approfondi de tous les renseigne-
ments accessibles dans les diverses bases

de données qui consttuent le répertoire
du CIPC.

. Afin de faciliter le filtrage, les ren-
seignements sur les antécédents
criminels contenus dans les bases
de données du CIPC servant a Pi-
dentification-(condamnations liées
a des actes criminels) et aux
enquétes (renseignements liés a des
injonctions fondées sur des inci-
dents de violence familiale, 4 I’in-
terdiction de demander ou d’occu-
per un poste qui confére une posi-
tion de pouvoir vis-a-vis des
enfants, i la possession d’armes a
feu ou a la conduite, ou encore a
PPobligation d’agresseurs sexuels de
ne pas troubler la paix publique)
seront accessibles i la police.

. Pour la premiére fois, les ren-
seignements relatifs 3 des déclara-
tions de culpabilité par procédure
sommaire liées 3 des infractions
précisées dans le Code criminel et
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fondées sur I’exploitation sexuelle
d’enfants seront intégrées au
réseau du CIPC. Ces infractions
comprennent notamment les
actions  indécentes et le
vagabondage. En général, on ne
préléve pas les empreintes digitales
des contrevenants pour ce type
d’infractions. Les améliorations
apportées a la procédure permet-
tront désormais a tous les services
de police canadiens d’identifier les
personnes qui ont été déclarées
coupables par procédure som-
maire.

o La police prélévera les empreintes
digitales des personnes accusées
d’infractions sexuelles doubles ou
hybrides a I’égard d’enfants, par
exemple des contacts sexuels, I’ex-
ploitation sexuelle d’adolescents et
des agressions sexuelles. Dé¢s lors,
pour ces types d’infractions, les ser-
vices de police locaux auront accés
aux empreintes digitales par l'inter-

médiaire du CIPC.
. L’4ge et le sexe d’enfants victimes
d’infractions sexuelles seront

désormais inscrits dans le CIPCL.

] Les renseignements concernant les
délinquants sexuels contre lesquels
il n’y a pas eu d’accusation pour
une raison quelconque (un témoin
n’est plus disponible, par exemple)
peuvent maintenant étre versés
dans une base de donnée du CIPC
a des fins de consultation. Ces ren-
seignements sont également acces-
sibles a la police.

Relation entre la police et les
organisations qui demandent une
vérification des dossiers de police
Dans certaines municipalités et cer-
taines régions, la police entretient des
relations trés simples avec les organismes
qui lui demandent des renseignements au
sujet de candidats. Ailleurs, les organisa-
tions qui demandent une vérification des
dossiers de police doivent conclure avec la
police un protocole d’entente selon

lequel I’organisation assume une part de
la responsabilité en regard de ce processus
et de la protecton du caractére confiden-
tiel des renseignements qui en découlent.

Par exemple, le Law Enforcement
and Records Managers Network de la
Ontario Association of Chiefs of Police a
élaboré un protocole et des lignes direc-
trices & l'intention des services et des
organismes de police en ce qui concerne
la vérification de leurs dossiers.

Ce document recommande notam-
ment que "organisation et la police sig-
nent un protocole d’entente établissant
assez précisément leurs responsabilités
respectives, y compris les suivantes :

L’organisme doit :

a) s’informer des conséquences du
Code des droits de la personmne sur ’em-
bauche et ’approbation de bénévoles. Il
doit étre au fait des renseignements qui
peuvent constituer un motif valable du
refus d’embaucher un postulant ou un
bénévole;

b) intégrer ou annexer a son for-
mulaire de demande une déclaration par
laquelle la personne accepte de participer
a un processus de filtrage, et définir
clairement les catégories de renseigne-
ments qui seront fournis dans le cadre de
ce processus. Le formulaire doit étre
signé et présenté a la police;

¢) s’assurer que le candidat com-
prend les catégories de renseignements
mentionnés au paragraphe &) et consent
par écrit a participer au processus;

d) garantir que les renseignements
serviront uniquement aux fins prévues et
ne seront pas communiqués i d’autres
personnes ou organismes;

¢) comprendre que la police fournit
les renseignements a titre de service a
Porganisme et qu’elle ne porte aucun
jugement sur la capacité de la personne
d’occuper le poste qu’elle postule;
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f) aviser le candidat ou le bénévole
que les renseignements fournis par la
police ne signifient pas nécessairement
qu’il y aura un refus;

J) comprendre que la police four-
nit des renseignements fondés unique-
ment sur les descripteurs soumis et
qu’elle ne peut garantir que le processus
de filtrage permettra d’obtenir tous les
détails sur I'individu;

h) convenir de vérifier uniquement
les renseignements sur les candidats ou les
bénévoles retenus et non tous les candi-
dats2.

La police doit [fournir une gamme
de renseignements définis tel que con-
venu avec I’organisation] :

a) fournir des renseignements aux
candidats conformément a ’entente con-
clue [le protocole d’entente];

b) s’assurer que les renseignements
ont trait a la personne concernée [dans la
mesure du possible. Cela pourrait exiger
le prélévement des empreintes digitales];

¢) s’assurer que la personne con-
cernée comprend la nature des renseigne-
ments communiqués a son sujet;

d) aviser la personne concernée
que les renseignements ne signifient pas
qu’elle sera écartée du poste par ’organ-
isme®.

Qui doit décider?

La décision d’engager ou d’em-
baucher du personnel ne reléve pas de la
police. Cette responsabilité incombe
entiérement aux organisations.

La vérification des dossiers de
police peut constituer un outil détermi-
nant de filtrage, car elle permet de fournir
des renseignements importants aux
organisations ou de convaincre des postu-
lants de renoncer a leur démarche, voire
de ne pas postuler & des postes qui les
placeraient en position de pouvoir.

Cependant, les organisations ne

devraient pas demander i la police de
prendre des décisions qui relévent de leur
responsabilité. C’est 3 elles qu’il revient
d’étudier les renseignements fournis par
la police ou par les personnes concernées,
et de prendre les décisions appropriées
quant i la pertinence d’exclure ces per-
sonnes de certains postes de leur pro-
gramme.

La partie II propose des critéres
précis qui peuvent aider les organisations
a déterminer les renseignements con-
servés par la police qui peuvent les inciter
a refuser certains postulants.

Le principal enjeu de ce processus
de prise de décisions n’est pas de savoir si
la personne est salariée ni de connaitre
son 4ge. Il a trait au poste qu’elle occu-
pera au sein de Porganisation. Quelles
fonctions la personne exercera-t-elle pour
Porganisation? Qui en bénéficiera? Dans
quelles conditions exercera-t-elle ces
fonctions? La personne travaillera-t-elle
sous supervision?

En général, les organisations
doivent élaborer des politiques fondées
sur leur raison-d’étre, leur philosophie et
leurs principes. Elles devraient pouvoir
justifier leurs décisions i I'aide des élé-
ments suivants :

. la nature de leur programme, de
leurs services et de leurs activités

o la personnalité et la vulnérabilité de
leurs clients et leur obligation de
diligence a I’égard de ces derniers,
de leur personnel et de la collectiv-
ité;

o les questions et les principes perti-
nents en matiére de moralité,
d’éthique, de loi et de politiques;

o les risques potentiels associés au
poste visé par le demandeur selon
le type de clientéle, la nature du
poste et des actvités qui s’y rat-
tachent, le milieu dans lequel les
fonctions sont exercées et la
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surpervision exercée.

La loi fédérale et certaines lois
provinciales en matié¢re de droit de la per-
sonne empéchent les organisations de
faire de la discrimination envers une per-
sonne aux fins d’emploi si la personne a
été absoute relativement i une con-
damnation au criminel. Certaines lois
concernant les droits de la personne inter-
disent la discrimination dans le cas d’une
personne dont la condamnation est en
instance relativement 4 une infraction a
une loi provinciale. Cette régle comporte
des exceptions, notamment lorsque I’in-
fraction absoute ou la condamnation en
instance est principalement liée aux exi-
gences du poste qu’occupera la personne.
Les différentes étapes décrites dans la par-
tie II fournissent plus de détails sur cette
question.

Responsabilité & I’égard des ren-
seignements obtenus dans le cadre
de la vérification des dossiers de
police

La police est légalement respons-
able de la protection des renseignements
contenus dans ses dossiers. Certes, une
fois qu’elle a communiqué des renseigne-
ments, elle n’a aucun contrdle sur leur
diffusion, sur leur utilisation ou sur le lieu
ot ils sont conservés.

La police doit donc étre trés vigi-
lante quant au moment a la maniére de
communiquer les renseignements et
quant aux personnes Ou aux organisations
qui en profiteront.

Lorsqu’une organisation obtient
des renseignements confidentiels au sujet
d’une personne, que ce soit directement
de la police ou de fa personne elle-méme,
elle en est responsable et elle est sujette
aux mémes obligations Iégales et régle-
mentaires que les autres détenteurs de
renscignements personnels du point de
vue de la confidentialité et de P’accessibil-
ité de ces renseignements.

Les organisations doivent examiner
attentivement les éléments suivants.

. Quels types de renseignements leur
seraient utiles?

. Qui aura accés aux renseignements
obtenus?

o Quelles politiques s’appliqueront a
la collecte et a la conservation des
renseignements?

o Si ’organisation obtient un rapport
de police (directement ou par ’en-
tremise de la personne concernée),
ou les renseignements seront-ils
conservés?

. Comment les renseignements
seront-ils consignés ou transmis?

. Pendant combien de temps les ren-
seignements seront-ils conservés?

o La procédure est-elle stire?

o Qui aura accés aux renseigne-
ments? Pour quels motifs?

. Dans quelles conditions et avec qui
pourra-t-on discuter des renseigne-
ments? Pour quels motifs?

Dans certaines localités, la police
remet les rapports aux personnes con-
cernées plutét qu’aux organisations. Bien
que cette méthode soit moins pratique
pour les organisations, elle est sans doute
plus efficace que les autres. Si la police
fournit les renseignements aux personnes
concernées, elle sera peut-étre en mesure
de fournir de information plus détaillée
que si elle transmettait les rapports
directement aux organisations.

Evidemment, la procédure est plus
simple lorsque les rensecignements sont
communiqués directement aux organisa-
tions. Si les renseignements sont transmis
aux personnes, les organisations doivent
veiller & ce qu’ils soient acheminés aux
membres concernés de leur personnel,
sans avoir été modifiés par les personnes
qui les ont eus en main.
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Par contre, il est plus facile de pro-
téger la vie privée des personnes con-
cernées si ces derniéres regoivent les rap-
ports de vérification des dossiers de
police. Elles peuvent alors décider de les
présenter ou non aux organisations.

Si une personne décide de ne pas
fournir le rapport au responsable des
bénévoles ou i un surveillant, et que le
poste en cause entraine un rapport avec le
public ou confére une position de pou-
voir, une politique préalablement établie
par I'organisation devrait préciser claire-
ment si la candidature de cette personne
sera retenue ou non.

En outre, les organisations
devraient déterminer si elles conserveront
ou non les rapports de vérification des
dossiers de police dans leurs dossiers. Ces
documents contiennent manifestement
des renseignements personnels trés confi-
dentiels. Dés lors, il serait peut-étre plus
siir, pour les organisations aussi bien que
pour les personnes concernées, de ne pas
les conserver, que ce soit dans leur ver-
sion originale ou sous forme de photo-
copie.

La partie II propose des moyens de
conserver des notes relatives aux vérifica-
tions des dossiers de police tout en min-
imisant les risques de violation du carac-
tére confidentiel de ces renseignements.

Devrait-on pouvoir répéter les
vérifications des dossiers de
police?

On demande souvent si la vérifica-
tion des dossiers de police devrait étre
reprise a intervalles réguliers. Certaines
organisations exigent que des vérifica-
tions soient effectuées annuellement ou
tous les deux ou trois ans.

La réponse n’est guére simple. Ce
type d’exigence peut constituer un
moyen de dissuasion. Toutefois, quelle
que soit la fréquence des vérifications, il
faut toujours tenir compte de toutes les
restrictions mentionnées dans le présent
chapitre au sujet des renseignements.

En fin de compte, la vérification
des dossiers de police peut représenter
une forme cruciale de filtrage.
Cependant, elle ne convient pas néces-
sairement a tous les postes. En outre, elle
ne devrait en aucun cas constituer la
mesure initiale ou finale, ni I'unique
mesure prise par les organisations a cet
égard. Toute organisation qui les
utilisent, ne serait-ce que pour sa propre
protection, doit comprendre clairement
la nature et la valeur des renseignements
communiqués par la police.
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Campagne nationale
d'éducation sur e fillrage

Résumeé

. Les organisations prestataires de

services doivent assumer un devoir
de diligence fondamental envers :

e les clients;
* le personnel;
¢ la collectivité.

Le devoir de diligence est fonda-
mental et essentiel au filtrage. Le
devoir de diligence peut découler :

* de préoccupations morales et
éthique;

¢ de la common law;

* des lois;

* des contrats.

Les organisations qui fournissent
des services aux clients valnérables
doivent assumer un devoir de dili-
gence beaucoup plus intense et
doivent se conformer i une norme
de soins supérieure, particuliére-
ment lorsqu’ils se trouvent dans
une position de pouvoir face i des
personnes vulnérables.

Les organisations peuvent s’occu-
per raisonnablement de leurs
clients notamment en filtrant le
personnel, étant donné que I’or-
ganisation contréle presque totale-
ment le processus de dotation en
personnel.

Les personnes qui travaillent
comme bénévoles ou qui font par-
tie du personnel rémunéré des
organismes de charité ou sans but
lucratif doivent également assumer

un devoir de diligence envers les
clients, les autres employés et la
collectivité.

Contrairement 4 la  pensée
générale, les organismes de charité
ou sans but lucratif peuvent
intenter des poursuites ou étre
poursuivis; un grand nombre de
lois s’appliquent aux programmes
visant les bénévoles et 2 leurs activ-
ités, et de plus en plus de cas de
jurisprudence sont pertinents i leur
travail.

Les organismes qui offrent des ser-
vices et des programmes doivent
connaitre leurs obligations légales
et la responsabilité qui peut en
découler. Toutefois, plusieurs
aspects de la loi demeurent ambi-
gus ou litigieux, particuliérement
en ce qui concerne les bénévoles.
Par conséquent, les organismes ne
peuvent s’en remettre uniquement
d la loi pour s’orienter i ce
chapitre.

En pratique, les organismes
doivent également tenir compte de
leurs responsabilités morales et
¢thiques envers leurs clients, leur
personnel et la collectivité,
lorsqu’elles élaborent des mesures
de filtrage.

La distinction entre bénévoles et
employés est devenue trés
ambigué. Ainsi, dans certains cas,
un bénévole peut étre considéré
comme un employ¢ selon certaines
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lois, particuliérement les lois con-
cernant les droits de la personne.
En conséquence, les organismes
doivent déterminer clairement les
raisons qui les motivent a traiter les
bénévoles différemment du per-
sonnel rémunéré en ce qui a trait
au filtrage.

La vérification des dossiers de
police constitue une importante
mesure de filtrage; toutefois, le fil-
trage n’est pas synonyme de vérifi-
cation des dossiers de police. Cette
vérification ne doit pas étre exé-
cutée en premier ou en dernier
lieu, ni méme étre la seule mesure
de filtrage d’un organisme.
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Partie it

DIX ETAPES POUR ADOPTER DES
MESURES DE FILTRAGE APPROPRIEES

Chapitre un : L'organisation a des comptes & rendre
Etape 1 :Examiner les fondements
Etape 2 : Faire le point

Chapitre deux : La gestion du risque : Le premier moyen de défense
Erape 3 : Trouver les écueils potentiels

Etape 4 : Affronter les risques et les contréler

Chapitre trois : Minimiser le risque en filtrant le personnel
Etape 5 ; Elaborer des politiques de filtrage

Erope 6 : 'éloborer et concevoir des postes
Eliminer les surprises

Erape 7 : Choisir les 3mesures de filtrage préliminaires
Etape 8 : Savoir quand3 refuser
Etape 9 : Faire du filtrage un processus continu

Etape 10 : Soutenir le processus de filtrage

©Association canadienne des centres d’action bénévole » mars 1994



Guide de fillrage

adopter des mesures de filtrage appropriées

Avertissement : La Partic I se
greffe aux assises et i la structure
élaborées dans la partie I. Lecteurs et lec-
trices devraient lire attentivement les
chapitres 1, 14, 15 et 16 de la premiére
partie, de méme que le chapitre concer-
nant leur province ou territoire, avant
d’aborder la suite.

Note au lecteur : N’oublicz pas
que les mots « personnel » et « membre
du personnel » sont utilisés ici pour
désigner toute personne qui travaille ou
offre un service pour le compte d’une
organisation, a I’exception des membres
d’un conseil d’administration. Le person-
nel comprend notamment les bénévoles,
les employés, les contractuels, les érudi-
ants en stage, les participants i un pro-
gramme de travail obligatoire, les person-
nes s’acquittant d’une ordonnance de ser-
vice communautaire émise par un tri-

bunal.

LB CONTE

S

Aux prises avec le contréle sans
précédent et de plus en plus vigilant
qu’exerce le public ainsi qu’avec I’obliga-
tion qu’elles ont de rendre des comptes
sur toutes leurs affaires, les organisations
s’efforcent d’offrir des programmes et
services de qualité irréprochable,
soigneusement congus et d’une grande
utilité, et de prendre les mesures néces-
saires pour protéger leur clientéle, leur
personnel et la collectivité.

Les gouvernements pressent,
encouragent et parfois forcent les organi-
sations, dans un nombre croissant de
régions, i prendre ce genre de précau-
tion. Alors que Pobligation de protéger la
clientéle n’a guére fait P'objet, dans le
passé, de dispositions législatives
explicites, il n’en va plus de méme dans la
lettre des lois, lignes directrices et régle-
ments plus récents qui 'imposent sans la
moindre ambiguité.

On peut tenir cette évolution pour
une réponse logique aux préoccupations,
a la peur, a la colére et A indignation que
nourrit de plus en plus le public i ’en-
droit de toute manifestation de violence,
particuliérement si celle-ci s’exerce i ’en-
droit de victimes vulnérables. Elle se man-
ifeste aussi bien en écho aux récrimina-
tions grandissantes des personnes vul-
nérables, qui sont depuis longtemps per-
sécutées, qu’aux dispositions législatives
nées de la Charte des droits et libertés et
de Pévolution du droit criminel, qui
imposent des peines plus sévéres aux
agresseurs de personnes vulnérables, par-
ticulirement ceux qui, en position d’au-
torité, abusent de la confiance de leurs
victimes.

D’aucuns continuent i prétendre
que le filtrage du personnel, particuliére-
ment des bénévoles, au moyen de méth-
odes intrusives telles que la vérification
des dossiers de police constitue un acte
déraisonnable, injustifié, voire para-
noiaque. Ils affirment que les bénévoles,
découragés, tourneront les talons s’ils se
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sentent forcés de se soumettre & un
processus de filtrage aussi rigoureux.

Ni Pun ni 'autre de ces arguments
ne résiste a ’examen.

On ne peut contester que des
employés, rétribués ou non, ont abusé
des personnes vulnérables dont ils avaient
la garde. De tels abus ont pris la forme de
vols, de dommages a la propriété, d’a-
gression physique, sexuelle, affective et
psychologique, voire de meurtre. Le fil-
trage du personnel aux fins de prévenir ou
de mettre un terme a ces mauvais traite-
ments, n’est certes ni paranoiaque ni
injustifié.

On ne peut toutefois contourner la
question de savoir si I’application d’un
processus de filtrage rigoureux ne risque
pas d’éloigner les bénévoles. Certains se
sont d’ores et déja découragés, d’autres
pourraient le devenir. Toutefois, les
organisations qui utilisent depuis
longtemps des méthodes de filtrage a
grande échelle pour les personnes occu-
pant des postes de confiance trouvent
qu'un grand nombre de bénévoles s’y
soumettent de leur plein gré.

Si la nature et la portée des
mesures de filtrage choisies par une
organisation sont clairement rattachées a
la vulnérabilité de la clientéle, ainsi qu’au
niveau et a intensité du risque dans la
situation évaluée, si les motifs justifiant le
filtrage sont clairement explicités a priori
et si la vie privée et la confidentialité sont
protégées, la plupart admettront la néces-
sité d’un contréle rigoureux du personnel
et s’y soumettront.

En fait, certaines des organisations
qui imposent des méthodes de filtrage a
grande échelle déclarent que les candi-
dats, y compris les bénévoles, non seule-
ment comprennent bien la nécessité de
ces méthodes, mais encore respectent une
organisation qui prend ses responsabilités
tellement a cceur, reconnaissant par la que

ces mesures sont une tentative de pro-
téger le personnel et I’ensemble de la col-
lectivité, autant que la clientéle.

UTILISATION DY LA PARTIE R

La partie II décrit les étapes que les
organisations peuvent suivre pour élabor-
er des méthodes appropriées de filtrage
applicables & ’embauche ou en cours
d’emploi.

Le chapitre 1, qui traite de ques-
tions fondamentales, se subdivise en deux
étapes. L’étape 1 demande aux organisa-
tions de faire le point, d’examiner les
fondements de leurs programmes et d’ac-
cepter de passer en revue leurs respons-
abilités morales et éthiques et leurs oblig-
ations légales. La deuxiéme étape consiste
i reconnaitre et a articuler ou modifier
valeurs et principes afin de les enchasser
dans les documents de base de P’organisa-
tion et dans le processus de prise de déci-
sion.

Le chapitre 2, intitulé « La gestion
du risque le premier moyen de
défense », comprend les étapes 3 et 4. Il
présente le filtrage comme une forme de
gestion du risque et les étapes proposées
mettent a la disposition des organisations

“une méthode qui leur permet de cerner,

d’analyser et d’évaluer les risques et les
pertes possibles et de prendre les déci-
sions qui s’imposent pour contrdler ces
événements.

Le chapitre 3, intitulé « Minimiser
le risque grace au filtrage du personnel »,
se subdivise en cinq étapes, de 5 a 105 il
commence par I’élaboration de politiques
sur le filtrage et aborde ensuite le choix
de mesures convenant a chaque poste, la
mise en ceuvre de processus permanents
pour le filtrage du personnel et enfin, la
gestion et le soutien administratif du pro-
gramme de filtrage.

Les exemples de politiques, de
questions d’entrevue, etc. fournis ici ont
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été élaborés en triant et en intégrant des
documents gracicusement offerts par
diverses organisations dans ’ensemble du

pays.

Chaque étape est décrite de la
méme fagon : ce qu’il faudrait faire,
pourquoi il faudrait le faire, qui devrait
participer, comment peut-on le faire et
quels sont les indicateurs de réussite. Un
aide-mémoire suit chacune des étapes; il
comprend des exemples de bonnes pra-
tiques, des conseils et des indices.
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L'organisation a des comptes a
rendre : Etapes 1 et 2

Dans le contexte particuliérement
complexe et changeant de P’élaboration et
de ’exécution programmes et de services,
les organisations font face quotidien-
nement 3 une foule de pressions et de
risques qui menacent de paralyser leurs
efforts pour garantir Pefficacité, I’effi-
cience, la saine gestion et la sécurité de
leurs programmes et services.

Les préoccupations que souléve la
décision de protéger la clientéle en adop-
tant des procédures de filtrage du person-
nel sont au nombre des pressions que
subissent ces organisations. Par ot com-
mencer? Comment forcer le succés en
présence de messages ambigus et souvent
contradictoires, confrontés a des intéréts
qui s’opposent et a des politiques sociales
et des lois. ambigués ou incompatibles?
Comment enfin y parvenir avec des
ressources limitées?

Au premier abord, le tableau n’est
pas rose : on ne peut guére s’attendre a ce
que la situation s’améliore. L’obligation
de rendre des comptes prend une impor-
tance de plus en plus grande, on intente
davantage de poursuites, les assurances
sont plus restrictives et plus cofiteuses et
les tribunaux semblent exiger, en matiére
de diligence, des normes de plus en plus
élevées; tout cela en dépit des compres-
sions budgétaires.

Toutefois, 4 I’examen, 'image s’é-
claircit. On constate qu’un filtrage effi-
cace peut réduire de fagon notable les
risques et la pression auxquels les organi-
sations et leurs dirigeants sont confrontés.
La constatation la plus encourageante

sans doute tient au fait qu’un filtrage effi-
cace, qui présuppose par ailleurs une
attention délibérée, des interventions
soigneusement pesées et I’exercice d’un
jugement str, n’exige ni des ressources
somptuaires ni une infrastructure de
haute technologie.

Si le présent chapitre s’intitule
« L’organisation a des comptes i ren-
dre », c’est pour souligner I'idée-force des
deux premiéres étapes : ’organisation —
son conseil d’administration ou ses
dirigeants — est, fondamentalement et a
priori, responsable de toute activité exé-
cutée en son nom, y compris ’embauche
du personnel et son maintien en poste. Le
conseil d’administration doit donc pren-
dre, en matiére de filtrage, des décisions
de fond sur les principes et les lignes de
conduite a mettre en ceuvre.

Les principales questions que les
organisations doivent examiner & cet
égard sont les suivantes :

Le filtrage ne concerne ni les poli-
tiques ni les procédures

Le filtrage consiste essentiellement
a prendre des décisions et a4 porter des
jugements fondés sur des valeurs et des
principes clairs.

Il s’agit d’écablir un équilibre entre
la vigilance et la paranoia, entre le droit i
la vie privée et la protection de la clien-
tele, du personnel et de la collectivité, et
enfin entre les points de droit et les ques-
tions d’éthique ou de morale.

Le filtrage ne concerne, en fait, ni
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les politiques ni les procédures.
L’efficacité, en ce domaine, prend sa
source ailleurs.

Prendre des décisions
délibérées et adopter les
mesvres qui s’imposent

La mise en ceuvre de services et de
programmes, ou de mécanismes de pro-
tection tels que le filtrage, exige une plan-
ification et une gestion actives et
délibérées. Un bon programme de fil-
trage ne se concrétise pas tout seul; il doit
étre le produit d’une pensée, d’une
réflexion et d’un processus de prise de
décision délibérés et rigoureux.

De toute évidence, les décisions en
matiére de filtrage ne font pas toujours
P’unanimité. Dans certaines circonstances,
en particulier lorsque le client est vul-
nérable et le risque important, le droit du
client d’étre protégé doit primer sur le
droit 4. la vie privée du personnel.
Toutefois, le choix des méthodes doit étre
guidé par la raison.

Une question de bon sens
et d’équilibre

La crainte des responsabilités ou
des litiges ne devrait pas nous paralyser a
un point tel, dans I’administration de nos
programmes et services, que le moindre
risque nous obséde, ni nous faire verser a
un point tel dans la paranoia que les
mesures adoptées pour nous protéger
nous-mémes et notre organisation
passent au premier rang de nos préoccu-
pations.

On ne s’attend pas a ce que les
organisations veillent sur leur personnel
24 heures sur 24 et proposent des pro-
grammes miracles, sans effets secondaires
ni rerombées négatives. Ce qu’on attend
d’elles, c’est qu’elles adoptent des
mesures raisonnables et qu’elles agissent
avec circonspection.

Ne pas quitter la cible des yeux

Le but du filtrage n’est pas de dis-
poser de politiques exemplaires, de procé-
dures parfaites et d’une tenue de livres
impeccable.

1l s’agit plut6t de disposer de pro-
grammes strs et d’assurer la sécurité de
notre clientéle, de notre personnel et de
la collectivité. Ceux qui sont responsables
de P’élaboration et de la mise en ceuvre
des dispositifs de filtrage doivent garder a
Pesprit que le processus est au service du
but.

Le succés d’un programme de fil-
trage ne tient pas au fait que tous les for-
mulaires ont été remplis correctement,
mais plutét que tous les intervenants sont
en sireté. Formulaires et procédures ne
peuvent dicter aux organisations com-
ment il convient de répondre aux ques-
tions que souléve le filtrage du personnel.

La prise de décision et le jugement
individuels font partie intégrante du fil-
trage. Le fait de se fier exclusivement aux
politiques, aux procédures, a la pratique
et aux usages sans octroyer du méme
coup aux personnes lautorité requise
pour prendre des décisions et se forger un
jugement éclairé est une attitude contre-
productive, voire dangereuse.

Les questions que souléve le fil-
trage peuvent étre complexes, mais elles
ne sont pas insolubles. Les risques sont
réels, mais ils sont, pour la plupart,
administrables. Le bien-étre des clients,
du personnel, de la collectivité et de I’or-
ganisation devrait résulter d’intéréts com-
plémentaires, non pas de visées compéti-
tives.
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ETAPE 1

Examiner attentivement le but, la
philosophie et les fondements de 'organ-
isation et de ses principes.

Les motifs

Parce que les valeurs les valeurs et
la mission fondamentales de Porganisa-
ton — son but, sa philosophie et ses
principes — se reflétent dans tous les
aspects de son fonctionnement.

Toutes parties intéressées — mem-
bres du personnel, administrateurs et
clients — devraient revoir les fondements
de Porganisation puisque les mesures de
filtrage devraient refléter la philosophie et
les principes de base. Le filtrage ne se lim-
ite pas A remplir les formulaires appro-
priés; il exige de prendre des décisions
éthiques qui devraient étre enchissées
dans les valeurs de ’organisation.

Au départ, la philosophie ou la
mission d’une organisation est ce qui
incite a la création et A I’élaboration de
programmes et de services. C’est la
réponse a des questions comme ;
pourquoi ce programme a été créé? A
quel besoin voulons-nous répondre?
Qu’est-ce que nous voulons accomplir?
L’énoncé de la philosophie de I’organisa-
tion établit les concepts, les convictions
ou les attitudes les plus générales.

Les intervenants

. Les membres du conseil d’adminis-
tration
. Le gestionnaire des services bénév-

oles et le gestionnaire des
ressources humaines

. Les membres du personnel, y com-
pris les cadres supérieurs et le per-
sonnel de premiére ligne
Les clients

. Les amis objectifs de I’organisation

Idéalement, des représentants de
chacun de ces groupes devraient par-
ticiper au processus. La participation
directe des administrateurs est essentielle
parce qu’ils ont la responsabilité finale des
choix qui seront faits au sujet du filtrage.

Les membres du personnel qui
seront affectés par les mesures de filtrage
devraient avoir aussi la possibilité de par-
ticiper a cette démarche fondamentale,
tout comme les clients d’ailleurs. Des
gens de ’extérieur peuvent aussi aider le
groupe en posant des questions et en
apportant un point de vue objectif au
débat.

Les moyens

1. A Paide du tableau de Paide-
mémoire, examiner le but, la
philosophie et les principes de base
de Porganisation.

2. Considérer ce qui n’est pas con-
signé par écrit de méme que le con-
tenu du document. Débattre des
valeurs qui se dégagent, des
principes illustrés par le fonction-
nement au jour le jour de ’organi-
sation. Quelles sont les valeurs de
Porganisation en ce qui a trait aux
clients? Quelle place occupent les
bénévoles? Quelles sont les prérog-
atives des membres du personnel?

Les indicateurs de succés

La philosophie, les valeurs et les
principes qui sous-tendent ’organisation
seront énoncés sous forme de brefs énon-
cés écrits.
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ETAPE 1
Aide-mémoire

A ne pas perdre de vve...

Pour étre efficace, toute mesure de
filtrage doit refléter fide¢lement les valeurs
de ’organisation.

Avant de se lancer dans une voie
donnée ou d’opter pour la nouveauté, les
organisations doivent comprendre d’ou
elles viennent et préciser ot elles se
situent, en cernant leurs valeurs et leurs
convictions.

Pour avoir un échantillon d’énon-
cés de principes et de réflexions
philosophiques, consultez la section intit-
ulée Prémisses et principes de la partie I
ainsi que les extraits de la Convention sur
les droits de ’enfant et de la Déclaration
universelle du bénévolat présentés a I’an-
nexe A.

Eléments de programme
fondamentaux
Les organisations sont créées pour

combler un besoin ou atteindre un

BUT
en accord avec une certaine
PHILOSOPHIE

servant d’assise a ses
PRINCIPES.

Le but, la philosophie et les
principes déterminent a leur tour les

POLITIQUES

de ’organisation qui sont ensuite
appliquées aux divers programmes et s’ar-
ticulent en

PROCEDURES
ET EN PRATIQUES.

Définitions
BUT

La mission générale ou la vision
d’une organisation; sa raison d’étre; le
besoin qu’elle tente de combler ou le but
qu’elle veut atteindre.

PHILOSOPHIE
Les convictions, idées et attitudes
les plus générales d’un particulier ou d’un
groupe.

PRINCIPE
Une loi, une doctrine ou une
hypothése fondamentale et de portée tres
large; une régle ou un code de conduite.

POLITIQUE
Un moyen d’action ou une ligne
de conduite précise choisie a la lumiére de
circonstances particuliéres parmi d’autres
options pour orienter et déterminer le
processus de prise de décision.

PROCEDURE
Une série d’étapes suivies dans un
ordre donné.

PRATIQUE
La maniére habituelle de faire les
choses; la procédure porte sur ce qui est
fait, la pratique sur la fagon de le faire.

Conclusion

Chaque organisation a une
philosophie et opére selon certains
principes, mais ceux-ci ne sont pas tou-
jours officiels ni consignés par écrit. Dans
certains cas, il faut avancer a reculons :
commencer par les activités et les méth-
odes pour en extraire les principes sous-
jacents.
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ETAPE 2

Faire le point

Il faut revoir les obligations
morales de ’organisation ainsi que le con-
texte ol s’inscrivent la législation et la
politique sociale. A la lumiére de ces réal-
ités ainsi que du but, de la philosophie et
des principes et valeurs de I’organisation,
il faut clarifier, remodeler ou réaffirmer
les principes et les valeurs qui sous-ten-
dront le programme de filtrage. Enfin, il
convient d’enchésser ces principes dans
tous les documents importants et dans
tous les systémes de gestion et de prise de
décision de I’organisation.

Les motifs

Dans la partic I, on a abordé les
enjeux de I’élaboration des lois et des
politiques sociales, de méme que les ques-
tions de morale et d’éthique qui concer-
nent l’organisation. Les obligations
légales ne sont pas toujours claires, et
méme si elles le sont, elles ne sont pas
toujours compatibles avec les considéra-
tions de nature éthique.

Les organisations doivent déter-
miner la voie 3 suivre 4 la lumiére de leurs
obligations morales et éthiques et de la
compréhension qu’elles ont de leurs
obligations légales.

Une fois ces décisions prises, 1’ori-
entation adoptée par ’organisation doit
étre incorporée dans ses documents de
base, se refléter dans P’information
fournie a la clientéle, au personnel et i la
collectivité et former la toile de fond de la
prise de décision, dans une perspective de
court et de long terme.

Les intervenants

. Le conseil d’administration ou
toute autre instance dirigeante qui,
ultimement, prend les décisions

. Le gestionnaire des bénévoles et le

gestonnaire  des  ressources
humaines

. En principe, quiconque est touché
par les décisions, qui aura i les faire
appliquer ou i les subir devrait étre
en mesure de participer a leur élab-
oration. Ainsi, le personnel, la
clientéle et signalons-le A nouveau,
des personnes objectives de Pex-
térieur, y compris un avocat versé
dans ces qucstions, devraient
idéalement participer i une ctapc
ou P'autre du processus.

. Les membres du personnel, pour
ce qui est de P’articulation des déci-
sions et de la diffusion de Pinfor-
mation qui les concerne.

Les moyens

1.  Cernez les questions de droit, de
politique sociale, de morale et
d’éthique pertinentes pour vos
opérations.

2. Utilisez le cadre fourni dans I’aide-
mémoire (et consultez la partie I,
chapitre 14 pour une étude com-
pléte de la question) afin d’examin-
er les questions, de clarifier,
remodeler, raffiner ou altérer les
valeurs de D’organisation telles
qu’elles s’appliqueront au filtrage.

Déterminez ce qui, i votre avis,
devrait étre fait et ce qui, en fin de
compte, peut étre fait.

3. Si nécessaire, modifiez ou réécrivez
les manuels de politiques et de
procédures, les réglements, les
énoncés de valeurs et de principes
et autres documents, y compris les
documents promotionnels, s’il y a
lieu, pour refléter les décisions pris-
es au cours de ce processus.

4.  Frablissez une politique qui fasse

en sorte que les valeurs seront
revues périodiquement a la Jumiére
de toute donnée nouvelle, de
changements survenus au chapitre
de I'information, des ressources et

©Association canadienne des centres d'action bénévole ® mars 1996




Guide de filirage

des échéances, etc. Etablissez les
procédures administratives néces-
saires pour garantir que tout se
passera comme prévu.

Les indicateurs de succés

L’organisation aura élaboré et défi-

ni un ensemble de principes clairs, com-
préhensibles, applicables, justifiés, et en
aura permis la révision. Les politiques de
’organisation et la prise de décision
seront fondées sur ces principes. Les poli-
tiques, 3 leur tour, donneront forme aux
procédures et aux pratiques. Les docu-
ments internes, externes €t promotion-
nels ainsi que les véhicules de la commu-
nication refléteront ces décisions ainsi que
les valeurs cernées et reconnues.

L’organisation aura identifié un
ensemble de principes qui devraient servir
de lignes directrices, notamment pour le
choix de la méthode, de la cible et des
modalités du filtrage.

Lorsqu’une décision devra étre
prise, les options seront évaluées i la
lumiére des valeurs fondamentales de
’organisation et non simplement en ter-
mes de cout.
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ETAPE 2
Aide-mémoire

A ne pas perdre de vvue...

Attention! L’ordre dans lequel les
questions sont posées et résolues est
important. Il faut se demander ce qu’il
convient de faire et répondre i la ques-
tion. En procédant ainsi, 1’organisation
examine d’abord ce dont elle a vraiment
besoin pour définir ensuite la quantité
minimale requise.

De trés fortes pressions s’exercent
sur les organisations pour qu’elles se lim-
itent A la question « Que faire? » ou pour
qu’elles se la posent avant toute autre ety
répondent en faisant le minimum, vu la
rareté apparente des ressources.

A Pheure actuelle, cette stratégie
de gestion de programme centrée sur les
ressources monétaires peut sembler con-
stituer une stratégie plus responsable que
toute autre. Et de toute évidence, la ques-

- tion des ressources est importante.

Néanmoins, le fait de fonder les
décisions . essenticllement sur les
ressources disponibles plut6t que sur leur
importance et leur nécessité peut
représenter une stratégie dangereuse, cir-
culaire et a courte vue.

La prise de décision fondée sur de
telles prémisses permet d’échapper i
’obligation d’examiner attentivement ce
qui devrait étre fait et de chercher ensuite
les ressources requises pour atteindre le
but fixé. Les décisions prises ainsi peuvent
augmenter de fagon marquée le risque de
porter préjudice d autrui.

Voici une liste de principes qu’une
organisation pourrait vouloir appliquer
ou adapter.

. Les régles de la morale collective,

les principes éthiques de la gestion
de programme et de la gestion des
bénévoles, les principes de la com-
mon law, ainsi que divers projets de
loi et de politiques sociales aux
paliers fédéral, provincial et territo-
rial stipulent que les organisations
doivent veiller, en toute diligence,
au bien-étre de leur clientéle et la
mettre a I’abri de tout préjudice. Si
les clients d’une organisation sont
vulnérables, cette obligation de
diligence devient plus astreignante
et sa reconnaissance, et les disposi-
tions prises pour y répondre,
doivent se refléter dans la philoso-
phie, les principes, les politiques,
les procédures et les pratiques de
’organisation.

Notre organisation, qui offre des
services et programmes 3 ses
clients, doit faire preuve de dili-
gence pour protéger sa clientéle
autant que les membres de son per-
sonnel (rétribué et non rétribué),
ses dirigeants et la collectivité en
général.

A titre d’instance dirigeante de
cette organisation, nous sommes
ultimement responsables de ses
activités. En conséquence, les
cadres de direction sont respons-
ables d’arréter la philosophie, les
principes et les politiques de Por-
ganisation et ils doivent veiller A ce
que ceux-ci soient élaborés, artic-
ulés, diffusés, mis en application,
revus, examinés, évalués réguliére-
ment et révisés au besoin.

Ce conseil d’administration est
également tenu de veiller 4 ce que
la philosophie, les principes et les
politiques sont diffusés adéquate-
ment et & ce que tous les membres
de Porganisation et du milieu les
connaissent s’il y a lieu.

L’organisme de direction doit faire
tout ce qui est €n son pouvoir pour
que les pratiques, procédures et
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politiques élaborées soient au ser-
vice des buts découlant de la mis-
sion de I’organisation et qu’elles ne
deviennent pas des fins en soi. Le
conseil d’administration doit mon-
trer ’exemple et étre résolu a pren-
dre des décisions fondées sur des
jugements sains et éclairés et a
offrir les encouragements et le sou-
tien qui conviennent aux membres
du personnel pour que ceux-ci
s’engagent dans la méme voie.

Les membres du personnel de cette
organisation, qu’ils soient rétribués
ou non, devraient étre traités
équitablement et de fagon uni-
forme, en fonction des mémes
principes de base, y compris des
principes fondant les droits des
personnes.

La gestion efficace et adéquate du
personnel et des programmes est
essentielle a Pexécution stire des
programmes et des services. La
gestion du personnel non rétribué,
y compris des bénévoles, est aussi
importante que la gestion du per-
sonnel rétribué et exige des
ressources équivalentes et conven-
ables, a la fois humaines et finan-
ciéres.

Les  programmes  bénévoles
devraient étre gérés et supervisés
par des ressources professionnelles
compétentes, formées et expéri-
mentées dans le domaine de la ges-
tion des bénévoles.

1l faudra inclure dans les politiques,
procédures et pratiques de ’organ-
isation des dispositions assurant le
filtrage approprié des personnes
qui veulent participer a ses activ-
ités, particulicrement lorsque ces
personnes occupent des postes de
confiance et ont affaire a des per-
sonnes vulnérables.

En tout temps, la protection et la
sécurité de la clientéle, du person-

nel et de la collectivité doivent
primer dans la liste des intentions
et des actions de Porganisation.

Nos options

L’articulation des principes — de
méme que toute modification apportée i
ceux-ci — aura une incidence sur les poli-
tiques, les procédures et les pratiques de
I'organisation, sans compter les autres
retombées possibles.

Ces effets se préciseront quand
nous aborderons les érapes de la procé-
dure de gestion du risque. La décision
d’élaborer et de mettre en ceuvre un pro-
gramme de filtrage n’est pas juste une
question de rafistolage ou de mise au
point; elle peut avoir des répercussions
sur tous les autres secteurs des opérations,
y compris sur des éléments tels que la
chaine de commandement, la prise de
décision, les pratiques administratives et
de gestion, les programmes, les descrip-
tions de tiches, voire sur les emplois eux-
mémes.

Questions suggérées :

. Quelles sont les valeurs et les
principes qui sous-tendent notre
organisation?

o De quoi sommes-nous respons-

ables moralement?

. Quelles sont nos obligations sur le
plan de ’éthique professionnelle?

. Envers qui avons-nous des obliga-
tons? Une obligation morale de
diligence? Envers nos clients, les
bénévoles, les employés qui travail-
lent pour nous, la collectivité ou le
conseil d’administration?

. Nos obligations morales et
éthiques différent-elles pour cha-
cun de ces groupes?

. Quelle est, d’un point de vue
moral ou éthique, la norme i
atteindre en matiére de diligence?

M Campagne nationale d'éducation sur le filirage



Partie Il ® Chapitre 1 © L'organisation a des comptes & rendre : Etapes 1 et 2

. Puisque les bénévoles s’exposent
sur la ligne de feu, rendent d’im-
portants services, prennent souvent
des risques notables, accomplissent
des tiches tout aussi importantes
que celles des employés et ne sont
pas rétribués, pouvons-nous du
point de vue de I’éthique justifier
un traitement différent et leur
accorder moins de droits qu’on en
reconnait au personnel rétribué?
Méme si la loi nous autorise i les
traiter différemment, devrions-
nous le faire?

o Sommes-nous convaincus que
nous sommes responsables des
actes des bénévoles et des autres
membres du personnel non
rétribués au méme titre que pour
les employés payés? Comment cela
se refléte-t-il dans nos principes?

. Quels principes devrions-nous
adopter qui soient susceptibles
d’encourager les gens, de susciter
Penthousiasme, de promouvoir la
compétence et P’engagement du
personnel? Que devrions-nous faire
pour garder nos clients et notre
personnel A Pabri de tout préju-

dice?

o Comment nos clientéles pren-
dront-elles notre choix de
principes?

J Comment nos décisions seront-

elles pergues dans la collectivité?

o Quels autres événements, au sein
de notre organisation ou de son
environnement, ont une incidence
sur les décisions prises A ce sujet ou
peuvent en étre affectés?

Nos obligations

Aprés avoir examiné et clarifié les
valeurs de Porganisation, ses dirigeants
doivent chercher les lois et les politiques
sociales permettant de déterminer ce que
Porganisation a légalement P’obligation
de faire ou ce qui lui est interdit.

Questions suggérées :

. Quelles lois fédérales, provinciales
ou territoriales imposent des oblig-
ations a notre organisation?

. Qu’est-ce qu’elles exigent de notre
organisation?

Qu’est-ce qu’elles interdisent?

En quoi consiste notre obligation
de diligence juridiquement parlant?
Envers qui devons-nous ’exercer?

° Existe-t-il des réglementations, des

lignes directrices ou des normes
particuli¢res auxquelles nos ser-
vices et programmes doivent
répondre?
Qu’est-ce qu’elles exigent de nous?
Quelle norme devons-nous attein-
dre par rapport i notre obligation
de diligence?

. Existe-t-il des exigences de poli-
tique sociale ou des exigences
juridiques particuliéres relative-
ment 3 noOs programmes et Ser-

vices?

. Ces exigences et interdictions sont-
elles clairement définies?

J Est-ce qu’elles laissent place i la
discrétion, au jugement, au choix?

. Y a-t-il un contlit quelconque entre

ce que nous avons décidé que nous
devrions faire et ce que nous
devons faire? Comment résoudre
cette question?

Nos possibilités

Il est prématuré A cette étape-ci de
prendre cette décision, voire de se poser
la question, puisque c’est la raison d’étre
des étapes 3 4 10 d’aider les organisations
a cerner ce qu’elles peuvent faire, 3 partir
de la gestion du risque, pour en arriver a
retenir des formes et des niveaux partic-
uliers de filtrage et obtenir le soutien req-
uis.

Devises et bon sens

Nos droits ne devraient pas s’oppos-
er, mais si nous nourrissons néanmoins des
intéréts conflictuels, ce sont les droits et la
protection de nos clients qui devraient
avoir préséance. Il ne s’agit pas 1 d’un sim-
ple énoncé de principes, mais d’un point
de vue éminemment pragmatique.
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Les organisations existent pour
servir leur clientéle, non pour donner aux
gens une source d’emploi; en con-
séquence, les obligations envers ces
clients, lesquelles naissent de la common
law, de contrats ou de lois en vigueur,
doivent prendre le pas sur nos obligations
envers le personnel ou sur les droits de
celui-ci.

La ligne de démarcation

La clarification des valeurs et des
principes n’est pas une science exacte. Ce
n’est pas non plus une recette a suivre. Il
y a de nombreuses zones grises, une mul-
titude de questions auxquelles il faut
répondre de diverses maniéres, une foule
d’incertitudes. Toutefois, nous ne pou-
vons rester inactifs et il faut, en con-
séquence, que nous tirions une ligne
quelque part dans cette zone d’incerti-
tude. Cette ligne doit étre revue de temps
a autre, déplacée au besoin, mais il faut la
tracer.

Conclusion
Le but que poursuit ’organisation,
C’est la sécurité — la protection des

clients, du personnel et de la collectivité.
Chaque organisation qui offre des pro-
grammes répond a ces questions, soit
explicitement, soit  implicitement.
Explicitement, si 'organisation examine
séricusement et de fagon délibérée les
questions qui se posent et élabore une
réponse; implicitement si elle ne tient pas
compte de la question et choisit de ne
rien faire tant qu’clle n’y est pas forcée.

On peut chercher les réponses dans
les écrits de 'organisation, mais, de fagon
plus juste et plus précise, en examinant ce
que Porganisation fait, et comment elle le
fait. Ces questions sont trop importantes
pour qu’on ne les pose pas ou pour
qu’elles restent sans réponse.
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La gestion du risque

Le premier moyen de défense

Etapes 3 et 4

Note au lecteur : N’oubliez pas
que les mots « personnel » et « membre
du personnel » sont utilisés ici pour
désigner toute personne qui travaille ou
offre un service pour le compte d’une
organisation, i ’exception des membres
d’un conseil d’administration. Le person-
nel comprend notamment les bénévoles,
les employés, les contractuels, les étudi-
ants en stage, les participants 4 un pro-
gramme de travail obligatoire, les person-
nes s’acquittant d’une ordonnance de ser-
vice communautaire émise par un tri-

bunal.

Toute mesure de filtrage destinée 3
protéger les clients, le personnel et la col-
lectivité est une entreprise de gestion du
risque.

Bien que Pexpression puisse sem-
bler intimidante, la gestion du risque
n’est rien d’autre qu’une tentative
délibérée pour cerner ce qui pourrait aller
mal et pour trouver les moyens d’y échap-
per. En d’autres termes, il s’agit d’exam-
iner les possibilités de pertes ou de
blessures pouvant survenir en cours de
programme ou pendant la prestation de
services et a prendre les mesures requises
pour y mettre un terme Ou pour min-
imiser, prévenir le risque ou DPéliminer
complétement.

La gestion du risque est un élé-
ment important du succés d’un pro-
gramme; c’est une démarche essentielle
pour les organisations qui offrent des ser-

vices a des personnes vulnérables, partic-
uli¢rement si leur personnel se trouve en
position de pouvoir ou occupe un poste
de confiance auprés de cette clientéle.

Grace a une gestion continue du
risque, une organisation

. surveille ses activités pour cerner
les éléments susceptibles d’engager
sa responsabilité (responsabilité de
Iésions corporelles subies, par
exemple); -

o classe ces sources de vulnérabilité
selon leur importance (p. ex., les
menaces a la vie, les pertes finan-
ciéres éventuelles);

. établit des priorités (par exemple,
certaines expositions au risque sont
minimales, d’autres peuvent étre
dévastatrices; . il faut distinguer
entre une perte possible de 500 $
et une autre de 500 000 $);

. adopte des mesures de contrdle ou
autres qui éliminent ou réduisent
Pexposition autant qu’il est possi-
ble de le fairel.

Le premier principe de la gestion
du risque n’est pas de s’assurer au maxi-
mum,; il s’agit bien au contraire de tout
tenter pour prévenir les problémes avant
d’essayer de les résoudre.

Deux spécialistes américains de la
gestion du risque pour les organisations
sans but lucratif et philanthropiques
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voient la chose ainsi : « La gestion du
risque améliore le rendement grice 3 la
reconnaissance et au contrdle du risque.
Il s’agit de trouver des solutions, pas
seulement de cerner les problémes. La
gestion du risque ne réduit pas seulement
la probabilité d’une perte; elle maximise
également les avantages des programmes
bénévoles... [Le] coeur de la gestion du
risque bat en trois temps » :

. I’engagement de respecter les
droits et de garantir la sécurité de
tous ceux qui sont touchés par le
programme;

. la diffusion de cet engagement a
toutes les personnes concernées;

. la nécessité d’agir dans la ligne de
cet engagement®.

Les écueils potentiels

Pour bien gérer les risques dans le
cadre de la prestation des services et des
programmes, il faut commencer par
admettre leur existence. Prétendre qu’il
n’y a pas de risques, c’est non seulement
faire preuve de mauvaise gestion, c’est
également dangereux.

Toute démarche entreprise pour
cerner les conditions et les interventions
qui présentent des risques et pour
anticiper les difficultés qui peuvent surgir
est la marque d’une pratique louable et
d’une gestion responsable et non, comme
certains le prétendent, le propre de fau-
teurs de troubles.

Les gens peuvent étre blessés ou
molestés de mille et une fagons pendant
qu’ils participent i des programmes ou
offrent des services. Ils peuvent tomber
dans un escalier, glisser sur une plaque de
glace ou se blesser en faisant fonctionner
une machine défectueuse. Ils peuvent
aussi étre agressés par la personne chargée
d’offrir le service ou le programme. Rien
ne sert de se fermer les yeux : nos pires
cauchemars peuvent devenir réalité.
Personne n’est a I’abri de choses comme

le vol, P’intimidation, Pextorsion, 1’agres-
sion physique, affective et sexuelle, la
mort accidentelle et méme |’assassinat.

N’oubliez pas que l’organisation
n’a pas d’obligation légale ni morale de
garantir que rien ne viendra porter préju-
dice i ses clients, aux membres de son
personnel ou i la collectivité. On attend
et on exige d’une organisation qu’elle
agisse de facon prudente et raisonnable.
Et méme si ses ressources limitées sont
prises en considération, elle ne devrait pas
s’attendre, en cas d’incident dont la
responsabilité lui incombe, a étre
exonérée de tout blime du simple fait de
son indigence3.

La prévention des toris
causés & avtrul

A moins qu’une organisation ne
ferme définitivement ses portes, elle n’a
aucun moyen de se soustraire totalement
au risque. Certains risques sont inhérents
i la nature de Plactivité. Par exemple, le
risque d’accident est inhérent i la con-
duite d’un véhicule automobile.

D’autre part, certains risques, qui

ne sont pas inhérents a une activité, sont

néanmoins prévisibles. Si le programme
ou le service présuppose le jumelage du
client et d’'un bénévole qui a dés lors
accés A ce client sans la surveillance d’un
tiers, un des risques prévisibles serait que
le volontaire puisse porter préjudice au
client lorsqu’ils sont seuls (ou vice versa).

La gestion du risque peut aider une
organisation a contrdler le risque.
Généralement, elle comprend les étapes
suivantes :

. identifier les risques possibles;

. évaluer la probabilité que chacun
de ces risques se concrétise et les
conséquences des pertes;

. décider des moyens i prendre pour
contrdler, éviter, éliminer ou min-
imiser le risque — les stratégies, les
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processus et les procédures de ges-
tion du risque;

. appliquer la stratégie de gestion du
risque;

. évaluer périodiquement la stratégie
et la réviser.

Le filtrage est une stratégie de ges-
tion du risque qui peut aider les organisa-
tions a réduire le risque et les pertes qui
peuvent se découler de P’administration
de programmes et de services.

Le continuum dv risque

Certaines activités, certaines tiches
et certains emplois sont plus dangereux
que d’autres. Imaginons une ligne, ou un
continuum du risque (voir Pillustration).
A une extrémité de ce continuum, on
trouve les situations qui sont les moins
risquées. A P'autre extrémité, les risques
sont énormes.

Les facteurs qui contribuent i
déterminer a quel endroit, sur ’échelle du
risque, une activité ou un poste se situe
sont les suivants :

e le client

* ’environnement
ele poste

¢ la supervision.

A Pextrémité du continuum ou les
risques sont faibles, on trouve les situa-
tions o le client est un adulte physique-
ment apte, ou Pactivité — par exemple
jouer aux cartes — a lieu au bureau de
Porganisation au vu et au su de tous et ol
d’autres membres du personnel sont tou-

jours présents. Une telle situation n’est
pas complétement exempte de risques
mais ils sont minimes.

Au milieu du continuum on a des
situations ou le client est quelque peu
vulnérable — disons un adolescent —
ou Pactivité se déroule quelquefois en
présence d’autres personnes mais ou le
client et le membre du personnel
désigné sont parfois laissés seuls; ou les
activités courantes ne sont pas de nature
risquée et ou la surveillance est mini-
male ou encore o le membre du per-
sonnel concerné est le superviseur. Le
poste d’entraineur d’une équipe
sportive correspondrait bien i ce niveau
de risque. II s’agit d’un poste de confi-
ance et d’autorité et les risques qui
découlent de la nature du poste et qui
sont prévisibles sont plus grands que
ceux du premier exemple.

A Pextrémité droite du continu-
um, on trouve des situations ou le client
est vulnérable; ou Iactivité, qui se
déroule hors site, n’implique habituelle-
ment que le client et le membre du per-
sonnel concerné, lorsque cette activité
est risquée de nature. Les situations de
mentorat ou de relation d’aide tombent
dans cette catégorie, partiellement parce
que la nature et le but de Pactivité sont
que les personnes concernées s’enga-
gent dans une étroite relation. Les rela-
tions étroites rendent une personne vul-
nérable encore plus vulnérable
puisqu’elle se fie au membre du person-
nel ou en dépend, ce qui confére i celui-
ci ou i celle-ci une position de pouvoir.
En cas de surveillance minimale, le
degré de risque dans ces situations est
énorme.

' /.
; Faible Moyen Elevé
- '

Client ' " Adulte physiquement apte 15 ans Handicapé (12 ans)
Environnement ! Sur place, entouré de monde Parc Maison du client
Activité ' Jeux de cartes Entrainement de basket-ball  Mentorat
Supervision ! Présence constante du superviseur Présence occasionnelle Aucune

]
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ETAPE 3

Trouver les écueils potentiels

Il faut entreprendre une vérifica-
tion de la gestion du risque. Identifier,
analyser et évaluer les pertes et les risques
qui sont inhérents i la nature de vos pro-
grammes et services, ou qui sont prévisi-

bles.

Les motifs

Pour protéger les gens. Lors de la
premiére étape du processus de gestion
du risque, il faut cerner le risque et
admettre son existence. La deuxiéme
étape consiste a examiner les pertes et les
risques potentiels dans chaque situation, i
déterminer le niveau de risque et a précis-
er la gravité des pertes qui peuvent en
découler.

Les intervenants

. Le gestionnaire des bénévoles et le
gestionnaire  des  ressources
humaines

. Les membres du personnel au

courant des activités quotidiennes,
qui devraient prendre initiative

. Tous ceux qui sont touchés par la
question devraient avoir ’occasion
de participer au processus.

. Quelqu’un qui connait la gestion
du risque et les questions de sécu-
rité et santé au travail peut étre par-
ticuliérement utile dans ce proces-
sus. Chercher un bénévole ayant
ces qualités et qui pourrait aider
PPorganisation i effectuer cette véri-
fication initiale.

Les moyens

Par P’entremise d’une vérification
de tous les postes qui concourent i la
livraison des programmes et services de
Porganisation. Voir I’Aide-mémoire de
’étape 3.

S’appuyant sur le principe de la

responsabilité de I’occupant, [a vérifica-
tion de la gestion du risque devrait étre
menée i bien dans le respect des prémiss-
es, des programmes et des personnes
associées a |’organisation.

Puisque le présent guide porte sur
le filtrage, la vérification de la gestion du
risque se limite ici & se pencher sur les
postes occupés dans I’organisation, un
compromis entre un examen du pro-
gramme et un examen du personnel.

Ultimement, le but de la vérifica-
tion est d’aider I’organisation a choisir les
mesures a prendre pour filtrer les person-
nes; il faut routefois souligner que le fil-
trage ne s’effectue pas en fonction de ce
que les personnes sont, mais en fonction
des postes qu’elles occupent ou souhait-
ent occuper.

1. Rassemblez toutes les descriptions
de travail au sein de I’organisation.
2.  Examinez-les et cernez les risques

inhérents 4 la nature de chaque
poste ou les risques prévisibles.

3. Cernez les pertes possibles en fonc-
tion de ces risques (lésions cor-
porelles, dommage aux biens, etc.).

4.  Evaluez la probabilité que ces
risques se concrétisent et celle des
pertes concomitantes, ainsi que le
niveau de ces pertes.

5.  Imaginez le pire scénario — que
pourrait-il arriver de plus grave
dans nos programmes et services
par suite des actes des individus qui
occupent ces postes?
L’organisation pourrait-élle sur-
vivre a de tels problémes?

6.  Consignez la réponse a chacune de
ces questions pour chacun des
postes de I'organisation.

Les indicateurs de succés
D’organisation disposera, par écrit,
d’une analyse claire des risques éventuels
et des pertes concomitantes qui sont asso-
ciés a chacun de ses postes. Cette étape
terminée, la prochaine consistera a con-
tréler les risques et & minimiser les pertes.
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ETAPE 3
Aide-mémoire

A ne pas perdre de vve...

N’oubliez pas que la clé du filtrage,
c’est le poste. Certes, le filtrage concerne
des personnes, mais il doit porter sur le
poste que la personne occupe ou postule
€t non sanctionner son appartenance a un
groupe donné ou un trait de sa person-
nalité.

La ligne de démarcation

Lo collecte des descriptions

de téches
Examinez-les pour vous assurer

. qu’il existe bien une description
des fonctions de tous les postes
dans P’organisation,;

b que ces descriptions sont compati-
bles avec la mission et les valeurs de
I’organisation;

J qu’elles sont complétes, a jour et

exactes et qu’elles reflétent réelle-
ment ce qu’une personne occupant
ce poste est appelée a faire;

. Revoyez-les au besoin.

L'énumération des risques
Pour chaque poste, posez-vous les
questions suivantes et répondez-y :

. Quels dangers sont inhérents A la
nature de ce poste?

. Quels sont les risques prévisibles
dans le cadre du poste?

o Qu’est-ce qui pourrait se produire

de négauf? Quel genre de préju-
dice, quel genre de dommage un
incident pourrait-il entrainer?

. Quelle est la probabilité que le tort
puisse €tre causé par une personne
qui occupe ce poste?

CONSEIL : Analysez les postes et
cernez les risques en tenant compte des
facteurs suivants :

Le client
. Qui est le client?
. Le client est-il habituellement vul-

nérable a cause de son ige, d’un

handicap ou d’un autre facteur?

. Quelles sont les répercussions de la
vulnérabilité du client pour ce
poste en particulier?

. Le client est-il trop jeune pour
comprendre ce qui lui arrive, trop
fragile pour s’y opposer, trop
malade pour résister?

La nature du poste

Les activités qui en découlent

. Quelle est Ia raison d’étre du poste?

. Quelles sont les  activités
habituelles de la personne en
poste?

° Quelles sont les activités non rou-

tiniéres, mais qui ont des chances
de se produire dans le cadre de cet
emploi?

. Est-ce que ’exercice des fonctions
du poste présuppose certaines
activités routiniéres ou prévisibles?

] Le but du poste est-il de batir une
relation étroite entre le client et le
membre du personnel?

. La création d’une relation de
dépendance ou de confiance est-
clle Pune des raisons d’étre du

poste?
L'environnement
o O les activités rattachées a chaque

poste se déroulent-elles? Sur place,
hors site, en divers endroits? Au
domicile du client? Au domicile du
membre du personnel? Dans une
voiture?

. Qui d’autre peut avoir accés au
client quand il se trouve hors site
avec le membre du personnel?

. Le membre du personnel a-t-il
accés au client ou a sa propriété a sa
discrétion?

Surveillance

. Quand, ou et 2 quelle fréquence le

superviseur rencontre-t-il le mem-
bre du personnel avec le client?

. Quel genre de rapport le membre
du personnel doit-il fournir?
. Y a-t-il un contact régulier entre

Porganisation et le client ou sa
famille sans que le membre du per-
sonnel soit présent?
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o Comment les évaluations sont-elles
menées? A quelle fréquence?
. Le membre du personnel est-il

toujours seul avec le client, parfois,
ou rarement?

fvaluation des risques et des
pertes

Pour chacun des risques énumérés,
essayez d’établir la probabilité que les
torts soient causés et d’en prévoir les con-
séquences.

Pour la personne visée

Qu’est-ce qui pourrait se produire
de pire pendant que le client se trouve
avec le membre du personnel?

J traumatisme personnel (p. ex.,
préjudice affectif, diffamation);

. lésions corporelles (p. ex., voies de
fait, meurtre);

. violence — physique, sexuelle,
affective, psychologique;

. perte de biens (p. ex., dommage

aux biens, vol, extorsion de fonds).

Pour I'organisation

. Si des torts sont causés, quelles en
sont les conséquences possibles?

J atteinte a la réputation, démotiva-
tion par rapport 3 [’organisation;

. perte financiére (p. ex., le colt des

poursuites en justice, les pertes de
financement, de dons);

. a perte du client ou du membre du
personnel;

. les pertes financiéres encourues par
le directeur et les administrateurs.

. Quel niveau de risque I’organisa-
tion est-elle préte i prendre?

. Est-ce qu’il existe des fagons de

minimiser les risques et les pertes?
Est-ce qu’on peut en assumer le
colit, est-ce que c’est réaliste?

. Est-ce qu’il y a des risques et des
pertes trop sévéres, trop difficiles a
supporter?

Utilisez le formulaire présenté a la
page suivante pour cerner et évaluer les
formes de risques et les pertes potentielles
pour chaque poste.

Conclusion

N’oubliez pas qu’il faut mettre
’accent sur le poste. Certes, le filtrage
portera sur des personnes, mais il se fera
en fonction du poste occupé et non de
caractéristiques personnelles.
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FORMULAIRE D’EVALUATION DU RISQUE
Remplir une grille pour chaque tiche ou chaque poste.

Poste :

Dangers liés Risques Probabilité du | Pertes possibles
au poste prévisibles préjudice

Traumatisme
personnel

Lésions
corporelles

Dommage
aux biens

Atteinte i la
réputation et perte
d’achalandage

Perte financiére
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ETAPE 4

Atironter les risques et les
contrdler

Il faut prendre, en plus du filtrage
du personnel, les mesures appropriées
pour minimiser ou éliminer les risques.

Les motifs

Pour réduire la probabilité qu’un
préjudice soit causé et pour minimiser les
retombées négatives potenticlles de I’a-
gression — si celle-ci a eu lieu — pour le
client, le personnel, la collectivité et ’or-
ganisation, en contrdlant autant de
risques que possible.

Les intervenants

J Principalement les cadres
supérieurs en consultation avec les
superviseurs et les titulaires de cer-
tains postes

. 11 se peut que le conseil d’adminis-
tration doive intervenir si la vérifi-
cation a cerné des risques poten-
tiels qui peuvent exiger ’élabora-
tion de nouvelles politiques ou la
modification de politiques exis-
tantes ou encore exiger ’achat ou
la location de ressources en vue de
contrbler ces risques. Certaines
décisions relatives a la réduction ou
a I’élimination des risques peuvent
exiger ’approbation du conseil, ou
toute autre intervention de sa part.

Les moyens

Aprés avoir cerné et évalué les
risques dans le cadre du programme,
choisissez les mesures a prendre pour les
contrdler.

1. Eliminez les activités on il existe
des risques élevés et ou les pertes
potentielles seraient trop lourdes a
supporter.

2. Modérez le niveau de risque en
modifiant les activités. Y a-t-il un

moyen d’exécuter une activité de
fagon moins risquée? Est-ce qu’on
peut réaliser certaines parties de la
tiche en prenant moins de risques?

3.  Transférez la responsabilité de cer-
taines activités 4 quelqu’un d’autre.

4.  Acceptez que [I’organisation
assume certains risques pour rester
en affaires. Précisez clairement la
nature de ces risques et signalez
pourquoi ’organisation les assume.

5. A lissue des étapes 1 a 4, 'organi-
sation devrait avoir éliminé les
tiches trop risquées, modifié
d’autres tiches, dans la mesure du
possible, et accepté de courir cer-
tains risques liés @ P’exercice des
fonctions des postes de I’organisa-
tion, considérés comme des risques
nécessaires. Les prochaines étapes
permettront d’examiner comment
Porganisation peut minimiser ces
risques en filtrant le personnel qui
postule ces postes.

Lorganisation doit donc éliminer
certains risques, transférer la responsabil-
ité de certains autres et assumer le reste.
Méme si nous acceptons ces risques, nous
pouvons encore essayer de transférer cer-
taines responsabilités en négociant des
contrats d’assurance. Enfin, nous devri-
ons tenter de réduire les risques inhérents
aux interventions du personnel en élabo-
rant des méthodes de filtrage appropriées.

Les indicateurs de succés
L’organisation aura pris des déci-
sions claires et délibérées et aura agi pour
éliminer, minimiser ou assumer les risques
potenticls. Elle sera dés lors préparée a

passer a P’étape suivante, qui consiste a
élaborer des politiques de filtrage.
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ETAPE 4
Aide-mémoire

A ne pas perdre de vve...

Trop souvent, les organisations
assument des risques par défaut. Cela se
produit quand, au lieu d’examiner
délibérément leurs activités, d’évaluer les
pertes potentielles et de chercher le
moyen de réduire les risques, elles contin-
uent simplement & faire les choses sans
évaluer ces risques. L’acceptation
implicite des risques est I'une des atti-
tudes attentistes les plus dangereuses qui
puisse exister dans une organisation.

(3

LE CONTROLE DES RISGUES

Les organisations qui tentent de
controler les risques chez elles ont accés i
diverses options. En vue de déterminer les
meilleures mesures 4 prendre, il faut se
poser les questions suivantes sur les postes
identifiés comme risqués et il faut y
répondre.

. Quelle est la probabilité que
quelque chose se produise?

. Quelle est la gravité des con-
séquences si cela se produit?

. Est-ce que les conséquences du

préjudice qui peut étre causé sont
trop draconiennes pour que I’or-
ganisation puisse les supporter?

o Y a-t-il un moyen de réduire le
risque dans le cadre de cette activ-
ité?

. Existe-t-il un moyen de subdiviser

cette activité pour en éliminer les
€¢léments les plus risquées?

. Quel est le coit de la réduction du
risque dans cette activité?

. Pouvons-nous remplir notre mis-
sion si nous éliminons cette activ-
ité?

. Existe-t-il des assurances qui nous

protégent contre ce genre de
risque? Pouvons-nous nous le per-

mettre?

En fonction des réponses a ces
questions, les organisations peuvent
choisir ensuite parmi les options suiv-
antes.

Eliminer le risque

Parfois, les risques sont trop grands
et les conséquences trop graves pour
qu’on puisse les assumer. Dans ce cas,
Porganisation peut décider d’éliminer
Pactivité purement et simplement.

Par exemple, une organisation qui
offre des soins de jour aux ainés peut
décider que c’est tout simplement trop
risqué de maintenir son programme d’ex-
cursions i bord de véhicules privés con-
duits par le personnel. L’organisation
peut décider d’éliminer ce risque soit en
annulant de telles excursions ou en louant
les services d’une compagnie de transport
(taxi, autobus) qui offre ce service.

Modifier I’activité

Il peut y avoir des possibilités de
modifier certains aspects d’un poste ou
d’une activité pour en diminuer le niveau
de risque. Cela peut impliquer un
changement de méthode, d’emplacement
ou d’intervenants ou entrainer ’élimina-
tion de certains éléments de Pactivité en
question.

Cela peut étre aussi simple que de
décider que personne ne fera plus de
porte a porte seul, mais plutdt par équipe
d’au moins deux personnes.

Transférer la responsabilitée

Dans certaines circonstances, les
organisations peuvent décider de deman-
der A un ders (une personne ou une
organisation) d’assumer une partie de la
tiche et de la responsabilité correspon-
dante. Habituellement, on s’adressera 3
une société ou un organisme qui peut
assumer ce risque soit parce qu’elle en a
les moyens, soit parce qu’elle a dans ce
domaine une compétence professionnelle
particuli¢cre dont ’organisation ne dis-
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pose pas.

L’exemple le plus patent concerne
la conduite automobile. Une organisation
peut, aprés avoir évalué les risques et les
pertes, décider qu’il est trop risqué de
continuer a demander aux parents
d’amener des groupes d’enfants sur place
pour certaines de ses activités.

L’organisation peut également
décider que ces déplacements sont essen-
tiels et demander i un ders d’assumer
cette partie de activité et les risques qui
en découlent. Un service d’autobus ou de
taxi par exemple disposerait d’une cou-
verture d’assurance adéquate pour ce
genre d’activité.

Assumer le risque

L’autre possibilité est d’assumer le
risque. Aprés avoir clairement cerné la
nature des risques, évalué leur probabil-
ité, examiné les pertes possibles et évalué
leurs conséquences, les organisations peu-
vent décider qu’une activité ou un poste
est trop important pour y renoncer
compte tenu de leur mission. Elles peu-
vent décider d’assumer le risque. Ainsi, les
organisations offrant des services qui pla-
cent les membres de leur personnel en
position de pouvoir auprés de clients vul-
nérables sont prétes a assumer certains
risques aprés avoir pris la décision que
Pactivité elle-méme et ses retombées pos-
itives justifient ces risques.

Assumer et minimiser les risques

Aprés avoir décidé d’assumer les
risques, l’organisation doit néanmoins
continuer a chercher des moyens de les
réduire ou de les éviter ainsi que les pertes
potentielles qui en découlent. L’achat
d’assurance est un élément de solution
pour une organisation qui tente de min-
imiser ses risques; le filtrage du personnel
en est une autre.

A propos d’assurance
Des polices d’assurance couvrant
tout un éventail de risques sont générale-

ment accessibles aux organisations. Il est
important que celles-ci s’efforcent de
protéger les membres de leur conseil et
de leur personnel par des polices d’assur-
ance qui couvrent la responsabilité envers
les tiers; ce genre de couverture peut leur
permettre de régler les frais juridiques et
les dommages au cas ou un membre du
conseil ou du personnel commettrait une
infraction portant préjudice a quelqu’un.

Par ailleurs, le conseil d’administra-
tion pourrait assurer ses membres et les
protéger des risques qu’ils courent per-
sonnellement. En outre, pour protéger
leurs bénévoles en cas d’accident de tra-
vail, les organisations peuvent envisager
Pinstauration d’un régime d’indemnisa-
tion (dans certaines provinces, les bénév-
oles n’ont pas droit au régime d’indemni-
sation des accidentés du travail 3 moins
qu’ils n’ceuvrent dans des services d’ur-
gence tels que les services de lutte contre
les incendies ou de recherche et sauve-
tage) ou I’achat de polices d’assurance-vie
ou d’assurance-invalidité pour étendre la
couverture dont ils peuvent bénéficier a
titre privé.

Signalons toutefois que I’assurance
ne couvre pas toutes les éventualités; il
existe des exceptions notables dans n’im-
porte quelle police d’assurance. Il s’agit
d’un autre secteur ou une organisation
qui a fait preuve de négligence peut subir
des pertes nettes.

Des événements récents, en partic-
ulier les montants compensatoires élevés
accordés aux survivants d’agressions sex-
uelles d’enfants dans les causes de Mount
Cashel et du directeur de chorale de
Kingston, conjointement avec la décision
de la Cour supréme de la Colombie-
Britannique de tenir une organisation
pour enfants responsable de I’agression
sexuelle d’un client aux mains d’un de ses
employés auront vraisemblablement un
effet sur le cout et I’accessibilité des assur-
ances.
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En fait, ’avocat des plaignants dans
le cas de Kingston a déclaré que « les
effets les plus marqués dans cette cause
tiennent i l’obligation de rendre des
comptes qui frappe soudainement les
institutions et leurs assureurs. Certaines
compagnies ont déji exclu toute couver-
ture en cas d’abus sexuels perpétrés sur
des enfants, ce qui signifie que I’assureur
refusant de payer la note, Pinstitution se
verra dans ’obligation d’en assumer seule
la totalité »*.

Certaines organisations, partic-
ulicrement celles qui ont affaire 3 des
enfants, ressentent déja les effets de cette
douche froide et éprouvent des difficultés
a trouver une compagnie d’assurance ou a
payer les primes exigées.

Les organisations devraient savoir
que certaines sociétés d’assurance posent
maintenant des questions explicites sur le
filtrage exercé i ’embauche des employés
et des bénévoles dans les formulaires de
demande d’assurance de la responsabilité
civile.

Conclusion

Le fait de suivre ces étapes pas i pas
ne garantit pas naturellement que tout se
passera bien. Il faut donc en conclure
qu’une organisation ne devrait jamais
assumer par défaut les risques et les pertes
qui pourraient découler de ses activités.
Examinez bien ces risques, évaluez-les,
analysez-les. Comprenez-les bien, inter-
venez pour les conurdler, assumez ceux
que vous n’étes pas en mesure d’éliminer
et qui sont reliés a essence méme du tra-
vail de votre organisation. Tentez ensuite
de les minimiser autant que possible.
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Minimiser le risque en filtrant
le personnel : Etapes 5 et 10

Note av lecteur : N’oubliez pas
que les mots « personnel » et « membre
du personnel » sont utilisés ici pour
désigner toute personne qui travaille ou
offre un service pour le compte d’une
organisation, a ’exception des membres
d’un conseil d’administration. Le person-
nel comprend notamment les bénévoles,
les employés, les contractuels, les étudi-
ants en stage, les participants a4 un pro-
gramme de travail obligatoire, les person-
nes s’acquittant d’une ordonnance de ser-

vice communautaire émise par un tri-
bunal.

Le filtrage est une
question de jugement

Le filtrage concerne une ou
plusieurs ou la totalité des procédures
auxquelles une organisation peut recourir
pour évaluer si un candidat ou un mem-
bre du personnel est acceptable ou pour
porter un jugement a ce sujet. Une vérifi-
cation des dossiers de police n’est pas un
filtrage; c’est une forme ou une méthode
de filtrage ou un aspect du filtrage.

Le filtrage est une question d’éval-
uation et de discrimination. Le fait de
soumettre quelqu’un a un filtrage sup-
pose que ’on porte un jugement sur la
capacité de cette personne d’occuper une
poste au sein de I’organisation; le filtrage
ne consiste pas a remplir des formulaires.
Il s’agit assez clairement d’élaguer.

Le filtrage commence bien avant
Pentrevue avec un candidat et prend fin

quand les gens quittent ’organisation.
Bien que les activités préalables et
postérieures au recrutement ne soient pas
toujours percues comme des formes de
filtrage, elles peuvent et devraient étre
utilisées a cette fin (notamment) comme
Pindiquent les érapes 5 i 10.

Filtrage ne rime pas avec vérifica-
tion des dossiers de police. Il n’y a pas de
concordance. Une vérification des
dossiers de police peut étre une partie
importante d’un processus de filtrage,
mais elle ne devrait jamais, au grand
jamais constituer la premiére, la derniére
ou la seule mesure de filtrage.

De fait, il est risqué de se fier exclu-
sivement a une vérification des dossiers de
police comme méthode de filtrage.

Le poste est la c¢lé

L’élément le plus important du fil-
trage n’est ni ’dge ni 'emploi de Pindi-
vidu. L’¢lément le plus important est
plutdr le poste — la nature du travail ou
de la tiche qu’une personne souhaite
accomplir ou accomplit.

Manifestement, le filtrage vise une
personne. Toutefois, les décisions concer-
nant le choix de la personne, de la méth-
ode et de 'objet du filtrage devraient étre
prises selon les caractéristiques et les exi-
gences du poste en question et non sur la
base des caractéristiques personnelles du
candidat ou du membre du personnel.

Cette approche au filtrage est con-
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forme a la common law et au Code crim-
inel et A la législation sur les droits de la
personne, qui précisent que la décision
d’exercer une discrimination doit étre
fondée sur les exigences professionnelles
de bonne foi du poste.

Le continuum du risque

La procédure de filtrage appropriée
pour un poste donné dépend de la nature
de Pactivité, de Pidentité des clients, du
cadre dans laquelle elle se déroule, de la
supervision exercée et du niveau de risque
qu’elle comporte.

Par exemple, il ne serait pas appro-
prié d’appliquer la méme méthode de fil-
trage aux deux postes décrits plus tét —
une a Pextrémité de faible risque du con-
tinuum de risque et 'autre a Pextrémité
de risque élevé. Il existe une grande diver-
sité de mesures de filtrage et les organisa-
tions doivent faire un choix approprié
pour chaque poste.

Politiques, procédures, jugement
et décision

Ne soyez pas dupe! Les enjeux sont
trés importants : des personnes peuvent
étre blessées et I'ont été, des réputations
ont été anéanties, des personnes et des
organisations ont perdu des sommes con-
sidérables a causes des actes de membres
du personnel.

Il est compréhensible que des
organisations veuillent des mesures de fil-
trage a toute épreuve, sécuritaires et
objectives. Toutefois, ces aspirations don-
nent souvent lieu & des efforts pour
obtenir des procédures et des pratiques
étanches et parfaitement étrangéres au
jugement humain. Cette avenue peut
réserver de mauvaises surprises.

Plusieurs choses ont tendance 3 se
produire quand on cherche a établir des
politiques, procédures et pratiques a
toute épreuve :

o Nous perdons ’objectif de vue. Le

but ultime n’est pas d’avoir des for-
mulaires parfaitement remplis ni de
volumineux guides de procédure
qui documentent toutes les étapes
prises pour filtrer un personne ou
pour rapporter un incident. Ce
sont des moyens. Le but est d’as-
surer la sécurité de nos clients, de
notre personnel et de la collectiv-
ité.

Nous perdons de vue le fait que
plus nos politiques, nos procédures
et nos formulaires sont détaillés et
complexes, plus il est facile d’y
trouver des failles.

Nous minimisons les éléments de
discrétion, d’évaluation et de juge-
ment qui sont intimement liés au
filtrage. Bien sir, les questions sont
souvent assez claires et objectives
— par exemple un candidat poten-
tiel qui est, & toutes fins utiles,
aveugle et qui veut conduire des
patients 3 des rendez-vous médi-
caux peut étre facilement éliminé
parce qu’il ne peut s’acquitter de
maniére satisfaisante des tiches
associées au poste.

De méme, il est assez facile de
procéder au filtrage d’un candidat
a un poste de confiance aupres
d’une personne vulnérable et
handicapée si, vérification faite, ce
candidat fait Pobjet d’une accusa-
tion criminelle récente pour assaut.

Qu’en est-il de la personne qui
veut travailler comme visiteur ami-
cal auprés d’une personne dgée et
qui a été condamné il y a cinq ans
pour vol, mais qui n’a rien d’autre
pour ternir son passé et sa réputa-
tion? Faut-il écarter cette personne
lors du filtrage? Pourquoi? Et
pourquoi pas?

Dans certains cas, il faut exercer
son bon jugement et faire preuve
de discrétion en se fondant sur les
valeurs et les politiques de I’organ-
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isation.

. Nous avons une confiance aveugle
aux procédures et aux formulaires,
ce qui semble tout indiqué pour le
filtrage. Mais ce n’est pas le cas. De
fait, les organisations pourraient
bien étre accusées de négliger leurs
responsabilités si toutes leurs déci-
sions étaient basées sur des procé-
dures, des politiques et des ren-
seignements consignés sur des for-
mulaires.

Ou se sitve la ligne
de démarcation?

En plus des politiques, procédures
et pratiques, certaines personnes doivent
avoir la responsabilité et Pautorité de
prendre des décisions basées sur les
valeurs et les politiques de ’organisation.

Cela ne signifie pas qu’il faille s’en
remettre a la capacité d’une personne de
porter des jugements sur une autre per-
sonne. Plusieurs personnes, y compris des
professionnels ayant requ une formation,
ont été déjouées par des individus qui ne
sont pas ce qu’ils donnent I'impression
d’éwre. Il faut plutdt exercer son bon
jugement et user de discrétion lorsque la
situation ne correspond pas exactement
au guide de procédure ou lorsque la situ-
ation échappe a la politique ou remet la
politique en question.

11 faut tirer un trait quelque part et
ce n’est pas sur papier qu’il faut le faire.
C’est au niveau des décisions et des
actions des personnes et des organisa-
tions.
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ETAPE 5

Elaborer des politiques de filtrage

11 faut établir des politiques de fil-
trage solides et complétes pour I’organi-
sation.

Les motifs

Parce que la philosophie, les
principes et les valeurs d’une organisation
doivent se refléter dans les politiques qui
constituent les assises de toute bonne ges-
tion.

Les politiques sont des énoncés
réfléchis et délibérés du conseil d’admin-
istration qui sont fondés sur sa vision et
ses valeurs. En général, les politiques
érablissent des fronti¢res pour le fonc-
tionnement. Les procédures précisent les
étapes ou les démarches particuliéres qui
seront entreprises. Les pratiques concer-
nent plutdt la fagon d’appliquer les procé-
dures.

Des politiques saines, fondées sur
une vision claire et des valeurs reconnues,
constituent la pierre angulaire d’un bon
programme et d’une bonne gestion de
personnel. Elles établissent des normes de
comportement; elles appuient les mesures
impopulaires, mais nécessaires; elles four-
nissent une orientation et un instrument
de formation valables pour le personnel et
la clientéle; elles contribuent a assurer la
cohérence des activités. Les politiques,
pour autant qu’elles restent dans les lim-
ites du raisonnable, qu’elles soient justifi-
ables et mises en application, peuvent
contribuer a protéger ’organisationl.

« Les politiques, apres la 1égislation
et les réglements, constituent les docu-
ments de base qui fondent Paction de
Porganisation. Elles servent d’en-
cadrement 3 la prise de décisions; elles
prescrivent des limites et identifient les
responsabilités au sein de 'organisation.

Les politiques peuvent étre pergues
comme des régles ou des lois liées 3 la
mission, au but et aux objectifs généraux
d’une entreprise. »2

« Les politiques clarifient les
responsabilités et définissent les réseaux
de communication et la chaine de com-
mandement. Les politiques sont la charp-
ente d’une gestion saine. »3

Ce sont les politiques qui permet-
tent de tirer la ligne de démarcation entre
I’acceptable et 'inacceptable dans tous les
secteurs de organisation, des finances
aux ressources humaines en passant par
les programmes. Les politiques devraient
étre assez concrétes pour qu’on puisse les
mettre en ceuvre, mais assez générales
pour donner au personnel la latitude con-
venant i ’élaboration des procédures et
des pratiques et a leur révision.

11 est essentiel que les politiques de
filtrage émanent du conseil d’administra-
tion et ne se limitent pas & un programme
ou a un service particulier. Les risques et
les pertes potentielles associés au travail
du personnel revétent généralement une
grande importance et il est impératif que
toutes les politiques soient établies au
niveau des instances chargées de prendre
les décisions au nom de |’organisation,
représentée par le conseil d’administra-
tion ou par toute autre instance
dirigeante.

C’est le conseil d’administration
qui, au jour le jour, est responsable de ces
politiques et de leur application et qui
doit en rendre compte.

Les intervenants

. C’est le conseil d’administration
qui est ultimement responsable de
’établissement et de la mise en
ceuvre des principales politiques de
’organisation, y compris des poli-
tiques de filtrage qui font partie des
politiques sur le personnel.
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J Les membres du personnel les plus
expérimentés devraient toujours
étre invités a participer & ce proces-
sus en y apportant leurs compé-
tences et leur connaissance des
activités quotidiennes.

. Le gestionnaire des bénévoles et le
gestionnaire  des  ressources
humaines

. En principe, et idéalement, tous

ceux qui seront touchés par la poli-
tique devraient avoir ’occasion de
fournir des données et une rétroac-
tion dans le cadre du processus
d’élaboration, y compris le person-
nel de premicre ligne, le personnel
qui offre un service direct et la

clientéle. '
Les moyens
1. Cette tiche ne peut, au début, étre

confiée & n’importe qui. Un petit
groupe chargé de s’en acquitter
devrait étre désigné. Idéalement,
ce groupe devrait comprendre des
membres du conseil d’administra-
tion, des représentants du person-
nel, de la clientéle et d’autres inter-
venants,

2. Le groupe devrait examiner les
principes nouvellement définis ou
clarifiés décrits aux étapes 1 et 2 et
bien connaitre les obligations
légales et morales de I’organisa-
tion.

3. Les résultats de ’exercice de ges-
tion du risque des étapes 3 et 4
devraient étre examinés. En partic-
ulier, le groupe devrait étudier la
nature et le niveau du risque, ainsi
que les pertes éventuelles que l’or-
ganisation a décidé d’assumer.

4. Le groupe préparerait alors une
ébauche de politiques qui seraient
soumises, autant que possible et s’il
y a lieu, d un vaste auditoire pour
examen et commentaires. Ici
encore, toute personne susceptible
d’étre touchée par la politique

devrait, idéalement, étre invitée i
contribuer a son élaboration.

5. Les commentaires et critiques
devraient faire ’objet d’un examen
en groupe restreint ou par le
groupe et le conseil d’administra-
tion et les politiques devraient étre
réécrites ou modifiées et soumises
au conseil pour approbation défini-
tive.

6.  Ilestimpératf que les politiques ne
restent pas lettre morte. Elles
doivent contribuer aux destinées
de Porganisation. Elles devraient
étre mises i P’essai et examinées
attentivement pendant I’élabora-
uon des procédures et des pra-
tiques et alimenter les séances
d’orientation et de formation. Les
organisations ne devraient pas avoir
peur de remettre en question leurs
politiques et de les formuler de
nouveau, au besoin.

7. Un mécanisme devrait étre adopté
pour I’examen et la révision péri-
odiques de ces politiques.

Les politiques peuvent érre
générales ou relativement détaillées, mais
elles ne devraient pas couvrir tous les cas
et prévoir toutes les possibilités.

Les politiques devraient éwe suff-
isamment claires pour fournir une orien-
tation adéquate au personnel sur I’élabo-
ration des procédures et des pratiques. En
méme temps, elles ne devraient pas étre si
détaillées et si précises que le changement
d’une procédure entrainerait une modifi-
cation radicale de la politique.

Voici la liste des thémes qui
devraient faire partie des politiques de fil-
trage :

. le but et la justification du filtrage,
Pengagement de s’acquitter de

Pobligation de diligence;

. les politiques générales sur le fil-
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trage du personnel;

. la confidentialité; I’administration
des dossiers; le soutien, adminis-
tratif ou autre, de la fonction de fil-
trage;

J la norme en matiére de diligence :
les postes de confiance, les poli-
tiques sur l’agression, les abus de
confiance;

. ’acceptation et le rejet de candi-
dats;

. la discipline et le renvoi du person-
nel;

. le pouvoir de prendre des déci-
sions.

Veuillez consulter, pour votre gou-
verne, les politiques de filtrage fournies 4
titre d’exemple dans la présente section.

Les indicateurs de succes

L’organisation disposera d’un
ensemble d’énoncés de politique clairs et
motivés qui reflétent avec exactitude le
but, la philosophie et en particulier les
principes de I’organisation. Ces politiques
fourniront des lignes directrices
adéquates et I’encadrement requis pour
’élaboration des procédures et des pra-
tiques par le personnel.
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ETAPE 5
Aide-mémoire

A ne pas perdre de vue...

L’élaboration de politiques est un
processus qui peut étre long, difficile et
parfois complexe, mais c’est une des tich-
es les plus importantes pour I’organisa-
tion, particuliérement quand il s’agit
d’orienter la gestion du risque. Plus le tra-
vail est complexe, plus les clients sont vul-
nérables, plus élevé est le risque et plus il
est important de disposer de politiques
motivées, explicites et claires, qui tien-
nent compte d’un large éventail de fac-
teurs, y compris de la législation et de la
politique sociale, de la nature de I’organ-
isation, de sa mission et de ses principes.

Attention! Le désir — com-
préhensible — d’élaborer des politiques
et des procédures qui prévoient tous les
cas est un mirage dangereux. On ne
devrait pas enfermer le personnel dans des
politiques qui épuisent toutes les possibil-
ités. Par exemple, on pourrait étre tenté
d’inclure dans les politiques une liste
compléte des infractions criminelles
énumérées dans le Code et de préciser
que toute condamnation liée a 'une de
ces infractions entrainera le rejet d’un
candidat ou d’une candidate & un poste
de confiance.

Le premier écueil tient A la diffi-
culté d’érre exhaustif : la liste pourrait ne
pas inclure toutes les infractions qui, en
théorie, peuvent avoir une incidence sur
la capacité de quelqu’un d’occuper un
poste de confiance. Le deuxiéme danger
tient a I’évolution du droit criminel dans
le temps. Certaines des infractions
décrites dans la version actuelle du Code
criminel n’avaient pas d’existence
juridique avant le milieu des années 80.
En conséquence, linfraction enregistrée
au casier judiciaire d’une personne con-
damnée pour agression sexuelle sur la

personne d’un enfant au début des
années 80, pourrait étre libellée différem-
ment.

N’essayez donc pas de fournir une
liste compléte. Restez ouvert et cernez
des catégories d’infractions (crime
accompagné de violence, voies de fait,
etc.) plutér que d’énumérer des délits
particuliers.

Devises et bon sens

Le document intitulé By
Definition: Policy Development for
Volunteer Programs plaide en faveur de
I'importance primordiale de politiques
saines.

o « Toutes les organisations prennent
régulié¢rement des décisions en
mati¢re de politiques sans que le
mot « politique » soit jamais men-
tionné. Il s’agit alors de régles ver-
bales. Le fait de consigner vos poli-
tiques par écrit peut « officialiser »
les décisions prises.

J Le fait de consigner par écrit vos
décisions sous forme de politiques
et de distribuer celles-ci au person-
nel réwribué et aux bénévoles peut
leur donner plus de poids et
rehausser le niveau de conformité.

. Nombre de politiques sont
€laborées en situation de crise ou
pour résoudre des problémes.
Quand quelque chose va mal, il
devient évident qu’il faut prendre
une décision ou adopter une poli-
tique pour décider quoi faire, pour
arréter les mesures i prendre ou
pour empécher la situation de se
reproduire. Ainsi, les politiques
déterminent les mesures i prendre
et fixent des limites a4 ne pas
franchir.

. Les politiques clarifient les respon-
sabilités et définissent les réseaux
de communication et les chaines de
commandement.
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. Les politiques fournissent le cadre
nécessaire 3 une saine gestion. ...

. Les politiques garantissent la conti-
nuité dans le temps et d’une équipe
de travail a [autre. Elles
favorisent ’équité et la normalisa-

tion. »*

Ne vous y trompez pas. Toute
organisation a ses politiques : certaines
sont écrites et explicites, d’autres sont
orales et implicites.

Le fait d’officialiser ses politiques,
de les consigner par écrit, de les faire cir-
culer et de les mettre en valeur est impor-
tant; toutefois — chose toute aussi
importante, sinon plus — il faut les faire
appliquer et s’assurer qu’elles sont
observées dans la conduite des affaires
courantes de I’organisation. Les poli-
tiques d’unc organisation reflétent ses
réalisations et ses méthodes de travail, pas
ce qu’elle prétend accomplir.

Les exemples de politiques fournis
dans les quelques pages qui suivent ont
été élaborés a partir de modeles extraits
de diverses organisations au pays. Elles
fournissent un bon point de départ, mais
elles devraient étre remaniées, adaptées et
remodelées pour répondre aux besoins de
votre organisation. Il ne serait pas avisé de
les prendre telles quelles et de les appli-
quer chez vous.

1) Justification du filtrage,
engagement face & obliga-
tion de diligence

. Cette organisation reconnait
qu’elle a une obligation de dili-
gence envers ses clients, son per-
sonnel et la collectivité toute
entiére. Ce constat se reflétera dans
tous ses programmes, Services et
activités, de méme que dans ses
politiques et procédures.

2)

Cette organisation adoptera toute
mesure jugée raisonnable pour que
sa clientéle, son personnel et la
communauté dans laquelle elle est
installée ne subissent aucun préju-
dice. Elle examinera périodique-
ment €t mettra a jour son processus
de vérificaton de la gestion du
risque; elle se conformera a la lég-
islation en vigueur et mettra tout
en ceuvre pour améliorer la sécurité
de ses installations et de ses pro-
grammes ainsi que la conduite de
son personnel.
Filtrage du personnel,
généralités

Un filtrage adéquat du personnel
est essentiel pour le succés et la
sécurité des programmes et services
de cette organisation.

Nos collaborateurs, qu’il s’agisse
de bénévoles, d’employés, de par-
ticipants 3 un programme d’en-
seignement coopératif, a des pro-
grammes de service communau-
taire obligatoire non rétribués ou a
tout autre programme, seront
soigneusement filtrés.

Tous les membres du personnel
présent et furur seront soumis, par
cette organisation, a2 un filtrage
conforme aux procédures
courantes et convenant aux fonc-
tions du poste qu’ils postulent.

Ces procédures peuvent étre mod-
ifiées de temps a autre. Le conseil
d’administration approuvera les
grandes lignes des mesures de fil-
trage avant qu’elles ne soient mises
en application par le personnel.

Les politiques de filtrage et les poli-
tiques courantes, y compris les
motifs pour lesquels un candidat
ou une candidate ne serait pas
embauché(e) par cette organisa-
tion, seront résumées comme il se
doit dans tous les documents de
’organisation, y compris le guide
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du personnel, le manuel d’orienta-
tion, le guide de la formation et
dans toutes annonces et docu-
ments publicitaires relatifs aux
postes a combler. Ces politiques et
procédures seront mises a la dispo-
sition des candidats et candidates.

Pour certains postes de cette
organisation, un ou ’autre des
documents suivants a jour sera
exigé dans le cadre du processus de
filtrage : vérification des dossiers de
police, examen médical, dossier de
conduite automobile...

La liste des postes régis par la
présente politique peut varier de
temps a autre, mais elle compren-
dra tous les postes avec lesquels les
membres du personnel ou les
membres du conseil sont en com-
munication directe avec des clients
vulnérables ou leur fournissent des
services directs, en particulier
lorsque ces contacts ont lieu sans
surveillance ou hors site. La liste
actuelle des postes visés peut étre
obtenue dans le guide des poli-
tiques et des procédures de I’or-
ganisation.

Pour que le rapport de ... soit
acceptable, la date ne doit pas étre
antérieure aux deux semaines ou au
mois qui précede son dépdt par le
candidat ou la candidate.

Si le rapport de... est regu en
retard, et si pour quelque motif
que ce soit un candidat doit com-
mencer 3 travailler avant la date de
réception, I’accord du membre du
personnel concerné et Pembauche
du candidat sont conditionnels a la
réception du rapport et sujets aux
politiques courantes encadrant
I’acceptation et I’exclusion de per-
sonnel.

Tous les membres du personnel
sont obligés d’informer leur super-
viseur de Pexistence et du contenu

3)

éventuel d’un casier judiciaire,
d’accusations, de jugements ou de
condamnation du chef d’une
infraction commise i ’encontre du
Code criminel ou en violation de
toute loi provinciale ou fédérale, si
cette infraction a un rapport quel-
conque avec le poste détenu par la
personne.

Confidentialité et tenve des
dossiers
Ces politiques concernent le

respect de la confidentialité de renseigne-
ments personnels et confidentiels obtenus
durant le processus de filtrage.

Réception de Pinformation

Seul le gestionnaire des bénévoles
ou des ressources humaines peut
avoir accés a des renseignements
personnels, y compris des vérifica-
tions des dossiers de police, a
moins qu’un autre employé n’ait
besoin de cette information dans le
cadre de Pexercice de ses fonctions.

Partage de P’information

L’information confidentielle n’est
partagée avec d’autres que si cela
s’avére nécessaire a ’exécution de
leurs tiches essenticlles. Les noms
de ceux qui regoivent ’information
seront notés au dossier. Si cela n’est
pas fait, les renseignements confi-
dentiels ne seront diffusés que sur
approbation de la personne con-
cernée.

Utdlisation de 'information

L’information regue tout au long
du processus de filtrage ne sera
utilisée que pour déterminer si un
candidat a les qualifications requis-
es pour un poste donné.

Destruction de Pinformation

L’information confidentielle sera
détruite conformément i un calen-
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4)

drier que doit produire I’organisa-
tion. Tout renseignement person-
nel pertinent sera conservé pen-
dant une période d’un an apres le
départ d’'un membre du personnel.

Conservation des données

L’organisation s’efforcera de main-
tenir au minimum, dans les dossiers
du personnel, I’information confi-
dentielle relative a ses employés et
bénévoles. Les renscignements
personnels auxquels P’organisation
doit avoir accés — par exemple, les
numéros de téléphone en cas d’ur-
gence, l’information médicale,
etc. — seront gardés a un endroit
approprié, dans un format qui con-
vient.

Les dossiers du personnel ne con-
tiendront que I’information essen-
tielle au fonctionnement quotidien
de l’organisation. Celle-ci veillera a
ce que les dossiers ne contiennent
autant que possible qu’un mini-
mum de renseignements confiden-
tiels et elle prendra des précautions
raisonnables pour protéger la con-
fidentialité de cette information.

Norme en matit¢re de dili-
gence : postes de confiance,
violence, abus de confiance
Cette organisation accepte les
importantes responsabilités qui lui
incombent envers ses clients vul-
nérables. Elle reconnait qu’en rai-
son de la vulnérabilité de sa clien-
tele, les normes de diligence qu’on
souhaite lui voir respecter seront
plus élevées qu’elles ne le seraient
s’il s’agissait d’adultes en pleine
possession de leurs facultés
physiques ou mentales.

L’organisation embauche des per-
sonnes qui ont un certain nombre
de roles a jouer par rapport a ...
(des enfants, des ainés, des person-
nes handicapées, des victimes de
violence...). Certaines occupent

des postes ol on leur fait entiére-
ment confiance. Les gens qui pos-
tulent et qui occupent des postes
de confiance feront ’objet d’un fil-
trage plus rigoureux et d’une
supervision plus étroite d I’em-
bauche et en cours d’emploi que
des employés qui n’occupent pas ce
genre de poste.

Les clients et les membres du per-
sonnel de certe organisation ainsi
que la collectivité qu’elle sert
seront traités avec respect. Cette
organisation s’efforcera d’offrir des
services et des programmes dans
un environnement exempt de
risque, de harcélement et de vio-
lence, et de mettre ses clients, ainsi
que les membres de son personnel
et de la collectivité, a I’abri de ces
risques en adoptant des mesures
raisonnables pour assurer la sécu-
rité des lieux et des programmes,
en évitant la présence de tiers
indésirables dans les locaux de Por-
ganisation et en filtrant soigneuse-
ment le personnel et la clientéle.

Cette organisation reconnait que
les actes d’agression et le préjudice
encouru peuvent revétir de nom-
breuses formes, y compris et sans
toutefois s’y limiter, les suivantes,
et elle certifie que ces comporte-
ments ne seront pas tolérés :

lésions corporelles ou voies de fait;

privation ou préjudice affectif ou
psychologique;

attentions, avances, sollicitation ou
atrouchements sexuels indésirables
ou inopportuns; menaces de repré-
sailles par suite d’un rejet d’avances
sexuelles;

intimidation, remarques indésir-
ables, négatives ou sarcastiques a
’endroit de quelqu’un;

actes d’omission, y compris le
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défaut de s’acquitter de ses obliga-
tions.

. L’organisation agira en toute dili-
gence pour examiner et résoudre
toute plainte de harcélement ou
d’abus de toutes sortes en vue de
mettre un terme a tout préjudice et
de prendre soin des personnes qui
ont été agressées, de prendre les
mesures appropriées par rapport au
malfaiteur et de prévenir toute
récidive.

. L’organisation  prendra  des
mesures radicales pour que tous ses
clients, ainsi que tous les membres
de son personnel — titulaires ou
candidats — et de la collectivité
soient au courant de ces politiques
et des procédures et pratiques qui
en découleront.

5) Acceptation ou rejet de candi-
dats

. L’acceptation ou le rejet d’un can-
didat ou d’une candidate i un
poste au sein de cette organisation
sera fondé sur les exigences du
poste. Le poste peut faire appel a
des compétences et habiletés parti-
culiéres et peut exiger la présence
ou I’absence de traits de caractére
et de tempérament particuliers.

. Cette organisation comprend
’obligation qu’elle a de respecter la
législation en vigueur qui interdit

. ou ... En principe, elle ne tolér-
era pas ... la discrimination a P’en-
droit d’une personne aux fins de
’embauche en invoquant I'un ou
Pautre des motifs illégaux de dis-
crimination.

. Tout en tenant compte de la néces-
sit¢ d’accommoder les candidats
quand il est possible de le faire,
cette organisation n’usera d’au-
cune discrimination a P’endroit de
toute personne en raison de ces
motifs... (ge, race, sexe, état civil,
etc.) & moins qu’il n’existe un
motif valable lié essentiellement et

explicitement au poste sollicité.

Les personnes qui purgent des
peines en vertu du Code criminel
(condamnations datant de cinq ou
trois ans ou plus récentes) ou qui
ont été mises en accusation pour
certaines infractions ne seront pas
acceptées dans un poste de service
direct 3 une clientéle vulnérable,
que ces infractions soient reliées

* aux qualifications du candidat ou a

une exigence professionnelle justi-
fiée, mais qui ne se limitent pas aux
délits suivants :

voies de fait ou agression sexuelle;

ordonnances d’interdiction ou de
probation en vigueur empéchant la
personne d’avoir des relations avec
des enfants de moins de 14 ans;

actes criminels perpéurés par des
délinquants sexuels qui s’en pren-
nent aux enfants;

condamnations ou accusations en
instance pour toute infraction
accompagnée de violence, armée
ou non;

condamnations ou accusations en
instance pour conduite dan-
gereuse, comprenant notamment
la conduite avec facultés affaiblies.

Les personnes qui purgent une
peine en instance (condamnations
remontant a cing ou trois ans, ou
plus récentes), pour des infractions
provinciales liées & des qualifica-
tions ou a une exigence profession-
nelle justifiée en fonction du poste,
peuvent étre tenues a ’écart de cer-
tains postes de confiance, selon les
circonstances.

Les candidats peuvent étre rejetés
en raison d’informations nouvelles
obtenues au cours de la vérification
des dossiers de police, ou pendant
la durée du processus de filtrage,
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ou en conséquence d’autres fac-
teurs. Le candidat a le droit de
savoir pourquoi il ou elle n’a pas
été retenu et il peut en appeler par
écrit auprés du conseil d’adminis-
tration.

Mesures disciplinaires et
renvol

Tous les candidats seront priés de
lire les présentes politiques et, au
cours des entrevues finales, seront
priés, par un membre du personnel
compétent en la matiére, de précis-
er si 'une ou Pautre de ces exclu-
sions s’applique a cux. Les répons-
es seront conservées dans le dossier
personnel du candidat. Si ’organi-
sation apprend qu’un candidat a
menti par rapport i une question
qui concerne le poste qu’il occupe,
il fera I’objet de mesures disci-
plinaires ou il sera renvoyé sur-le-
champ. Le surveillant concerné, les
gestionnaires des bénévoles ou des
ressources humaines, et les mem-
bres de la haute direction, se con-
sulteront sur ces questions si cela
s’avére utile.

Les bénévoles qui n’adhérent pas
aux régles et procédures de I’or-
ganisation ou qui ne réussissent pas
a exécuter de fagon satisfaisante les
tiches qu’ils ont choisi d’accomplir
peuvent étre renvoyés.

Le renvoi de bénévoles ne se fera
qu’en dernier ressort aprés que
d’autres stratégies auront été
appliquées sans succeés.

Quand c’est possible, le renvoi ne
prendra effet qu’aprés consultation
entre le superviseur immédiat et le
gestionnaire des bénévoles (et le
bénévole lui-méme).

Le renvoi de bénévoles se fera
généralement a P’issue d’un train de
mesures disciplinaires graduelles

. basées sur des normes de rende-
ment établies pour chaque poste et
sur les résultats de I’évaluation du
rendement de tous les bénévoles;

. comprenant une séquence d’aver-
tissements verbaux et écrits;

. pouvant entrainer des mesures dis-
ciplinaires de sévérité croissante;

) pouvant, ultimement, aboutir i la
cessation des activités du bénévole
au sein de I’organisation.

« Les bénévoles sont en droit de
s’attendre :

. i des critiques amicales et con-
structives;
. a une description claire et détaillée

de comportements ou d’un rende-
ment inadéquats ou insatisfaisants;

. a des suggestions portant sur la
nature des manquements et sur la
facon d’y remédier. On doit leur
offrir le temps et I'occasion de
démontrer qu’ils progressent, a
chaque étape du processus;

J A un rapport écrit faisant état de
tout rendement insatisfaisant.

Les bénévoles peuvent, pour un
motif valable, étre renvoyés sans avertisse-
ment. ...

Les motifs de renvoi immédiat
peuvent comprendre les éléments suiv-
ants, notamment :

o inconduite grave ou insubordina-
ton,
. étre sous 'influence d’alcool ou de

drogues tout en exergant une activ-
ité bénévole;

. vol de biens ou utilisation fraud-
uleuse des fonds de P’organisation,
de son équipement ou de ses
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quéte

matériaux;

mensonge ou falsification de
dossiers;

actes illégaux, violents ou risqués;
abus ou mauvais traitement infligé
d des clients ou des collégues;
défaut de se conformer aux poli-
tiques et procédures de I’organisa-
tion;

défaur de satisfaire aux normes de
rendement physique ou mental;
refus ou incapacité de soutenir et
de promouvoir la mission de I’or-
ganisation ou les objectifs du pro-
gramme. »*

En attendant les résultats de I’en-
qui sera menée par un membre

qualifié du personnel ou du conseil d’ad-
ministration, seront suspendus sur-le-
champ les membres du personnel accusés
des pratiques répréhensibles suivantes :

divulgation de renseignements
confidentiels;

atteinte a intégrité physique,
affective ou sexuelle d’un client ou
d’un autre membre du personnel;
vol;

libelle, diffamation 4 ’endroit d’un
client, d’'un membre du personnel,
d’un membre du conseil;
mensonges portant sur les antécé-
dents judiciaires en matiére civile
ou pénale ou sur les accusations en
instance qui sont pertinentes;
fausse représentation i propos de
références, de qualifications et de
crédits personnels;

refus de se soumettre i la procé-
dure de filtrage 4 ’embauche ou en
cours d’emploi, y compris la vérifi-
cation des dossiers de police, les
activités d’orientation, de forma-
tion, de supervision et d’évalua-
tion, les examens médicaux, etc.
Un membre du personnel pris en
flagrant délit de Pune ou I’autre de
ces infractions sera suspendu
immédiatement en attendant les
résultats d’une enquéte appro-
fondie. S’il est prouvé, i la satisfac-
tion du conseil d’administration,

7)

qu'une personne a commis 'une
ou l'autre de ces infractions, elle
fera Pobjet de mesures disci-
plinaires ou sera renvoyée.

Pouvoir de prendre des déci-
sions

L’organisation s’efforcera d’élabor-
er des politiques et des principes
clairs et objectifs en matiére de fil-
trage. Toutefois, le conseil d’ad-
ministration reconnait que le fil-
trage est affaire de bonne gestion
et découle de Pexercice d’un juge-
ment sain. Le conseil autorise le ...
(gestionnaire des bénévoles, ges-
tionnaire des ressources humaines,
directeur exécutif) a3 exercer son
bon jugement i I’égard de ces
questions en se fondant sur les
valeurs et les principes de P’organi-
sation et sur les politiques en
vigueur. Le conseil aura i coeur
d’appuyer les décisions des mem-
bres du personnel qui reposent sur
ces prémisses.

Le conseil d’administration recon-
nait que la prise de décisions quoti-
diennes en mati¢re de gestion du
personnel est du ressort du person-
nel; toutefois, il s’attend A recevoir,
de la part du membre du personnel
concerné, un rapport de tout inci-
dent ou de tout événement relatif
au filtrage qui puisse inciter une
personne a en appeler d’une déci-
sion prise, devant le conseil, ou qui
peut représenter, de Pavis de ce
membre du personnel, une source
de difficulté pour I’organisation.
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ETAPE 6

Elaborer et concevoir des postes
Eliminer les surprises

Il faut prépare le terrain pour le fil-
trage du personnel grice a des méthodes
appropriées d’¢laboration, de conception
et de description des postes, a de bons
outils de publicité, de promotion, de
recrutement et de communication.

Les motifs

Parce que les organisations sont
responsables et imputables de leurs actes
envers les membres du personnel. Les
motifs de la responsabilité ne reposent pas
simplement sur le fait que I’organisation a
quelque contréle sur les membres du per-
sonnel; ils résident également dans le fait
que celle-ci a presque tous les pouvoirs
sur la personne qu’elle embauche et que
’organisation peut déterminer la nature
du poste, les activités que le personnel
sera autorisé implicitement ou explicite-
ment a entreprendre et I’étendue des
pouvoirs a chaque palier. Cela signifie que
la conception de Pemploi et le recrute-
ment sont deux éléments majeurs de tout
processus de filtrage.

Parce que le filtrage ne commence
pas la ou les gens postulent a un poste. Le
filtrage commence de la fagon suivante :

. ¢laboration et conception
soigneuses de chaque poste;

. descriptions d’emploi déraillées et
complétes;

] renseignements clairs et complets a

des fins de promotion, de recrute-
ment et d’orientation;

. matériel publicitaire et de recrute-
ment soignés et a-propos.

La conception et la description
d’emploi, de concert avec les renseigne-
ments promotionnels et les méthodes de
recrutement, constituent des outils de fil-
trage en soi. La conception attentive des

taches peut minimiser les risques associés
aux postes de confiance grice a ’adoption
de mesures de vérification, de protection
et de surveillance qui conviennent.

La méthode qu’adopte une organ-
isation pour promouvoir ses postes et
pour les doter peut permettre aux candi-
dats éventuels de vérifier si ’organisation
prend séricusement a cceur son devoir de
protéger sa clientéle, son personnel et la
collectivité. Une annonce intitulée
« Nous cherchons désespérément de
Paide » équivaut a avouer candidement
que presque n’importe qui pourrait faire

I’affaire.

Par contre, ’annonce qui précise
que « Notre organisation applique une
procédure de filtrage rigoureuse a ’em-
bauche de tout candidat ou candidate »,
soit telle quelle ou en des termes
décrivant le processus, laissera voir le
sérieux avec lequel I’organisation aborde
la question et suffira i dissuader certaines
personnes de poser leur candidature.

Un sévére avertissement ici : si
votre processus de filtrage se limite a une
vérification des dossiers de police, I’an-
nonce de cette procédure peut vous
amener bon nombre de candidats non
qualifiés au lieu de les éloigner. Rappelez-
vous I’anecdote contée précédemment de
Garry Blair Walker qui a reconnu avoir
molesté plus de 200 garcons sur une péri-
ode de 30 ans. Une vérification des
dossiers de police effectuée dans cette
affaire n’a pas suffi a elle seule a mener a
son arrestation.

Le caractére « sans surprise » de
cette étape renvoie au fait que les poli-
tiques et procédures de filtrage devraient
étre publicisées avec soin par courtoisie,
par principe et pour protéger 'organisa-
tion; elles devraient étre distribuées a tous
ceux et celles qui peuvent étre touchés et
son contenu discuté de fagon approfondie
a chaque occasion.
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Le motif en est trés simple : les can-
didats ont le droit de savoir dés le départ
ce que Porganisation attend d’eux, que ce
soit par rapport aux exigences de ’emploi
ou du filtrage lui-méme.

L’organisation a [’obligation
d’aviser, de prévenir, voire d’avertir claire-
ment les candidats de ce qui les artend
dans le processus de demande d’emploi.
Par exemple, il n’est ni juste ni approprié
de demander a quelqu’un de remplir
toutes les formalités de la mise en candi-
dature sans qu’il ait été prévenu que I’¢-
tape finale exigera une vérification des
dossiers de police. Les gens doivent avoir
’occasion de retirer leur candidature de
leur propre chef, aprés avoir pris connais-
sance de ’ensemble des exigences de ’or-
ganisation.

Les intervenants

. Les membres du personnel chargés
de gérer les opérations courantes
de Porganisation sont les inter-
venants principaux, en particulier
le gestionnaire des bénévoles, le
gestionnaire  des  ressources
humaines et les superviseurs.

. L’élaboration, la conception et la
description des emplois devraient
étre un travail d’équipe. Ceux qui
seront directement touchés, y
compris les clients, les surveillants
et d’autres membres du personnel
devraient participer a ce processus,
soit a ’ensemble de la démarche,
soit en procédant A ’examen et d la
critique des descriptions d’emploi.

J Il peut étre utile de demander 4 un
agent de Pextérieur spécialisé en
gestion du risque ou en santé et
sécurité au travail d’offrir son aide
a cette étape du processus, soit en
participant aux discussions sur
I’élaboration, la conception et Ia
description des tiches, soit en
examinant et critiquant celles-ci.

. L’adoption de mesures de filtrage

rigoureuses peut étre probléma-
tique pour certaines personnes,
particuliérement pour les membres
du personnel qui sont en poste
depuis plusieurs années. Il convient
de les faire participer A ce proces-
sus; il faut surtout éviter de les
laisser pour compte et de se con-
tenter de leur annoncer les change-
ments ou les nouvelles mesures.

Le fait d’inviter ces personnes i
participer i la démarche augmente leur
compréhension des motifs du change-
ment, renforce, a leurs yeux, 'importance
du changement et la conviction qu’ils
apporteront a sa mise en ceuvre. On évit-
era ainsi que les nouvelles mesures soient
percues comme un pavé dans la mare
venu de nulle part et accepté avec la plus
grande réticence.

les moyens

1)  Servez-vous des questions for-
mulées 3 I’Aide-mémoire de 1’¢é-
tape 6 comme modéle lorsque vous
élaborerez et concevrez de nou-
veaux emplois ou que vous révis-
erez les postes actuels. (Ces ques-
tions sont pratiquement les mémes
que celles qui ont été posées au
cours de Pexercice de gestion du
risque de I’étape 3.)

2)  Vérifiez les descriptions d’emploi
actuelles par rapport a I’échantillon
fourni et renforcez ou modifiez les
votres si vous le jugez utile.

3)  Examinez et révisez les documents
promotionnels, les annonces, les
méthodes ou les activités de
recrutement et les outils de com-
munication de Porganisation en
vue de garantir, d’une part, une
information adéquate sur les
engagements de P’organisation en
mati¢re de protection et, d’autre
part, une définition claire des
emplois et des mesures de filtrage.
Le processus doit se dérouler sans
surprise!
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Les indicateurs de succes

Conception de taches

L’organisation aura élaboré, congu
ou réaménagé les tiches des employés
pour que les risques puissent étre claire-
ment cernés ct, autant que possible, min-
imisés. Cela peut amener a diversifier les
méthodes de travail, 3 éliminer des activ-
ités et A en ajouter d’autres a une descrip-
tion d’emploi donnée.

Promotion et recrutement

Les annonces publicitaires et la
promotion des postes doivent étre claires
et contenir des messages non équivoques
sur le filtrage du personnel. Toutes les
activités de recrutement feront appel, s’il
y a lieu, a ces politiques et procédures.

Documents, instruments de communication

L’engagement de I’organisation de
protéger les personnes, de concevoir des
postes stirs et d’adopter des mesures de
filtrage rigoureuses sera défini de fagon
claire et adéquate dans tous les docu-
ments de 'organisation.

Personne ne dira jamais « J’ignorais
qu’on s’attendait & telle et telle chose de
ma part » ou « Je ne savais pas qu’il fallait
que je fasse telle chose pour étre accepté
au sein de cette organisation.»
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ETAPE 6
Aide-mémoire

A ne pas perdre de vue...

Des tiches bien congues, struc-
turées dans le but de minimiser les risques
de préjudice, alliées a la communication
claire et non équivoque des intentions de
I’organisation en matiére de tri des candi-
dats et des personnes en poste, représen-
tent deux des plus puissants moyens de
filtrage dont on dispose. Leur effet dis-
suasif sera trés marqué.

Rappelez-vous la  description
fournie au chapitre 1, dans la partie I, a
propos du sondage auprés des pédophiles
effectué dans les prisons américaines. Si
ceux-ci opéraient dans des organisations
sans but lucratif offrant des services i des
personnes vulnérables, c’est parce qu’il
était aisé de s’y faire embaucher et que
leurs faits et gestes n’étaient guére sur-
veillés. En régle générale, ils étaient libres
d’agir a leur guise.

Tout redressement de situation
exige que I’organisation congoive et éla-
bore, avec le plus grand soin, un plan
d’action précisant ce qu’elle fera et com-
ment elle le fera et qu’elle annonce claire-
ment les mesures prises pour trier ses
employés et ses bénévoles, pour les super-
viser, et pour surveiller étroitement ses
affectations.

Et si vous ne trouvez pas au sein de
votre organisation, en procédant ainsi,
une dizaine de pédophiles ou de géron-
tophiles,. il se peut fort bien qu’il ne
s’agisse pas d’une lacune de vos mécan-
ismes de filtrage, mais plutét d’'une mar-
que de succes. Vous avez sans doute réus-
si a décourager ces indésirables ou i les
écarter de votre route.

Attention! Si votre processus de
filtrage se limite 3 une vérification des

dossiers de police, vous pourriez fort bien
encourager bien des gens qui sont sur le
point de commettre un acte répréhensi-
ble. L’avertissement n’est pas exagéré car
méme si ces vérifications représentent un
important instrument de filtrage, elles ne
peuvent faire des miracles.

Par exemple, une personne peut
avoir commis unc infraction et n’avoir
jamais été arrétée, accusée, jugée ou con-
damnée. Les dossiers de police ne peu-
vent fournir que les renseignements qui y
sont consignés. Il ne faut jamais les con-
sidérer comme la seule source d’informa-
tion. Consultez la partie I, chapitre 16,
pour obtenir de plus amples renscigne-
ments a ce sujet. '

e

CONCEPTION BY SLARORATION
DE DRSCRIDTIONS it

L’existence, dans une organisation,
de descriptions d’emploi soigneusement
congues et €laborées constitue un premier
niveau de filtrage.

La conception de tiches et d’em-
ploi n’est pas aussi compliquée qu’il n’y
parait. Il s’agit essentiellement, pour les
fins d’un programme de filtrage, de con-
cevoir ou de réaménager un poste pour
que le but poursuivi. puisse étre atteint
d’une fagon siire — ou plus stiire — en y
incorporant des éléments qui peuvent
réduire les risques que courent la clientéle
et le personnel.

Les questions et les enjeux fonda-
mentaux dont il faut tenir compte au
cours du processus de conception et
d’élaboration d’emplois sont les suivants.

La raison d’étre dv poste :
Pourquoi créer ce poste?

Quel est le résultat attendu?
Qu’est-ce qu’il faut produire?
Quels résultats peut-on prédire?

o o
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La nature du poste :

o Le développement d’une relation
interpersonnelle étroite constitue-
t-il un des buts premiers de la créa-
tion de ce poste?

. Quels genres d’activités I’exercice
des fonctions de ce poste entraine-
t-il?

. Quels sont les risques découlant de
ces activités?

. Quels risques court-on quand on
encourage des relations intimes?

. Comment peut-on atteindre le but
tout en réduisant les risques?

. Quels éléments peut-on incorporer

au poste qui pourraient minimiser
ou réduire les occasions favorables
a des actes répréhensibles et préju-

diciables?

L’'envergure du poste

. Quelles activités peut-on inclure
dans le cadre de ce poste?

. Quelles sont les tiches qui font

partiec explicitement ou implicite-
ment du poste?

. Quels sont les actes ou les gestes
accidentels prévisibles dans I’exer-
cice des fonctions du poste?

. Quelles responsabilités la personne
en poste doit-elle assumer?

. Quelles sont les limites ou les fron-
tiéres de ce poste?

o Quel degré d’autonomie et quel

pouvoir de décision le poste assure-
t-il?

. Qui d’autre subit les effets des
travaux réalisés dans P’exercice des
fonctions du poste?

. De quelle latitude la personne en
poste dispose-t-elle pour prendre
des décisions dans des circon-
stances qui ne sont pas prévues
dans la description d’emploi ou
dans le contrat d’embauche?

. Ou et quand le trulaire peut-il
obtenir des directives de ses
supérieurs?

Responsabilité :

. A qui la personne en poste doit-elle
rendre des comptes?
. Quelles sont ses responsabilités

légales par rapport aux clients, au

personnel et a Porganisation?

. Quels sont les principes et valeurs
de P’organisation auxquels on exig-
era qu’elle adhére, méme si elle ne
les partage pas?

. Quels rapports la personne en
poste doit-elle fournir? Sous quelle
forme? A qui sont-ils destinés et i
quelle fréquence?

. Comment ’obligation de rendre
compte est-clle mesurée? Quels
sont les indicateurs de progrés, de
succés, de difficultés, d’échec ou
les signaux avertisseurs de danger?

. Quelles procédures en mati¢re de
responsabilisation pourrait-on éla-
borer pour accroitre la probabilité
de voir les problémes détectés et
réglés rapidement?

CLIENT, ACTIVIVE,
ENVIROHNNEMENT, SUPSRVISION

Les quatre éléments fondamentaux
de tout poste — qui est le client, quelle
est Pactivité, ot s’exerce-t-clle et com-
ment est-elle supervisée — devraient
servir de charpente a la conception de
tiches et d’emplois. Il conviendrait de se
pencher & nouveau sur ces questions ici,
alors qu’on tente de cerner les moyens a
prendre pour éliminer les risques
inhérents au poste créé ou les risques
prévisibles.

Le client
. Qui est le client?
. En régle générale, le client est-il

vulnérable en raison de son age,
d’un handicap ou d’un autre fac-
teur?

o Quelles sont les conséquences de la
vulnérabilité du client, dans le
cadre de ce poste?

o Le client est-il trop jeune pour
comprendre ce qui lui arrive, trop
fragile pour s’y opposer, trop
malade pour résister?

La nature du poste
Les activités réalisées
. Quelle est la raison d’étre du poste?
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. Quels genres d’activités la person-
ne en poste meéne-t-elle A bien de
fagon routiniére?

. Quelles sont les activités occasion-
nelles mais probables dans I’exerci-
ce des fonctions de ce poste?

. L’exercice des fonctions de ce
poste repose-t-il sur des activités
réguliéres et prévisibles?

. La raison d’étre de ce poste est-elle
de cultiver une relation étroite
entre le membre du personnel et le

client?

. Un des buts visés est-il de créer une
relation de dépendance ou de con-
fiance?

L'environnement

. Ou Pactivité rattachée A chaque

poste se déroule-t-elle? Sur place,
hors site, en divers endroits? Au
domicile du client, au domicile du
membre du personnel, dans une
voiture?

. Qui d’autre peut avoir accés au
client lorsque ce dernier est a ’ex-
térieur avec le membre du person-
nel?

. Le membre du personnel peut-il
accéder sans restrictions ou
presque au client ou a sa propriété?

Supervision

. Quand, ou et & quelle fréquence le
surveillant est-il en contact avec le
membre du personnel et le client?

. Quel genre de rapport le membre
du personnel doit-il produire?
. Est-ce qu’il y a des contacts

réguliers entre 1’organisation et le
client ou sa famille sans la présence
du membre du personnel?

. Comment les évaluations se
déroulent-elles? A quelle
fréquence?

. Le membre du personnel est-il

toujours seul avec le client, parfois
ou rarement?

BESCRIPTI

La description d’emploi est un
document clé. Utilisez-la pour définir les

grandes lignes et les limites du poste et
fournir des précisions en matiére de
temps et d’espace.

Les éléments d’information suiv-
ants devraient faire partie de la descrip-
tion d’emploi :

. titre du poste

groupe de clients

niveau de service direct ou indirect

raison d’étre du programme ou du

service

raison d’étre du poste

but du poste

avantages pour le client

activités, tiches inhérentes au poste

description des responsabilités

frontiéres, limites du poste
compétences, expérience, qualités
requises (en fonction d’exigences
professionnelles justifiées)

traits personnels, qualités requises

mesures de filtrage (présélection)

orientation et formation
disponibles

. -avantages sociaux offerts a la per-
sonne en poste

. appui, surveillance, évaluation
mécanismes de rapport, mesures
prises en mati¢re de reddition de
comptes

. mesures de filtrage (en cours d’em-
ploi)

. activités obligatoires (p. ex. forma-
tion, réunions mensuelles)
conditions de travail
horaire; jours et heures de travail;
durée souhaitée ou obligatoire de
Pengagement

. endroit
cotlits réels et cachés, budget
disponible

Soyez attenuf 2 vos méthodes de
recrutement, en particulier pour des
postes de confiance auprés de clients vul-
nérables. Veillez 4 ce que les documents
d’embauche érablissent clairement que
votre organisation prend au sérieux ses
responsabilités envers sa clientéle et filtre
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ses candidats avec le plus grand soin. Ne fondement de toutes les autres mesures
donnez pas au public 'impression que de filtrage.

n’importe quel candidat ou candidate
sera accepté. Faites savoir clairement que
votre organisation accorde la plus grande
attention au choix des membres de son
personnel et ne vous en excusez pas.

Assurez-vous que vos annonces
publicitaires, y compris vos descriptions
d’emploi sont exactes, précises et a jour.
Si vous recrutez par l’entremise du
bureau de bénévoles, assurez-vous que le
personnel de ce bureau est au courant de
tout changement de description d’emploi
et de toute autre considération suscepti-
ble d’avoir une incidence sur la présenta-
tion de bénévoles. Quand quelqu’un
manifeste son intérét pour un poste, faites
parvenir des renseignements a cette per-
sonne avant de fixer une entrevue. Veillez
a ce que cette documentation comprenne
toute l’information disponible sur le
poste concerné ct sur les méthodes de fil-
trage de ’organisation.

11 est préférable d’éviter les surpris-
es et de donner aux gens I’occasion de se
désister d’eux-mémes a cette érape. Vous
économiserez ainsi le temps que vous
auriez perdu a interviewer quelqu’un qui
n’était pas au courant des mécanismes de
filtrage et qui aurait autrement renoncé a
Pentrevue.

Conclusion

L’élaboration, la conception et la
description minutieuses des tiches et des
emplois, parallélement a des activités de
promotion et de  recrutement
rigoureuses, fournissent aux organisations
deux instruments de filtrage extrémement
efficaces avant méme que quiconque pose
sa candidature. Les candidats peuvent
ainsi s’éliminer d’eux-mémes en se fon-
dant sur I'information fournie par ’or-
ganisation, minimisant ainsi les pertes de
temps et les efforts inutiles.

Enfin, signalons que la construc-
tion minutieuse du profil d’un poste est le
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ETAPE 7

Choisir les mesures de filtrage
préliminaires

Il faut choisir des mesures de fil-
trage initiales appropriées pour chaque
poste et les appliquer.

Les motifs

Une fois franchies les étapes 1 a 6,
Porganisation peut prendre une décision
réfléchie et judicieuse sur les mesures de
filtrage a adopter.

_Le choix de stratégies et de procé-
dures appropriées n’a rien de comparable
avec le choix d’une option dans un menu.
Les mesures de filtrage doivent convenir a
chaque poste que les gens occupent ou
postulent. Elles ne devraient pas étre
retenues parce qu’elles sont plus faciles,
plus agréables ou moins génantes que
d’autres.

Les mesures de filtrage devraient
étre choisies en fonction des éléments
suivants :

o la sensibilisation de ’organisation i
ses responsabilités morales et
¢thiques et a ses obligations
légales;

. les décisions de [Porganisation
quant a ses principes et valeurs de
base, y compris la facon de traiter
les bénévoles et autres personnes
non rétribuées;

. les résultats de la vérification du
risque et le fait que "organisation
assume certains de ces risques;

J I’adhésion aux politiques de filtrage
retenues par le conseil d’adminis-
tration;

o les emplois congus et élaborés en

tenant compte de la gestion du
risque, et les descriptions qui s’y

rapportent.

L’adoption d’une stratégie para-
pluie de filtrage ne convient pas; c’est
méme une stratégiec dangereuse. Il serait
tres difficile de justifier Papplication des
mémes mesures de filtrage 4 quelqu’un
qui emballe des marchandises ou i
quelqu’un qui travaille en étroite relation
avec des ainés vulnérables. Les mesures de
filtrage doivent étre choisies en fonction
des caractéristiques du poste en question
client, réle et activité, environnement et
surveillance.

Cela signifie, naturellement, que
les mesures de filtrage choisies pour divers
types de postes seront différentes. C’est
parfaitement normal. L’obligation de dili-
gence n’est pas la méme pour chaque
poste; le filtrage approprié dans chaque
cas varie également.

Pour mieux comprendre tous les
enjeux, on peut se représenter une série
de tamis superposés. Le tamis supérieur
contient des mailles tellement grandes
qu’elles laissent passer presque tout. Le
tamis suivant a des mailles plus petites de
sorte qu’il retient certains des objets qui
sont passés dans les mailles du premier,
tout en en laissant passer d’autres. Les
mailles du tamis suivant sont encore plus
petites et il retient d’autres éléments, et
ainsi de suite.

Les mesures de filtrage auraient
sans doute avantage 3 étre examinées sous
cet angle : une séric de tamis superposés
contenant chacun des mailles de plus en
plus petites. Certaines mesures de filtrage
préliminaires n’élimineront guére de can-
didats; toutefois, les mesures de filtrage
plus étanches du niveau inférieur en élim-
ineront davantage.

Le filtrage est un processus con-
tinu, et non une démarche unique et
ponctuelle. Les personnes devraient étre
filtrées pendant route la période de leur
association avec une organisation, partic-
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uliérement si elles occupent des postes de
confiance auprés de clients vulnérables.
Les organisations ne devraient pas s’en
excuser; leur premiére allégeance va a la
sécurité et A la protection de leurs clients,
des membres du personnel et de la collec-
tivité.

Les intervenants

o Le gestionnaire des bénévoles et le
gestionnaire  des  ressources
humaines jouent le rdle principal
dans ce domaine.

. Les membres du personnel de
toutes les sections de P’organisa-
tion, particuliérement les surveil-

lants.

o Les clients qui regoivent les ser-
vices ou participent aux pro-
grammes.

o Les cadres supérieurs devraient

participer jusqu’a un certain point
au processus et approuver le choix
des mesures de filtrage pour con-
férer a celles-ci un surcroit de

légitimité.
Les moyens
1. Utilisez les descriptions de tiches

élaborées ou examinées a I’étape 6
comme base de prise de décision.

2. Utilisez la grille présentée a ’aide-
mémoire de |’étape 7; cernez et
fixez le niveau de risque pour
chaque poste en vous fondant sur :

e les réles et les activités;
e le client;

* ’environnement;

e la surveillance.

3.  Lorsque ce tableau est rempli,
servez-vous du formulaire d’évalu-
ation générale du risque pour
examiner le profil de risque pour ce
poste. Déterminez I’emplacement
du poste sur le continuum du
risque, choisissez ensuite les
mesures de filtrage appropriées

pour le poste parmi les possibilités
énumérées a I’aide-mémoire ou
parmi d’autres que vous avez pu
élaborer.

Les indicateurs de succés

On ne peut vraisemblablement
s’attendre ici 4 un succés total puisque la
seule garantie d’absence de risque est la
porte close et ’absence de tout pro-
gramme. Quand on parle de succes, on
veut dire que les mesures de filtrage
choisies nous ont aidé & éliminer les can-
didats qui ont l'intention de porter préju-
dice aux clients, 3 d’autres membres du
personnel ou a la collectivité.
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ETAPE 7
Aide-mémoire

A ne pas perdre de vue...

Une fois de plus, la question pri-
mordiale qui se pose dans le cadre de
I’établissement d’un train de mesures de
filtrage efficaces ne tient pas au fait que le
candidat soit jeune ou 4gé, qu’on ait
affaire a des bénévoles, des employés ou
des travailleurs obligatoires, qu’il s’agisse
d’une personne en placement commu-
nautaire ou scolaire en vertu d’une
ordonnance judiciaire ou d’un membre
d’une profession libérale comme un
médecin ou un avocat. '

L’age, le statut professionnel sont
des facteurs qui n’ont, A cette étape, pas la
moindre pertinence. L’enjeu fondamental
est le poste. Qu’est-ce que la personne
veut faire pour I’organisation ou i titre de
membre de l’organisation et qu’est-ce
que le poste exige? C’est cette considéra-
tion qui devrait, d’entrée de jeu, déter-
miner le choix des moyens de filtrage.

Nature du poste et des activités

Remplissez un formulaire pour
chacun des postes au sein de I’organisa-
tion (si 20 personnes effectuent le méme
travail, le formulaire ne doit étre rempli
qu’une seule fois).

Nous fournissons ci-aprés des
exemples de questions qui peuvent stim-

uler Ia réflexion sur ces enjeux.

Nature du réle :

o Quelle est la nature de Dactivité
exercée par la personne en poste?
. S’agit-il de soutien personnel, de

counselling, de relation d’aide, de

soins personnels?

. Est-ce important ou nécessaire
qu’une relation personnelle étroite
s’établisse? Est-ce un choix?

Activités :

. Quels genres d’activités sont
prévues? Accompagner quelqu’un
a un événement sportif, rendre vis-
ite au client a son domicile? Aider
quelqu’un i se préparer i la mort
d’une personne chére? Livrer des
repas a4 des personnes confinées
chez elle? Aider quelqu’un qui vit
un deuil récent? Fournir des ser-
vices de counselling i une person-
ne alcoolique? Intervenir comme
mentor ou comme ami auprés d’un
enfant ou d’un adolescent en dan-

ger?
. Les soins d’hygiéne personnelle
- font-ils partie de Pactivité?
. Le poste prévoit-il I’exercice d’ac-

tivités exposant le client 4 un risque
physique telles que déplacements,
alpinisme, natation, camping?

Niveau de confiance :

J Est-ce bénéfique, important,
nécessaire pour I’exercice des fonc-
tions du poste qu’une relation de
confiance soit établie entre le client
et la personne qui offre le service?

Accés & la personne :

. La personne en poste a-t-elle la
possibilité de causer un préjudice
physique au client? Est-ce qu’elle
est habituellement seule avec le
client? Ailleurs que dans les locaux
de Porganisation? Sans surveil-
lance? La personne en poste
am¢ne-t-elle le client en excursion?

Acces & la propriéte :

. La personne en poste a-t-elle accés
aux effets personnels du client, y
compris a son argent?

o Le membre du personnel a-t-il les
clés du client, sont-ils parfois seuls
au domicile du client?

Voyage/transport :
o Le client et la personne en poste
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voyagent-ils? Font-ils des excur-
sions a deux? Ou avec d’autres?

Participation d’avires personnes

. D’autres personnes interviennent-
clles dans la relation qu’entretient
le client et le membre du person-
nel? Cette relation est-elle exclu-
sive, possessive? Un des protago-
nistes est-il jaloux des conversa-
tions de I’autre avec des tiers? Peut-
on s’attendre 3 ce qu’un tiers
puisse observer la relation?

Fréquence des rencontres :

. Combien de temps le client et la
personne en poste passent-ils
ensemble? Depuis combien de
temps la relation existe-t-elle?
Combien de temps prévoit-on
qu’elle se poursuivra?

Pour remplir le tableau, il faut s’in-
terroger sur le niveau de risque découlant
des caractéristiques décrites, se demander
il existe un risque faible, modéré ou
élevé qu’un préjudice soit causé au client.
Par exemple, le fait que la personne en
poste et le client passent beaucoup de
temps ensemble sans témoin pose-t-il un
risque de lésions corporelles ou autre
préjudice personnel? S’agit-il d’un risque
minimal, d’un risque relativement grave
ou d’un risque important ou €levé?
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POSTE :

Nature du réle,
des activités

_Formes de risque

Risque
minime

Risque
modéré

Risque
élevé

Nature du réle
Intensité de la relation

Lésions corporelles
Préjudice personnel
Atteinte i la réputation,
perte d’achalandage
Perte financiére,

perte matérielle

Activités

Lésions corporelles
Préjudice personnel
Atteinte 2 la réputation,
perte d’achalandage
Perte financiére,

perte matérielle

Niveau de confiance
Degré d’autonomie

Lésions corporelles
Préjudice personnel
Atteinte 4 la réputation,
perte d’achalandage
Perte financiére,

perte matérielle

Accés 4 la personne

Lésions corporelles
Préjudice personnel
Arteinte 2 la réputation,
perte d’achalandage
Perte financiére,

perte matérielle

Accés 4 la propriété

Lésions corporelles
Préjudice personnel
Atreinte 3 la réputation,
perte d’achalandage
Perte financiére,

perte matériclle

Voyages, transport

Lésions corporelles
Préjudice personnel
Atteinte 3 la réputation,
perte d’achalandage
Perte financiére,

perte matérielle

Relation avec
d’autres personnes

Lésions corporelles
Préjudice personnel
Atteinte a la réputation,
perte d’achalandage
Perte financiére,

perte matérielle

Fréquence des
rencontres

Lésions corporelles
Préjudice personnel
Atteinte i la réputation,
perte d’achalandage
Perte financiére,

perte matérielle
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FORMULAIRE D'EVALUATION DU
RISQUE : CATEGORIE DE
CLIENTELE

Catégorie de clientéle :

| Le client est-il un enfant? une per-
sonne igée? une personne handi-
capée? quelqu’un qui vient de per-
dre un éure cher?

Nature de la vuinérabilité :

J Age, handicap, événement (déces
d’une personne aimée, victimisa-
tion, violence, victime de crime),
analphabétisme, statut d’orphelin.

Degré de vulnérabiliteé :

. Jusqu’a quel point le client est-il
vulnérable? Ses capacités mentales
sont-elles intactes? Le client est-il
capable de communiquer orale-
ment? Par écrit? Sa maladie ou son
état constitue-t-il une source d’in-
capacité totale? Le client a-t-il de la
famille, des amis vers qui il pourrait
se tourner s’il était victime d’abus
ou d’agression? Le client peut-il se
déplacer?

Caractére permanent de la vul-

nérabilité :

J La vulnérabilité est-clle perma-
nente? Temporaire? Y a-t-il une
éventualité, une probabilité, une
certitude que la personne devien-
dra moins vulnérable (lorsque ’en-
fant grandit) ou plus vulnérable
(Pétat d’une personne a I’agonie, a
mesure que P’état d’une personne
mourante empire la famille devient
plus vulnérable) au fil du temps? La
vulnérabilité est-elle relativement
stable (p. ex., une personne qui
souffre d’un handicap physique)?

Nature des risques :

. La vulnérabilité du client en fait-
elle une cible plus probable de
mauvais traitements physiques que
d’autres, d’agressions sexuelles,
d’abus psychologique ou affectif,
de vol ou de violence? Le client est-
il trop jeune pour comprendre ce
qui se¢ passe, trop malade ou trop

fragile pour s’y opposer ou résister,
incapable de dire aux autres ce
qu’il lui arrive?

Pour remplir le tableau suivant,
essayez d’établir le degré de risque que
posent les caractéristiques décrites et de
préciser si le risque de porter préjudice au
client est faible, modéré ou élevé. Par
exemple, le fait que le client soit immo-
bilisé et ait de la difficulté & communiquer
pose-t-il un risque de lésions corporelles
ou de préjudice personnel, de vol ou de
fraude? S’agit-il d’un risque minimal,
d’un risque modérément grave? D’un
risque important ou élevé?

M Campagne nationale d'éducation sur le filirage



Partie Il

POSTE-TACHE :
CLIENT :
Catégorie de client Formes de risque Risque Risque Risque
faible moyen élevé

Nature de la
vulnérabilité

Lésions corporelles
Préjudice personnel
Auteinte 3 la réputation,
perte d’achalandage
Perte financiére,

perte matérielle

Degré de vulnérabilité

Lésions corporelies
Préjudice personnel
Atteinte 2 la réputation,
perte d’achalandage
Perte financiére,

perte matérielle

Permanence
de la vulnérabilité

Lésions corporelles
Préjudice personnel
Atteinte 2 la réputation,
perte d’achalandage
Perte financiére,

perte matérielle

Nature des risques

Lésions corporelles
Préjudice personnel
Atteinte a la réputation,
perte d’achalandage
Perte financiére,

perte matérielle
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FORMULAIRE D/ EVALUATION DU
RISQUE : LVENVIRORNNEMENY

Endroit :
. Onl les activités associées a ce poste
ont-elles lieu?

Svur place

J Les activités liées a Pexercice des
fonctions de ce poste se déroulent-
elles toujours dans les locaux de
’organisation, dans ses burecaux ou
sur son terrain?

Hors site :

. Le client et la personne en poste se
rencontrent-ils au domicile du
client ou au domicile du membre
du personnel? Qui d’autre vit dans
la maison? Qui d’autre rend visite i
la personne concernée?
L’organisation est-elle au courant
de la présence d’autres personnes
dans la maison en question?

Sans endroit fixe :

J L’activité se déroule-t-clle dans des
endroits différents? Est-ce que le
siége de Pactivité change réguliére-
ment (p. ex., dans une relation
d’amitié ou les gens peuvent aller
au cinéma, aller camper, passer du
temps 'une chez P'autre, aller a des
fétes, se promener dans un parc,
etc.)? Le client est-il conduit sur les
lieux de Pactivité, aux points de
rendez-vous par la personne en
poste?

Avtres personnes concernées :

. Les activités de ce poste sont-elles
habituellement exercées en situa-
tion de groupe? Est-ce qu’il y a
habituellement d’autres personnes
dans les environs? Ou bien I’activ-
ité a-t-elle lieu en situation de face
a face sans témoin? Souvent?
Habituellement? Toujours?
D’autres personnes ont-elles I’oc-
casion de voir le client et le mem-
bre du personnel en interaction
pendant le déroulement d’une
activité?

Pour remplir le tableau, interro-
gez-vous sur le genre de risques que les
caractéristiques décrites posent et déter-
minez si le risque qu’un préjudice soit
causé est faible, modéré ou élevé. Par
exemple, le fait que le membre du per-
sonnel et le client se voient a leurs domi-
ciles respectifs pose-t-il un risque de
Iésions corporelles ou de préjudice per-
sonnel? Qu’en est-il des risques qui peu-
vent découler de la présence d’une autre
personne au domicile du membre du per-
sonnel? S’agit-il de risques minimes, rela-
tivement graves, importants ou élevés? .
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POSTE-TACHE : i
CATEGORIE DE CLIENTELE :
ENVIRONNEMENT :

Environnement Formes de risque Risque Risque Risque
faible moyen élevé

Sur place Lésions corporelles
Préjudice personnel
Atteinte 2 la réputation,
perte d’achalandage
Perte financiére,

perte matérielle

Hors site Lésions corporelles
Préjudice personnel
Atteinte 3 la réputation,
perte d’achalandage
Perte financiére,

perte matérielle

Sans endroit fixe Lésions corporelles
Préjudice personnel
Atteinte 3 la réputation,
perte d’achalandage
Perte financiére,

perte matérielle

Autres participants ou
présence d’autres
personnes

dans Penvironnement Lésions corporelles
Préjudice personnel
Auteinte 3 la réputation,
perte d’achalandage
Perte financiére,

perte matérielle

Lésions corporelles
Préjudice personnel
Atteinte 3 la réputation,
perte d’achalandage
Perte financiére,

perte matériclle

Lésions corporelles
Préjudice personne!
Atteinte i la réputation,
perte d’achalandage
Perte financiére,

perte matérielle
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FORMULAIRE DEVALUATION DU
RISQUE : SURVEILLANCE

Niveau de survelllance :

o Les activités sont-elles supervisées?
Par qui? Avec quel niveau d’expéri-
ence, de jugement, de compétence,
d’autorité? Avec quelle régularité?
Sur quelle base (p. ex., le super-
viseur a-t-il Pautorité d’intervenir,
de modifier les éléments du poste?
De mettre fin a Pactivité?)

Remplissez le tableau en vous
demandant quelle incidence la surveil-
lance ou le manque de surveillance peut
avoir sur la sorte et le niveau de risque
existant dans les programmes et les ser-
vices de I’organisation? Par exemple, le
risque de lésions corporelles que peut
subir un client est-il renforcé par I’ab-
sence de tout suivi régulier auprés de lui
ou de sa famille? $’agit-il d’un risque min-
ime? D’un risque relativement sérieux?
D’un risque important?
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POSTE-TACHE : ENVIRONNEMENT :

CLIENT : SUPERVISION :
Supervision Oui/Non Formes de risque Risque [Risque | Risque
» faible moyen | élevé
Clarté des
paramétres
du poste Lésions corporelles

Préjudice personnel
Atteinte 3 la réputation,
perte d’achalandage
Perte financiére,

perte matérielle

Précision des
limites d’autorité

Lésions corporelles
Préjudice personnel
Atteinte 2 la réputation,
perte d’achalandage
Perte financiére,

perte matériclle

Clarté des politiques et procédures

Lésions corporelles
Préjudice personnel
Atteinte 3 la réputation,
perte d’achalandage
Perte financiére,

perte matériclle

Clarté des droits et responsabilités

Lésions corporelles
Préjudice personnel
Atteinte 3 la réputation,
perte d’achalandage
Perte financiére,

perte matérielle

Présence d’un contrat

Lésions corporelles
Préjudice personnel
Atteinte 3 la répuration,
perte d’achalandage
Perte financiére,

perte matérielle

Procédure d’orientation terminée

Lésions corporelles
Préjudice personnel
Atteinte 2 la réputation,
perte d’achalandage
Perte financiére,

perte matérielle

Formation continue

Lésions corporelles
Préjudice personnel
Atreinte 2 la réputation,
perte d’achalandage
Perte financiére,

perte matérielle

Surveillant clairement désigné

Lésions corporelles
Préjudice personnel
Atteinte a la réputation,
perte d’achalandage
Perte financiére,

perte matérielle
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Supervision réguliére

Lésions corporelies
Préjudice personnel
Arteinte 3 la réputation,
perte d’achalandage
Perte financiére,

perte matérielle

Evaluation réguliere

Lésions corporelles
Préjudice personnel
Atteinte 3 la réputation,
perte d’achalandage
Perte financicre,

perte matérielle

Rétroaction réguli¢re du
client et du personnel

Lésions corporelles
Préjudice personnel
Atreinte i la réputation,
perte d’achalandage
Perte financiére,

perte matérielle

Vérifications ponctuelle
s au hasard

Lésions corporelles
Préjudice personnel
Atteinte 3 la réputation,
perte d’achalandage
Perte financiére,

perte matérielle

Documentation
des incidents

Lésions corporelies
Préjudice personnel
Anteinte 3 la réputation,
perte d’achalandage
Perte financiére,

perte matérielle
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FAIRE LA PARY DES CNOSES

Choisir les mesures de filtrage
appropriées

Les mesures et les procédures de
filtrage devraient étre sélectionnées en
application des politiques de filtrage
adoptées par I'organisation, qui servent a
la fois de guide et de toile de fond, et en
se fondant sur les résultats de la vérifica-
tion de la gestion du risque et des descrip-
tions de tiches élaborées.

1. Examinez chaque poste individu-
ellement en commengant par votre
propre description de tiches et en
évaluant la nature et le degré du
risque et des pertes éventuelles i

partir des grilles présentées
précédemment.
2. Examinez la description des

mesures de filtrage qui suit. Celles-
ci commencent généralement par
des mesures non contraignantes
pour aller vers des mesures de plus
en plus sévéres telles que la vérifi-
cation des dossiers de police et les
examens médicaux qui fournissent,
sur les individus, beaucoup plus de
renseignements confidentiels.

3. Aprés que toutes les étapes décrites
précédemment ont été franchies, la
nature, les risques et les exigences
de chaque poste devraient étre
passablement clairs.

Les deux questions fondamentales

Le choix de mesures de filtrage
n’est pas une science exacte et il n’y a pas
de miracle. Pour déterminer quelles
mesures s’imposent, il faut se poser deux
questions fondamentales.

. Etant donné la connaissance que
vous avez du poste, y compris le
niveau de risque et la vulnérabilité
du client, de quels renseignements
avez-vous besoin au sujet du candi-
dat pour prendre des décisions
€clairées sur Dacceptation ou le

rejet de la candidature?

Devez-vous étre au courant de ses
compétences professionnelles? De ses
attitudes envers les ainés? De sa capacité
de tisser des liens avec un adolescent en
danger? De ses démélés avec la police?

La premiére étape consiste donc a
clarifier ce que vous devez connaitre. Il
faut ensuite vous demander

. Quelle(s) mesure(s) de filtrage
vous permettra(ont) d’obtenir ce
genre de renseignements?

Ce n’est pas n’importe quel
mécanisme de filtrage qui vous permettra
d’obtenir Pinformation dont vous avez
besoin. Choisissez celui qui est le plus
apte a vous donner satisfaction.

Formulaires de demande d’emploi

1l est recommandé de tenir compte
des dispositions de la législation sur les
droits de la personne pour élaborer les
questionnaires d’embauche. En général,
les formulaires de demande d’emploi
devraient éviter les renseignements por-
tant sur des catégories considérées
comme des sources de discrimination, 3
moins que cette information soit liée de
fagon indissoluble aux exigences du
poste.

Les organisations pourraient juger
utile de disposer de deux séries de ques-
tionnaires d’embauche : un formulaire
général qui ne sollicite que 'information
de base et un deuxiéme formulaire pour
les cas particuliers.

Questionnaires d’embauche de
nature générale ,

Les formulaires généraux ou
préliminaires sollicitent la divulgation de
renseignements de base. Si la demande
touche a des questions d’emploi (p. ex., si
cela concerne des honoraires ou un salaire
ou un paiement de source quelconque),
elle doit se conformer 3 la réglementation
sur les droits de la personne qui est en

©Associafion canadienne des centres d'action bénévole  mars 1996




Guide de filtrage

vigueur.

A ce niveau (documentation
préliminaire), les questionnaires d’em-
bauche ne doivent pas solliciter de ren-
scignements sur des caractéristiques qui
comptent parmi des motifs de discrimina-
tion jugés illégaux, telles que I’dge, le
sexe, le statut, I’état civil, etc. (Rappelez-
vous que les lois fédérales et provinciales
ne sont pas identiques pour ce qui est de
la liste des motifs de discrimination.)

Selon I’emplacement du siége de
Porganisation, celle-ci peut étre tenue par
la iégislation sur les droits de la personne
en vigueur de veiller 3 ce que les ques-
tionnaires d’embauche, pour le personnel
non rétribué, y compris les bénévoles,
suivent ces mémes régles.

Pour les organisations installées
dans une province ou cette question n’est
pas claire, la décision devrait avoir été
prise A I’étape 2 d’appliquer ou non au
personnel non rétribué la législation sur
les droits de la personne.

Questionnaires d’embauche pour des postes

particuliers :

. Pour ces postes et a cette étape, les
questionnaires d’embauche peu-
vent aller plus loin que les pre-
miers, pourvu que les conditions
suivantes soient respectées :

. la demande de renseignements est
raisonnable étant donné le poste en
question;

. Pinformation est demandée de

bonne foi et non dans un but de
discrimination;

. ce que vous demandez est
raisonnablement lié et essentiel a
’exercice des fonctions du poste.

Par exemple, vous ne devriez pas
demander si quelqu’un peut lever des
objets lourds & moins qu’il ne s’agisse
d’un élément essentiel de ’emploi. Si le
poste s’ouvre dans une garderie et que la

personne qui l’occupe est obligée de

soulever et de porter des bébés et des
enfants en bas ige toute la journée, la
question peut étre appropriée. Si le poste
est un poste d’opérateur de traitement de
texte, il est probable qu’elle ne le soit pas.

Comment décider des questions & poser?

En créant les formulaires de
demande d’emploi, les organisations
devraient se poser les questions suivantes :

o Pourquoi tentons-nous d’obtenir
ces renseignements?

. Est-ce nécessaire d’établir les qual-
ifications du candidat pour ce
poste?

J Quels seront les effets de ces ques-

tions sur les perspectives d’avenir
du candidat ou sur ses possibilités
d’étre engagé? Est-ce qu’elles
porteront préjudice, diiment ou
inddment, i ses chances de succés?
Cette question élicitera-t-clle des
renseignements qui tombent dans
le champ des facteurs de discrimi-
nation?

Avant et aprés la procédure de recrutement

La législation sur les droits de la
personne distingue également entre ce
qui peut étre demandé aux gens avant
Pembauche et ce qui peut leur étre
demandé aprés qu’ils ont été regus. Les
organisations devraient obtenir aupres de
la Commission des droits de la personne
ou auprés du conseil d’administration
dans leurs provinces et territoires respec-
tifs, la liste des types de renseignements
qui peuvent étre obtenus avant et aprés
PPembauche de quelqu’un.

La regle est une simple affaire de
bon sens. Les questions a poser sont sen-
siblement les mémes que ci-dessus.
Pourquoi avons-nous besoin de cette
information? Devons-nous étre au
courant de ces éléments pour prendre des
décisions sur I’acceptation ou le rejet d’un
candidat? Les renseignements sollicités
sont-ils indissolublement liés aux qualifi-
cations du poste postulé?
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Les  organisations  devraient
accorder une attention particuliére a la
question de savoir si elles peuvent ou ne
peuvent pas obtenir les renseignements
suivants, et si oui, & quelle étape du
processus :

noms antérieurs (alias)
adresse (autre que [’adresse
courante)

. age (autre qu’une question établis-
sant si la personne a atteint Page de
la majorité)

. sexe

. état civil

. ancétres, race, couleur

) lieu de naissance, nationalité, orig-

» ine ethnique

. citoyenneté (autre qu’une question
établissant si la personne est
autorisée légalement A travailler au
Canada)

. service militaire

orientation sexuelle

langues (autre qu’une question
établissant la(les) langue(s) par-
1ée(s) par la personne)

convictions politiques

éducation (autre que le niveau
d’instruction et la nature des qual-
ifications)

invalidité

renseignements médicaux

registre des infractions, casier judi-
ciaire.

Eléments d'information d'un questionnaire
d’embauche préliminaire

Nom

Adresse

Téléphone

Avez-vous atteint I’dge de la

majorité?

Expérience préalable ou courante

en mati¢re de bénévolat

Langues parlées ou écrites

Education spéciale

Points d’intérét

Temps disponible

Autre information qui nous
aiderait a vous offrir un poste

Questionnaire d’embauche spécial

Note : Les renseignements suivants
sont fournis a titre d’exemple seulement.
Ce que la loi permet de poser comme
questions dépend entiérement des exi-
gences du poste. Avant d’ajouter une
question a votre formulaire de demande
d’emploi, demandez-vous « Pourquoi
avons-nous besoin de ce
renscignement? ».

Le mot clé, ici, est besoin. Il se
peut que vous souhaitiez savoir si
quelqu’un est marié ou s’il est instruit;
toutefois, il faut se demander si le ren-
seignement est essentiel pour prendre une
décision sur la dotation d’un poste en
particulier.

Le formulaire de demande d’em-
ploi joue le role d’instrument de filtrage
et il est approprié a cette étape de poser
des questions beaucoup plus précises et
déraillées et des questions personnelles 3
un candidat, particuliérement si le poste
est un poste de confiance auprés d’un
client vulnérable, pourvu que les ren-
seignements sollicités soient reliés
directement aux fonctions du poste.

Exemples :
Autres noms utilisés :
Adresses antérieures :
Occupation, nom de ’employeur :
Pouvons-nous vous appeler au tra-
vail?
Etat civil :
Nom du partenaire :
Occupation du partenaire :
Nom et age des enfants :
Identité des autres personnes agées
de plus de 12 ans qui vivent avec le
candidat :
Religion :
Renseignements pertinents sur ’é-
tat de santé ou P'invalidité :
Permis de conduire valide :
Antécédents criminels :
Condamnations antérieures en
vertu des lois provinciales :

Les questions que vous posez ici
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doivent étre directement liées au poste
concerné. Veillez a ce qu’elles ne surpren-
nent pas les candidats. Ceux-ci devraient
avoir regu des renseignements sur les
politiques de filtrage de I’organisation
avant d’étre priés de remplir le question-
naire.

Le genre d’information jugé perti-
nent pour le poste devrait étre parfaite-
ment clair pour les candidats. Par exem-
ple, le genre de condamnations crim-
inelles pertinent dans le cadre d’un poste
de garde d’enfants de jour devrait étre
précisé.

Entrevues

Les entrevues constituent d’impor-
tantes stratégies de filtrage. On peut
procéder a plus d’une entrevue, partic-
uli¢rement pour les postes de confiance
aupres de clients vulnérables.

Les intervieweurs devraient étre
formés et suivre un plan précis ou poser
des questions prédéterminées. Les entre-
vues préliminaires devraient permettre
d’éliminer les personnes qui, de toute évi-
dence, ne font pas I'affaire — les mots
importants ici sont « de toute évidence ».
Il est parfois possible d’identifier des per-
sonnes qui ont des intentions partic-
uliéres ou des notions rigides sur, a titre
d’exemple, la fagon d’éduquer les enfants,
ou qui s’estiment investies de la mission
de sauver la jeunesse en danger.

Toutefois, certaines personnes sont
trés bonnes en entrevue, trés brillantes,
rusées, polies et habiles a dissimuler leurs
intentions réelles. Il est souvent utile de
constituer un jury de plusieurs personnes
pour mener les entrevues, et de faire vari-
er ce jury, au besoin, pour une deuxi¢me
ou une troisiéme entrevue, afin d’avoir
différents points de vue sur ’entrevue, de
comparer les notes et de s’assurer que les
mémes questions ont suscité les mémes
réponses.

Entrevues & domicile

Si le poste inclut la possibilité que
le membre du personnel et le client
passent un certain temps au domicile du
titulaire, la tenue de Pentrevue au domi-
cile du candidat est parfaitement appro-
priée. Le candidat doit donner son
accord, évidemment, mais s’il ne le fait
pas, cela peut suffire a rejeter sa candida-
ture. L’organisation devrait établir si la
maison constitue un environnement sur,
qui convient au client.

Entrevues ef fests spéciaux

En ce qui a trait aux postes de con-
fiance auprés de personnes vulnérables
dans le cadre desquels les activités se
déroulent hors site et sans surveillance, il
peut étre avisé de faire intervenir un
expert afin de faire passer au candidat une
entrevue trés spécialisée ou de lui admin-
istrer des tests qui aideront d détecter les
pédophiles, les gérontophiles ou les
sociopathes, certains d’entre eux étant
suffisamment habiles pour passer a travers
les mailles d’'une ou deux entrevues
menées par des personnes qui ne sont pas
suffisamment bien formées a cette fin.

Si les ressources ne permettent pas
de défrayer un tel service, on peut parfois
trouver un professionnel qui accepte de
faire passer de telles entrevues sans rétri-
bution. Etant donné Pinvestissement en
temps qu’exige ce genre d’entrevue ou de
test, il convient de ne les administrer que
si on a exploité toutes les autres mesures
de filtrage.

Autres personnes dans la maison

En outre, organisation doit
demander des renseignements sur les
autres personnes qui vivent dans la mai-
son du candidat ou s’y trouvent fréquem-
ment. Ces renseignements devraient étre
consignés au dossier.

L’organisation devrait également
interviewer toute personne agée de plus
de 12 ans qui séjourne dans la maison et
elle devrait décider dans le cadre de ses
politques s’il convient d’appliquer des
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Partie Il

procédures de filtrage 4 ces personnes, en
plus de le faire pour les candidats. Cette
exigence devrait étre clairement formulée
dans la documentation de P’organisation
et ne peut bien entendu étre appliquée
sans le consentement des individus con-
cernés.

L’application de ces mesures peut
s’avérer difficile ou génante — aprés tout,
les autres personnes qui vivent dans la
maison ne sont pas candidates pour le
poste. Néanmoins, l’organisation est
responsable de la protection du client qui
participe au programme pendant toute la
durée de sa participation. Si le membre
du personnel et le client passent du temps
au domicile de I'un d’eux et si d’autres
individus ont, en conséquence, accés au
client, P’organisation doit décider s’il s’ag-
it la d’une situation acceptable.

Questions G poser en entrevue

Les entrevues sont assujetties aux
mémes lois sur les droits de la personne
dont il a été question ci-dessus. Tout se
rapporte au poste €t a savoir si les ques-
tions posées sont pertinentes et essen-
tielles pour prendre une bonne décision
sur la capacité d’une personne d’exercer
les fonctions du poste.

Plus le poste est risqué, plus le
client est vulnérable et plus la marge de
manceuvre des responsables est grande en
ce qui a trait aux questions d’ordre per-
sonnel, particuliérement si une personne
qui a réussi une premiére entrevue est
pressentic comme candidate possible
pour le poste, et est en bonne position de
’obtenir.

I faut savoir ce qu’on cherche

Les intervieweurs devraient savoir 3
’avance ce qu’ils surveillent. Parmi les
choses a surveiller, soulignons la réticence
a répondre aux questions directement, les
tentatives de détourner la conversation et
de s’éloigner des réponses aux questions,
une communication limitée avec les inter-
vieweurs. Les intervieweurs devraient

veiller 4 obtenir une réponse a chacune
des questions; il est essentiel que la méme
information seit rassemblée pour chacun
des candidats.

Les intervieweurs devraient étre
formés a résumer ce qu’ils entendent et 3
le formuler de nouveau pour garantir la
clarté et pour favoriser la reformulation
des questions, pour garder le contrdle de
Pentrevue, pour orienter le candidat grice
aux questions mais éviter de ’amener a
réciter des réponses préétablies, pour sol-
liciter de I’information, pour mener I’en-
trevue, pour y mettre fin de fagon appro-
priée et pour consigner des remarques
objectives.

Lintervieweur doit étre clair quant
aux objectifs de I’entrevue. S’agit-il de
renseignements strictement factuels — si
la personne a déménagé souvent, ce
qu’elle fait pour vivre, si elle a un casier
judiciaire — ou va-t-on plus loin? Tentez-
vous d’évaluer la maturité, le jugement, la
patience, le tact, la sensibilité aux autres,
le préjudice causé, la rigidité ou la soup-
lesse, la capacité de travailler en groupe,
d’éure confronté a des problémes, la
capacité de prendre du recul? Ces
derni¢res qualités sont bien sir plus diffi-
ciles a évaluer mais elles sont tout aussi
importantes sinon davantage que linfor-
mation factuelle.

Exemples de questions d’entrevue
pour des postes de confiance auprés de
clients vulnérables :

] Comment avez-vous entendu par-
ler de notre programme?
o Avez-vous lu le guide, les docu-

ments promotionnels, les poli-
tiques, etc.?

. Avez-vous des questions sur ces
documents?

. Qu’est-ce qui vous a amené 3 poser
votre candidature a ce poste?

. Selon vous, en quoi consiste le role
de 4

. Qu’est-ce que vous espérez réaliser

comme titulaire de ce poste?
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Quels sont vos buts personnels
dans le cadre du poste?

Quelles sont, a votre avis, les
mesures 3 prendre pour discipliner
les enfants et les adolescents?

Avec quel groupe d’age préférez-
vous travailler?

Préférez-vous travailler avec des
garcons ou des filles? Pourquoi?
Que faites-vous pendant vos loisirs?
Quels aspects de votre travail
aimez-vous? Qu’est-ce que vous
n’aimez pas?

Pouvez-vous nous parler de vos
antécédents familiaux?

Parlez-nous de vos amitiés, des
personnes avec qui vous étes en
relation étroite.

Vous sentez-vous plus proche de
votre mére ou de votre pére?

Qui vous punissait quand vous
éuez enfant?

Vous sentiez-vous proche de vos
fréres et sceurs? L’€tes-vous
actuellement?

Comment votre famille réglait-elle
les problémes quand vous étiez
enfant? Comment les régle-t-elle
maintenant?

Quel a été le meilleur épisode de
votre enfance et de votre adoles-
cence?

Quel a été le pire?

Est-ce que vous avez été molesté
quand vous étiez enfant? Quand
vous étiez adolescent?

Est-ce que vous vivez ici depuis
longtemps? Pouvez-vous nous par-
ler de la région d’ou vous venez?
Pourquoi avez-vous déménagé si
souvent?

La religion est-elle importante
dans votre vie? Parlez-nous des
répercussions qu’elle pourrait avoir
sur votre travail avec nous.

Est-ce que la race, I'origine eth-
nique, lorientation sexuelle du
client sont importantes pour vous?
Est-ce qu’il y a des groupes ou des
personnes avec qui vous préférez
ne pas travailler?

Parlez-nous de votre expérience
avec les personnes handicapées, les

enfants et les ainés.

Comment réagiriez-vous dans la
situation suivante (décrivez un cas
hypothétique avec un client)?
Pourquoi vous y prendriez-vous de
cette fagon?

Prévoyez-vous une participation de
votre partenaire, de votre conjoint,
de vos amis? Sous quelle forme?
Parlez-nous d’autres interventions
de ce type auxquelles vous avez
participé. Pouvez-vous nous
fournir le nom de personnes au
sein de ces organisations avec qui
nous pourrions parler de votre tra-
vail?

Comprenez-vous les politiques de
Iorganisation concernant les
antécédents criminels ainsi que les
infractions, criminelles ou autres,
qui seraient considérés comme per-
tinentes pour l’exercice des fonc-
tions du poste?

Etes-vous encore sous ’effet d’une
condamnation pour une infraction
criminelle ayant un rapport avec le-
poste? Pour un délit pertinent dans
le cadre du poste commis a I’en-
contre de lois provinciales?
Avez-vous eu des démélés avec la
police ou avec toute autre instance,
qui entacherait votre capacité d’oc-
cuper ce poste?

Avez-vous lu les politiques de I’or-
ganisation concernant le com-
portement, 'usage de drogues, la
consommation d’alcool, etc.?

Les comprenez-vous? Comment y
réagissez-vous? Pouvez-vous
accepter de vous y conformer dans
le cadre des fonctions de ce poste?
Quelles difficultés envisagez-vous
dans ce poste?

Avez-vous des questions i nous
poser?

Pouvons-nous communiquer avec
'une ou Pautre des personnes que
vous venez d’identifier?
Pouvez-vous nous dire pourquoi
vous ne voulez pas que nous com-
muniquions avec ces personnes?

Signes avertisseurs

Soyez attentif aux réponses mono-
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Partie It

syllabiques — oui ou non — au lieu de
réponses complétes aux questions posées.
Posez & nouveau ces questions de deux
ou trois facons différentes et prenez note
des contradictions dans les réponses. Le
refus de répondre ou les réponses évasives
plutdt que des réponses fournissant des
renseignements précis devraient sonner
’alarme.

Compte rendu de I'entrevue

Un compte rendu de Pentrevue est
essentiel pour vérifier I’information, com-
parer la cohérence des réponses et garder
au dossier les renseignements pertinents.
Toutefois, ces notes peuvent vous placer
en terrain dangereux. L’organisation doit
se montrer sensible & la question de la
confidentialité — il s’agit, aprés tout, de
renseignements personnels qui sont par-
fois de nature trés intime. Il est également
possible que de telles notes soient citées
en preuve devant les tribunaux. Il faut
donc enregistrer des données précises,
aussi objectives que possible. Les inter-
vieweurs devraient éviter de consigner des
jugements subjectifs sur le comportement
des candidats tels que « réponse évasive »
et se contenter de noter que « le candidat
n’a pas répondu aux questions 4, 6, 7, 9
et 10 ». Au lieu d’écrire « le candidat a
menti A propos de ses antécédents »,
écrivez plutét « le candidat a déclaré qu’il
avait obtenu ce dipléme, mais on n’en a
pas trouvé de traces dans le dossier ». Plus
les notes sont objectives, moins il y a de
risques pour les personnes concernées.

Aprés l'entrevue

Ne tenez pas pour acquis ’infor-
mation fournie. Vérifiez ce qui est vérifi-
able. Evidemment, pour effectuer de
telles vérifications, vous devez avoir le
consentement écrit du candidat.

Vérification des références

La vérification des références peut
étre un instrument de filtrage partic-
uli¢rement efficace. Ne tenez pas pour
acquis que les candidats ne citeront que
les noms des personnes qui communi-

queront des jugements favorables. Les
gens ne s’attendent généralement pas i ce
qu’il y ait une vérification des références
fournies. '

Il se peut que vous demandiez des
références dans le domaine de la vie pro-
fessionnelle, des études et des expériences
précédentes de bénévolat, de méme que
des réf€rences personnelles et familiales,
selon le poste. A nouveau, ne tenez pas
pour acquis que les membres de la famille
ne sont pas des références valables; sou-
vent, les membres de la famille peuvent
fournir les renseignements, sont ceux qui
comprennent le mieux la personne con-
cernée et se sentent généralement moins
contraints par la crainte d’étre poursuivis
pour diffamation.

Demandez au candidat de signer
un formulaire vous autorisant i vérifier
ces références; et assurez un suivi. Si vous
avez demandé une lettre de référence et si
vous nc l’avez pas regue, demandez
pourquoi et ne permettez pas que les
gens commencent a travailler ou encore
subordonnez I’embauche 3 la réception
de ces références.

Demande de références
par téléphone

Si vous vous apprétez & vérifier les
références par téléphone, planifiez
soigneusement Pentrevue. Assurez-vous
que le candidat a donné son consente-
ment et fournissez ce consentement écrit
si nécessairc A la personne concernée
avant I’appel.

Vérifiez les données factuelles
fournies par le candidat, y compris les
dates, les descriptions de tiches, les activ-
ités, etc.

Lorsque vous interrogez la person-
ne sur le rendement et le comportement
du candidat, posez des questions ouvertes
et essayez d’obtenir I’information dont
vous avez besoin. Posez des questions
jusqu’da ce que vous compreniez.
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Encouragez 'interlocuteur a fournir une
rétroaction négative et positive sur I’indi-
vidu.

Evitez les questions qui ménent 2
la divulgaton de renseignements pro-
hibés en vertu de la législation sur les
droits de la personne. Comme toujours,
la question est de savoir pourquoi on a
besoin de ces renseignements. Faites
preuve de diplomatie pour obtenir les
motifs qui ont amené la personne a quit-
ter 'organisation. Demandez a votre
interlocuteur s’il ferait de nouveau appel
aux services de cette personne.

Si la personne interrogée vous
donne une impression négative, reflétez-
leur cette impression et demandez
d’autres renseignements. Dites a votre
interlocuteur ou a votre interlocutrice
que le caractére confidentiel de informa-
tion fournie sera préservé, autant que
possible (il est possible que vous ne
puissiez pas légalement garantir la parfaite
confidentialité de I'information).

Un compte rendu écrit de P’entre-
vue téléphonique devrait étre conservé. A
nouveau, il est important de disposer
d’'un compte rendu aussi objectif que
possible. Ne notez pas « cette personne
n’aime vraiment pas le candidat »; notez
plutdt « cette personne a fait état d’un
certain nombre de conflits », etc. Il peut
étre dans votre meilleur intérét de faire
parvenir a la personne interrogée une
copic du contenu de [Pentrevue.
Demandez-lui de vérifier ’exactitude de
votre compte rendu.

Exemples de questions pour la vérification des
références

o Depuis combien de temps connais-
sez-vous le candidat?

. A quel titre connaissez-vous cette
personne?

. Diriez-vous que vous la connaissez
bien? Un peu?

U Quelles sont vos relations actuelles

avec le candidat?

Décrivez votre expérience avec le
candidat.

Comment décririez-vous la person-
nalité et le tempérament de cette
personne?

Pouvez-vous me dire ce dont vous
vous souvenez le mieux a propos
de cette personne, en bien et en
mal?

Comment cette personne s’est-elle
acquittée de ses obligations dans
votre organisation?

Commentez si vous étes en mesure
de le faire les traits suivants.
Jusqu’a quel point la personne
concernée fait-elle preuve de ces
qualités ou défauts?

Constance

Fiabilité

Honnéteté

Intégrité

Habileté sur le plan des rapports
sociaux

Esprit d’initative

Confiance en soi

Persévérance

Patience

Capacité de faire face au stress
Conception de la discipline
Respect des autres

Qualités de chef de file

Exemple pour les autres

Stabilité émotive

Tolérance aux différences

Capacité de donner suite a ses
engagements

Cette personne a-t-clle jamais fait
preuve de traits de tempérament
ou de personnalité qui, selon vous,
pourraient engendrer des prob-
lemes si on lui confiait ce poste?
Accepteriez-vous que cette person-
ne entretienne une relation avec un
de vos enfants ou de vos parents?
Comment cette personne travaille-
t-clle en situaton d’autonomie?
Comme membre d’une équipe?
Quelles sont d’apreés vous les forces
et les faiblesses de cette personne?
Recommanderiez-vous cette per-
sonne a notre organisation?
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Séances d’orientation et de forma-
tion

Ces séances donnent I’occasion de
vérifier les résultats des tests d’observa-
tion de Pindividu pour les faire varier
selon les circonstances. Les gens qui peu-
vent étre des manipulateurs chevronnés
dans des entrevues face i face peuvent
faire preuve de comportements inquié-
tants en situation de groupe.

Rendez de telles séances obliga-
toires et non facultatives. En plus de vous
fournir ’occasion de transmettre de I’in-
formation, y compris les guides et
manuels, et de répondre aux questions,
cela vous donne ainsi qu’a d’autres mem-
bres du personnel la chance de faire un
suivi sur ces placements. Le refus de par-
ticiper ou le recours i des excuses
répétées devraient étre un avertissement.

Faites participer d’autres membres
du personnel au filtrage en leur deman-
dant de trouver de nouveaux candidats et
de les convaincre de participer a de telles
activités. Essayez de les convaincre d’étre
présents; ne les laissez pas en retrait; n’ac-
ceptez pas accepter que la timidité dans
un groupe constitue une excuse pour ne
pas entrer en interaction avec les autres.

L’organisation devrait expliquer
clairement que ces activités font partic
intégrante de ’embauche et ne devrait
pas se priver d’en faire des activités oblig-
atoires. Comme toujours, ces exigences
devraient étre expliquées clairement au
candidat dés le début.

Examens médicaux

Selon le niveau du poste, on pour-
rait demander aux futurs membres du
personnel de se soumettre 4 un examen
médical, 3 un test ou A une vaccination
avant d’étre acceptés. Selon le cas et la
catégorie de clientéle, ces prérequis pour-
raient, voire devraient varier : d’un exam-
en médical complet & un simple test de
tuberculose, d’une immunisation contre
la rougeole & un vaccin contre

Phépatite B.

Dans certains cas, particuliérement
dans les organisations qui détiennent un
permis, telles que des garderies de jour, la
législation exige que de telles précautions
soient prises. Si ces inoculations, ces exa-
mens ou ces tests ne sont pas obligatoires
en vertu de la loi, Porganisation con-
cernée a parfaitement le droit de les
imposer.

Vérification des dossiers de police

Etant donné le caractére intrusif et
le cotlit d’une vérification des dossiers de
police, une telle mesure ne devrait étre
prise qu’en dernier ressort, juste avant
Pembauche de la personne.

Les lecteurs sont priés de se famil-
iariser avec linformation présentée au
chapitre 16, dans la partie 1 pour en
savoir davantage sur le genre et les limites
de Pinformation que détient la police sur
les particuliers.

Il est essentiel que les organisations
comprennent que les forces policiéres ne
fournissent pas toutes la méme informa-
tion. Elles doivent comprendre claire-
ment le genre de renseignements que
leurs services de police locaux ou
régionaux détdennent en vue d’étre en
mesure d’évaluer I'information qu’elles
regoivent.

Etant donné les limites imposées a
Pinformation qui résulte de la vérification
des dossiers de police, certaines organisa-
tions se demandent si cela vaut la peine de
les utiliser comme mécanisme de filtrage.
Pour trancher la question, il faut simple-
ment savoir si I’information que contient
le casier judiciaire est pertinente pour le
poste en question sans tenir compte des
restrictions imposées a la collecte et A la
diffusion de I'information.

Cette fagon de voir les choses est
parfaitement justifiée. Si une organisation
a acces a P’information contenue dans les
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dossiers de police d’une personne par
’entremise d’une vérification et si cette
information est importante et a une inci-
dence sur le poste, ’organisation pourra
étre tenue responsable si elle n’a pas sol-
licité cette information.

Précédemment dans le présent
Guide, on a signalé une cause dans laque-
lle une organisation n’a pas été tenue
responsable de I’agression sexuelle d’un
client par un bénévole en dépit du fait
que ce bénévole ait déja été condamné
sous ce chef d’accusation. Dans ce cas,
’organisation n’avait pas accés a cette
information. C’est ce fait qui a primé. Les
organisations devraient considérer cette
affaire comme un avertissement — si les
renseignements sur des activités crim-
inelles ou d’autres démélés avec la police
sont pertinents pour un poste donné, ne
devrait-on pas tenter de I’obtenir?

Il se peut que I’information ne soit
pas disponible. La personne concernée
peut ne pas avoir de casier judiciaire ou la
police peut soupgonner une activité crim-
inelle sans étre prére a révéler I'informa-
tion. Quoi qu’il en soit, si ’information
que peut contenir ces dossiers est perti-
nente pour le poste, ’organisation serait
bien avisée de tenter de I’obtenir.

Véritication des registres provinci-
aux des cas d’enfanis maltraités
Trois provinces (Nouvcllc-l’-lcossc,
Ontario et Manitoba) disposent de reg-
istres officiels sur les cas d’enfants mal-
traités; les autres enregistrent autrement
les données relatives aux malversations a
Pendroit des enfants. En fonction de
Pemplacement du siége de I’organisation,
Pinformation contenue dans un registre
ou dans une autre banque de données
peut étre ou ne pas étre accessible a ’or-
ganisation dans le cadre de la procédure
de filtrage. Tout comme dans le cas de
Pinformation tirée d’une vérification des
dossiers de police, les organisations
doivent étre prudentes dans I’utilisation
et l'interprétaton des données extraites

des registres des cas d’enfants maltraités
et dans la confiance accordée i ces don-
nées.

Qu’en est-il des participants aux
programmes de travail obligatoire,
des placements résvitant d’ordon-
nances de service communavtaire,
des placements d’étudiants, des
participants aux mesures de
rechange?

Qu’en est-il des personnes qui ne
tombent pas dans les catégories de bénév-
oles ou d’employés? Comment devraient-
elles étre sélectionnées?

Ces questions ne sont pas, a priori,
pertinentes pour le choix des mécanismes
de filtrage. L’organisation doit fonder ce
choix sur les besoins du poste et non sur
’identité des titulaires. Elie doit insister
sur le maintien de ses mesures de filtrage,
plus particuliérement pour les postes de
confiance auprés de clients vulnérables.

Cela peut entrainer certaines diffi-
cultés de fonctionnement avec les organi-
sations ou les individus qui soutiennent
ou qui supervisent les personnes ainsi
placées. Néanmoins, le premier devoir de
Porganisation est de veiller a la sécurité de
ses clients, de son personnel et de la col-
lectivité et non de se soucier des person-
nes qui sont a la recherche d’un emploi.

Nouveaux venus av Canada

La question du filtrage peut étre
particuliérement épineuse pour les nou-
veaux venus au Canada. C’est vrai pour
deux raisons. Il peut étre pratiquement
impossible de vérifier les références des
nouveaux venus et les renseignements
que contiennent les dossiers de police ne
sont généralement pas accessibles.

Par ailleurs, nombre de nouveaux
venus proviennent de pays ou tout con-
tact avec la police est une expérience ter-
rifiante de sorte que la moindre démarche
faisant intervenir les corps policiers peut
étre pour ces personnes une expérience
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traumatisante.

Les organisations devront choisir
les mesures 4 prendre pour trouver
I’équilibre entre le souci de rester sensible
a ces réalités et de tenir compte des
besoins des candidats, sans pour autant
compromettre la sécurité et la protection
de leur clientéle.
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Savoir quand refuser

Il faut déterminer, conformément
aux politiques de l’organisation et au
niveau de risque et de vulnérabilité du
client, les motifs sur lesquels vous vous
appuierez pour rejeter la candidature
d’une personne a un poste donné.

Les motifs

Parce que la responsabilité pre-
mic¢re de I’organisation doit étre d’assurer
le bien-étre et la protection de ses clients,
de son personnel et de la collectivité. En
conséquence, il est parfois nécessaire
d’éliminer un candidat.

Les organisations ne doivent pas se
le cacher : le filtrage est une forme de dis-
crimination qui, pour rester dans les lim-
ites de la 1égalité et de I’éthique, doit étre
légitime, c’est-a-dire fondée sur les exi-
gences du poste en cause, et non sur des
préjugés.

Etant donné le nombre croissant
de contraintes juridiques et administra-
tives et de considérations morales et
éthiques, les organisations doivent dis-
poser de politiques claires et défendables
pour justifier le rejet d’un candidat pour
un poste donné, et elles doivent ére
prétes a défendre leurs décisions, partic-
uliérement §’il s’agit d’un poste d’em-
ployé.

Sur le plan légal, les différences de
statut entre les bénévoles et les employés
peuvent justifier qu’ils soient traités dif-
féremment par diverses instances, mais
sur le plan de P’éthique, I'organisation
devrait fournir des réponses claires. On
peut se demander s’il est juste de traiter
les bénévoles ou d’autres membres du
personnel non réuribué différemment des
employés, méme si c’est 1égal de le faire.
Est-ce juste, par exemple, de ne pas dire

aux bénévoles pourquoi on les rejette,
méme si par ailleurs la loi n’en fait pas une
obligation?

En outre, méme si tout le monde
n’a pas nécessairement le droit d’exercer
des fonctions a titre bénévole, quiconque
brigue une charge publique a le droit de
ne pas faire ’objet de comportements dis-
criminatoires. La cause du Manitoba
décrite au chapitre 15, dans la partie I
devrait amener les organisations a y
penser 3 deux fois avant de poser des
gestes discriminatoires a I’endroit des
bénévoles ou d’autres membres de leur
personnel non rétribués.

Les intervenants
J Il faur d’abord que le conseil d’ad-
ministration décide (si la loi ne I’a
pas fait) si les volontaires ou
d’autres membres du personnel
non rétribué seront traités de la
méme fagon que les employés —
les organisations éviteront-elles
d’invoquer, tant pour leurs bénév-
oles que pour leurs employés, les
motifs de discrimination prohibés
par la législation sur les droits de la
personne?

. Le conseil doit également élaborer
les politiques en vertu desquelles
ces décisions de filtrage seront pris-
es. Voir I’étape 5 pour obtenir des
exemples de ces politiques.

] Le gestionnaire des bénévoles et le
gestionnaire  des  ressources
humaines auront un réle primor-
dial a jouer dans le filtrage des can-

didats.

o Le superviseur du poste a combler
devrait participer a la prise de ces
décisions.

. Les membres du personnel
détenant des postes identiques ou
similaires.

Les moyens

1. Il convient de commencer par les
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politiques de filtrage de ’organisa-
tion en se fondant sur examen des
obligations légales, morales et
éthiques, et sur les décisions prises
a ce sujet.

Ces politiques doivent étre
appliquées a chaque poste; en
outre, il faudrait établir la liste des
motifs d’exclusion.

Certains motifs d’exclusion d’un
candidat seront incontestables —
quelqu’un qui est sous le coup de
condamnations récentes pour con-
duite avec facultés affaiblies ne
devrait pas étre embauché comme
chauffeur, par exemple.

D’autres motifs d’exclusion ne
seront pas aussi clairs. Il s’agit 12
des situations qui, dans le domaine
du filtrage, représentent le plus
important et, i vrai dire, le seul
dilemme. Il s’agit des cas faisant
appel 2 la connaissance, a Pexpéri-
ence, i la compétence et au juge-
ment éclairé du personnel.
Toutefois, méme dans de telles sit-
uations, les décisions devraient étre
fondées autant que possible sur les
exigences de bonne foi du poste.

Les résultats du filtrage des candi-
dats — qualifications, références,
résultats d’entrevue — doivent
tous étre soigneusement évalués i
la lumiére des exigences de I’em-
ploi.

Si les qualifications ne sont pas
conformes i ces exigences, si la
vérification des références ne
donne pas les résultats escomptés,
si la vérification des dossiers de
police souléve des questions perti-
nentes, si les entrevues ou les tests
révélent des caractéristiques ou des
traits contraires a ceux qui sont
désirables pour le poste, ’organisa-
tion doit alors s’interroger sur la
pertinence de la candidature.

6.  Assurez-vous que toute la docu-
mentation pertinente et tous les
documents présentent une liste des
exigences en matiére de filtrage
pour chaque poste au sein de 1’or-
ganisation et que cette liste a été
diffusée auprés de chacun des can-
didats.

Les indicateurs de succés

Le nombre de cas d’incidents ayant
causé des torts d autrui sera faible ou nul.
. Les candidats aux postes reconnaitront
et accepteront comme raisonnables et
défendables les motifs d’exclusion adop-
tés par I’organisation.
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A ne pas perdre de vue...

Il est impossible de garantir que
rien n’ira jamais de travers. Méme le
meilleur processus de filtrage du monde
ne peut permettre de détecter, dans tous
les cas, les personnes qui ont I’intention
de porter préjudice a autrui.

Les organisations doivent accepter
ce fait tout en s’efforcant de faire de leur
micux et de décrire leurs postes de la
fagon la plus rigoureuse et la plus com-
pléte possible.

Un des dangers les plus manifestes
tient a la conviction qu’une fois le filtrage
initial terminé, on peut se reposer sur ses
lauriers.

Le personnel affecté au filtrage doit
poursuivre ses vérifications tant que dure
la relation entre le membre du personnel
et son client, particuliérement si la per-
sonne concernée occupe un poste de con-
fiance et si le client est vulnérable.

Apprendre & dire NON

N’OUBLIEZ PAS que c’est le
poste qui est ’enjeu ici, non le titulaire.
Toute décision faite en termes d’exclusion
doit étre fondée sur les exigences du
poste.

Vérification des droits
de la personne

Les tests que propose la législation
sur les droits de la personne pour perme-
tire des mesures discriminatoires dans
certaines circonstances sont aussi les plus
appropriés dans le cadre du filtrage.

Le chapitre 15 a présenté le con-
cept des mesures discriminatoires
légitimes. Chaque fois qu’un candidat est
rejeté, il faut que ce soit en raison de

motifs de discrimination légitimes, a
savoir que I’organisation a soigneusement
déterminé ce qui est approprié ou néces-
saire pour un poste particulier et qu’elle
discrimine sur cette base.

Les principaux tests sont les suiv-
ants :

J La demande est-elle faite de bonne
foi?
Exigez-vous une certaine habileté
ou qualification parce qu’elle est
réellement indispensable pour ce
poste? Ou ces exigences ont-elles
été érablies dans le but de priver
certaines personnes de la possibilité
de faire partie de ’organisation?
] L'exigence  formulée  est-clle
raisonnable?
Cherchez-vous un docteur en
mathématiques pour encadrer un
étudiant du cycle secondaire?
Pourquoi? Est-ce raisonnable de
s’attendre a ce qu’un mentor
bénévole ait 10 ans d’expérience
dans un domaine connexe?

. Llexigence décrite est-elle essentielle
pour les tiches & accomplir?
Est-il réellement nécessaire, par
exemple, que les gens qui travail-
lent dans le jardin d’un foyer pour
personnes 4gées portent un casque
de sécurité? Probablement pas. Qui
excluez-vous si vous en faites une
exigence?

. Avez-vous fait un effort pour
accommoder le candidat?
Est-il possible de modifier les exi-
gences d’un poste pour accom-
moder quelqu’un? Cela risque-t-il
de compromettre la sécurité du
client ou celle d’autres membres
du personnel? Dans certains cas, ce
genre d’accommodement peut étre
relativement simple, raisonnable et
acceptable. Mais il se peut aussi
que ce ne soit pas le cas.
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o Les mesures d’accommodement

représenteraient-clles un fardean
indu pour Porganisation?
Quel serait le cotit en dollars, en
temps, en énergie et en ressources
d’essayer d’accommoder
quelqu’un qui pourrait autrement
n’étre pas retenu pour un poste
donné?

. Santé et sécurité au travail

La modification ou I’élimination
d’une exigence A des fins d’accom-
modement pourrait-elle compro-
mettre la santé et la sécurité de la
clientéle, du personnel et de la col-
lectivité? Si une organisation peut
en faire la preuve, elle pourrait aisé-
ment justifier la décision de ne pas
accommoder un candidat ou une
candidate.

Par exemple, il est contraire i cer-
taines dispositions des codes
fédéral et provinciaux sur les droits
de la personne de discriminer a
P’endroit d’une personne con-
damnée sur procédure sommaire
de culpabilité ou en vertu d’une loi
provinciale.

Toutefois, si cette condamnation
sanctionnait un acte d’agression
sexuelle et si la personne concernée
posait sa candidature & un poste de
confiance auprés de clients vul-
nérables, ’organisation disposerait
alors d’un argument des plus
solides en faveur du rejet de la can-
didature.

Impressions et intime conviction

Que se passe-t-il §’il n’y a pas de
ligne de démarcation claire? Que se passe-
t-il 8’il n’y a pas de motif concret, tangi-
ble et bien documenté de rejet, mais si
votre instinct, votre expérience ou votre
intuition vous disent que quelque chose
ne va pas, si vous en avez |’intime convic-
tion?

Vous étes alors aux prises avec un
dilemme insoluble. Sur un plan stricte-

ment factuel, il faut admettre que ces
réactions instinctives sont parfois justi-
fiées, parfois non.

Les personnes chargées du filtrage
qui ont ce genre d’intuition doivent s’ef-
forcer de trouver un motif logique,
défendable, concret ou documenté a I’ap-
pui de leurs sources de préoccupations.
L’intervention d’autres personnes —
d’autres membres du personnel, d’autres
superviseurs, de cadres supérieurs — peut
contribuer soit a renforcer I'impression
initiale, soit a ’édulcorer. ‘

On peut aussi demander a la per-
sonne concernée de se présenter i
d’autres entrevues devant d’autres per-
sonnes ou de fournir d’autres sources de
référence; il faut toutefois veiller a ne pas
verser dans un autre biais discriminatoire
en exigeant d’une personne, sans motif
valable, plus de justifications qu’il n’est
habituellement de mise.

Bien qu’il puisse s’agir 13 d’une
stratégie parfois risquée, le membre du
personnel concerné pourrait, en présence
de collegues, exposer son malaise au can-
didat (2 la candidate) pour tenter de cir-
conscrire le probléme. Il s’agit bien siir
d’une stratégie délicate qui ne va pas sans
risque de retombées négatives.

En fin de compte, si les préoccupa-
tions pergues n’ont pu s’appuyer sur
aucune base concréte et défendable, 1’or-
ganisation se trouve en présence d’une
alternative : donner préséance a 'impres-
sion subjective et exclure le candidat ou
Paccepter et accorder ensuite une atten-
tion particuliére aux mécanismes de fil-
trage en cours d’emploi, qui deviennent
alors vitaux.

L’une et Pautre voie présentent des
écueils. Si les membres du personnel qui
s’occupent du filtrage décident en faveur
de Pimpression subjective, ils devront
veiller 4 ce que les politiques et procé-
dures de Porganisation justifient une
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décision dans ce sens.

Il est important, pour la personne
chargée du filtrage, de discuter du cas
avec son surveillant ou un cadre supérieur
tout comme il est vital de tenter de
remonter aux origines des doutes et
préoccupations et de noter de fagon claire
toutes les étapes du processus suivi.

Il s’agit 1a d’une des questions les
plus difficiles 3 résoudre en situation de
filtrage; les membres du personnel peu-
vent éwre confrontés a des situations ou
leur sens des responsabilités morales et
éthiques les améne dans une direction
alors que leurs obligations légales les con-
duisent dans une voie opposée. Il est par-
fois nécessaire de trancher entre ces deux
extrémes et d’en subir les conséquences.
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Il faut reconnaitre que le filtrage ne
s’arréte pas lorsqu’une personne est
accueillie au sein d’une organisation et il
faut veiller a ce que le processus continue
de s’appliquer en cours d’emploi.

Les motifs

Parce qu’il existe bon nombre de
personnes suffisamment averties pour
passer a travers les mailles des mécanismes
de filtrage les plus perfectionnés.

Un certain nombre de cas de mau-
vais traitements infligés aux clients sig-
nalés au cours des quelques derniéres
années se sont produits dans des organi-
sations qui disposent d’un processus de
filtrage préliminaire élaboré. Parfois,
quelle que soit la qualité des politiques,
procédures et pratiques, certains indi-
vidus passent a travers les mailles du filet.
Il ne suffit pas aux organisations d’étre
vigilantes 4 I’embauche pour étre libérées
de leur obligation de surveillance, dés que
la personne fait partie de I’organisation.

Il suffit de penser i cet enfant,
molesté pendant les six ans qu’a duré la
relation avec son agresseur. Pendant toute
cette période, ’organisation n’a eu aucun
contact ni avec le client ni avec sa famille.

Il s’agit & d’un cas extréme sans
doute, mais c’est un des dangers d’essay-
er de trop en faire avec trop peu de
ressources et de s’appuyer sans discerne-
ment sur les politiques, les procédures et
les pratiques de I’organisation.

Les intervenants

. Le superviseur du titulaire,
puisqu’il s’agit de la personne qui
entretient avec lui ou avec elle les
liens les plus érroits.

. Le gestionnaire des bénévoles et le
gestionnaire  des  ressources
humaines.

L Le filtrage est, jusqu’d un certain

point, Paffaire de chacun. Bien
qu’on ne puisse justifier, de toute
évidence, que chacun ait accés a
des renseignements confidentiels, il
peut néanmoins s’agir d’une bonne
stratégie de faire intervenir une
équipe comprenant des clients et
des membres du personnel dans
I’élaboration et la mise en ceuvre
de ces procédures. Cette fagcon de
faire fournit I’occasion aux parte
de contribuer i Pélaboration de
mesures qui auront une incidence
directe sur chacune d’entre elles et
qui leur permettront d’en appren-
dre davantage sur ’organisation et
ses politiques. Une telle stratégie
renforce 'idée que Porganisation
ne tolérera pas les abus et elle aug-
mente le nombre de personnes qui
se sentent concernées et qui sur-

veillent.
Les moyens
1. Choisissez des mécanismes de fil-

trage en cours d’emploi de la
méme fagon que vous avez adopté
les mesures initiales. Il faurt,
d’abord et avant tout, savoir ce que
la personne fait pour I’organisa-
tion. Examinez chacun des postes
occupés par les membres du per-
sonnel en vous posant la méme
séric de questions : Qui est le
client? Quelle est le role de I’em-
ployé ou du bénévole? Quelles
activités découlent des fonctions de
ce poste? Ou ces activités se
déroulent-elles? Est-ce qu’il y a
d’autres intervenants? Quels sont
les mécanismes de surveillance?
Etant donné le niveau de risque et
la vulnérabilit¢ du client, quel
devrait étre le niveau de la supervi-
sion exercée a ’endroit du ntulaire
de ce poste?

2.  Examinez les questions suivantes.

©Association canadienne des centres d'action bénévole ® mars 1996




Guide de Fliroge

] Que dois-je savoir pour protéger la
sécurité des clients, du personnel et
de la collectivité?

J Quelles mesures de filtrage me per-
mettront d’obtenir cette informa-
tion? Est-ce que des entrevues
régulicres avec la famille du client
améliorent les probabilités de
savoir si quelque chose va mal?
L’utilisation d’un systéme de sur-
veillance murtuelle permettrait-elle
d’avoir un autre son de cloche sur
le nouveau membre du personnel?

3. Déterminez les mesures de filtrage
appropriées pour chaque poste en
fonction des réponses aux ques-
tions 1 et 2 et mettez-les en ceuvre.
De toute évidence, la supervision
et ’évaluation du personnel com-
portent une variété de fonctions et
d’objectifs. Ajoutez-y le filtrage
continu.

4. AHention! Certaines personnes
passent d’un poste a l’autre aprés
avoir été embauchées par une
organisation. Ayez sous la main la
stratégie arrétée pour faire face a
cette situation. Si une personne
veut passer d’un poste administratif
a un poste de confiance auprés
d’une personne vulnérable, quelles
mesures de filtrage supplémen-
taires faudrait-il appliquer avant
qu’elle puisse accéder a ce nouveau
poste?

Méme s’il peut sembler difficile de
demander a quelqu’un qui a déja
été soumis A un processus de fil-
trage pour faire partie de I’organi-
sation de se soumettre 3 d’autres
épreuves, n’oubliez pas que votre
premier devoir concerne la sécurité
et la protection des clients, du per-
sonnel et de la collectivité.
Minimisez le malaise en vous assur-
ant que personne n’est pris par sur-
prise : décrivez cette politique et
ces procédures dans vos documents
d’orientation et de formation.

Aidez les gens a comprendre
pourquoi il est indispensable de
procéder ainsi; la plupart compren-
dront. N’oubliez pas que
quelqu’un  peut tenter d’étre
accepté dans ’organisation dans un
poste pour lequel les mesures de
filtrage sont minimes dans 1’espoir
d’accéder rapidement i un poste de
confiance sans autre examen, en se
fondant sur le fait qu’il a déja subi
les épreuves de filtrage et de sélec-
tion et qu’il a été accepté.

Les indicateurs de succés

Un registre des clients, des mem-
bres du personnel et de membres la col-
lectivité qui ont une feuille de route pos-
itive du point de vue de la sireté con-
stituerait sans doute la meilleure source
d’information. Par ailleurs, le fait pour
’organisation de communiquer claire-
ment son intention de ne pas tolérer les
abus et de prendre au sérieux la surveil-
lance qu’elle exerce sur le personnel est,
en soi, une option valable. Enfin, Pexis-
tence au sein d’une organisation d’un cli-
mat ou tous les membres du personnel et
tous les clients sentent qu’ils font partie
de la méme équipe, soucieuse de la sécu-
rité de chacun, peut constituer un autre
indicateur de succés.
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Procédures de filtrage en cours
d’emploi

Orientation et formation

Toute occasion de rassembler les
membres du personnel pour qu’ils aient
Poccasion de se rencontrer ou de mieux
se connaitre peut contribuer au
dynamisme des mesures de filtrage.

Prenons le cas de quelqu’un qui a
été engagé pour un poste donné et qui ne
participe jamais 4 aucune activité, sauf
celles ou il est seul avec son client.
L’organisation devrait-elle y voir une
source de préoccupations? Devrait-elle
rendre ces activités sociales obligatoires et
désigner quelqu’un pour aborder la per-
sonne et lui parler?

Le refus de la personne en question
de participer, qu'il s’agisse de formation,
d’orientation ou de rencontres sociales,
peut étre un signal ou un indice d’une sit-
uation trouble. Un des membres du per-
sonnel désigné devrait s’adresser i cette
personne pour essayer de connaitre les
motifs de sa non-participation.

Pour autant que le caractére oblig-
atoire de la participation a certains événe-
ments ait été diffusé sans ambiguité, ’or-
ganisation pourrait alors appliquer des
sanctions en toute légitimité et méme
mettre fin 3 Pemploi ou au bénévolat.

Période de probation

Etablissez une période de proba-
tion officielle au cours de laquelle tout
nouveau membre du personnel sait qu’il
sera supervisé et évalué avec le plus grand
soin. Plus le poste comporte de risques,
plus la supervision doit étre étroite et plus
la période de probation doit étre longue.

Systéme de surveillance mutvelie
Instituez un systéme de surveil-

lance mutuelle pour les membres du per-
sonnel. Jumelez un nouveau membre
avec quelqu’un qui travaille au sein de
'organisation depuis un certain temps.
Identifiez certaines activités auxquelles le
nouveau membre devra participer avec
son homologue.

Supervision et évaluation
continves

De toutes les mesures de filtrage a
long terme, il s’agit de la plus importante.
Des rencontres réguliéres du personnel
avec leur superviseur, jumelées avec des
contacts réguliers de ’organisation avec le
client et les membres de sa famille, peu-
vent constituer un moyen cfficace de
décourager quelqu’un qui pourrait
autrement porter préjudice i ses clients
sans étre repéré. Il est vital que I’organi-
sation laisse savoir a tout son personnel
qu’une procédure réguliére de supervi-
sion et d’évaluation et des contacts
réguliers avec les clients font partie de ses
procédures de gestion du risque et qu’il
n’y faut voir aucune attaque personnelle.
Il s’agit juste d’'une mesure de saine ges-
tion.

Vérifications av hasard

Si un membre du personnel et un
client sont habituellement seuls, souvent
loin des locaux de Porganisation, il peut
alors éwre approprié pour le superviseur
de procéder a des vérifications ponctuelles
au hasard et d’organiser des visites au
domicile du membre du personnel ou du
client ou a tout autre endroit ou ils se
rencontrent.

Bien entendu, le fait de prévenir le
membre du personnel que vous allez
effectuer une vérification ponctuelle telle
et telle nuit neutralise votre stratégie.
Toutefois, il faut que ce soit clair pour
chacun que la vérification ponctuelle fait
partie des procédures officielles que P’or-
ganisation applique a chaque nouveau
venu, pour la protection de tous, dans le
cadre de sa stratégie de gestion du risque
et de filtrage.

©Association canadienne des centres d’action bénévole ® mars 1994




Guide de filirage

Réaffectation périodique

Cette stratégie est parfois plus aisée
i appliquer dans certains cas que dans
d’autres. Par exemple, lorsqu’il est essen-
tiel de forger une relation étroite entre un
membre du personnel et un client, une
réaffectation peut étre contre-productive.
I est néanmoins possible d’adapter cette
stratégic. Demandez au membre du per-
sonnel concerné d’accomplir une tiche
particuliére ou de diriger une activité de
court terme, exigeant des contacts avec
d’autres personnes dans I’organisation. Si
la personne en question refuse et insiste
pour se consacrer exclusivement a son
client ou sa cliente, il se peut qu’il y ait
motif de préoccupation.

Mise & jour de la vérification des
dossiers de police

Les vérifications des dossiers de
police sont valables uniquement au
moment ou elles sont faites; il y a donc un
certain mérite a les mettre 2 jour. Il peut
s’agir bien siir d’'une démarche cotiteuse
et 'organisation doit, en outre, toujours
faire face aux mémes limitations,
inhérentes a ce genre de vérification.

Les politiques de ’organisation
devraient étre explicites sur ce point et
exiger des membres du personnel qu’ils
avertissent leurs surveillants chaque fois
qu’ils se font arréter, accuser, juger ou
condamner pour une infraction au Code
criminel ou pour d’autres délits perti-
nents pour P’exercice des fonctions de leur
poste.

Une telle exigence peut étre con-
signées dans le contrat d’embauche ou
dans un protocole d’entente que lon
peut demander aux candidats de signer a
Pembauche. Deux choses sont fondamen-
tales ici. Premiérement, il ne doit s’agir
d’une surprise pour personne. Il faut que
cette pratique soit divulguée par écrit et
répétée & de nombreuses reprises a I’occa-
sion des réunions et des sessions de for-
mation en cours d’emploi.
Deuxiémement, il doit étre parfaitement

clair que I’organisation doit étre informée
de route infraction qui a un lien avec les
fonctions du poste qu’occupe la person-
ne.

Si un membre du personnel nég-
lige de se soumettre a cette obligation,
I’organisation pourrait disposer de motifs
justifiant le renvoi immédiat.

De nouveau, tout dépend ici du
caractére raisonnable de cette exigence
étant donné le poste, le client, ’environ-
nement, activité et la surveillance.
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ETAPE 10

Soutenir le processus de filtrage

_ L’organisation doit veiller A ce que
les pratiques de gestion et les procédures
administratives appuient les mécanismes
de filtrage.

Les motifs

Parce que les meilleurs plans et
politiques au monde restent lettre morte
si rien n’est fait pour que les actions plan-
ifiées puissent se concrétiser.

L’encadrement des procédures de
filtrage peut comprendre la tenue des
dossiers, le suivi administratif des mesures
adoptées ainsi que le suivi exercé par les
cadres supérieurs et le conseil d’adminis-
tration.

Les intervenants

. Le gestionnaire des bénévoles et le
gestionnaire  des  ressources
humaines

Le personnel de soutien
Les cadres supérieurs

. Le conseil d’administration
Les moyens
1. Le personnel doit veiller a ce que

les aspects les plus administratifs du
filtrage ne soient ni oubliés ni min-
imisés.

Ces aspects administratifs com-
prennent :
Padministration des dossiers;

. la protection de la confidentialité
de Pinformation;
la vérification des références;
les démarches entreprises pour
vérifier si les renseignements four-
nis sont complets et exacts;

. la discussion des préoccupations
avec le superviseur ou le gestion-
naire concerné.

2. Le conseil doit étre tenu au
courant de toute source impor-

tance de préoccupations et de tout
incident survenu dans le cadre du
filtrage, y compris des cas ou un
membre du personnel ou un candi-
dat est refusé ou mis a pied sur
application de la procédure. 11 est
inadmissible que le conseil d’ad-
ministration entende parler de ces
cas pour la premiére fois par I’en-
remise d’une lettre agressive ou
d’un article paru dans la presse.

3. L’organisation doit élaborer les
systémes requis pour amorcer I’ex-
amen périodique des politiques et
des procédures de filtrage.

4. 1l faut faire de la sécurité Paffaire
de chacun. Prévoyez des discus-
sions périodiques ou des séances de
formation en cours d’emploi sur le
filtrage pour les membres du per-
sonnel et les clients et envisagez la
possibilité d’y inviter des représen-
tants d’organisations qui disposent
de mesures de filtrage rigoureuses
ou du centre local de bénévoles,
qui appuie le travail d’une grande
variété d’organisations.

Les indicateurs de succes

Des mesures de suivi ponctuelles et
continues sont en place. Les politiques du
conseil sont mises en ceuvre et exécutées;
les notes administratives appropriées en
mati¢re de filtrage sont rédigées; les
comptes rendus sont achevés, les dossiers
complétés.

Chose toute aussi importante, le
processus de filtrage ne se détériore pas; il
n’équivaut pas i une série de coches dans
des cases, 4 une formalité ou la forme
prend le dessus sur le fond.

Le soutien administratif et de la
gestion contribue également a assurer
’examen périodique des enjeux, des déci-
sions, des politiques, etc.
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ETAPE 10
Aide-mémoire

A ne pas perdre de vve...

Le filtrage est ’obligation exclusive
de Porganisation qui recrute. Ce n’est pas
la responsabilité du centre de bénévoles
qui recommande quelqu’un, ni du service
de police qui fournit les rapports de véri-
fication des dossiers de police sur une per-
sonne donnée.

Seule [D’organisation elle-méme
peut déterminer la nature des mesures de
filtrage en fonction de ses postes, de ses
programmes ct de ses services, et choisir
la fagon de les mettre en ceuvre et de les
faire respecter.

Elaboration des mesures de sou-
tien administratif et de gestion

Les politiques et les procédures de
filtrage ne seront pas efficaces si elles ne
sont pas consignées par écrit

. ou si elles sont écrites, mais ne

sont jamais mises en ceuvre et exécutées,

... ou si elles sont mises en ceuvre et
exécutées, mais ne sont jamais examinées
ni révisées.

L’élaboration de mesures de sou-
tien administratif et de gestion pour les
politiques et les procédures de filtrage est
essentielle a leur succés et, en con-
séquence, a la sécurité de votre pro-
gramme.

1. Examinez les politiques et
procédures de filtrage de I’organisation
en vous posant les questions suivantes :

J Quel processus administratif doit-
on établir pour que ces politiques
soient mises en ceuvre et respec-
tées?

. Quelles ressources — information,
matériel, fournitures — sont néces-

saires pour appuyer I’application
ceuvre des mesures de filtrage?

J Comment les politiques et procé-
dures doivent-elles étre commu-
niquées au personnel, aux clients,
aux candidats et a la collectivité
tout entiére?

. Quelle documentation est néces-
saire, utile et appropriée pour dif-
fuser le contenu des politiques et -
procédures?

. Quel processus devrait-on établir
pour assurer la diffusion, la mise en
ceuvre, ’examen et la révision des
politiques et des procédures?

2. Déterminez et élaborez les sys-
témes, processus, ressources, documents
et équipements requis pour appuyer la
mise en ceuvre de ces politiques et procé-
dures. En voici des exemples :

i) équipement (classeurs sécuritaires
fermés a clés, chambre forte);

ii)  documentation (descriptions de
tiche, questionnaires d’embauche,
guides d’orientation, de politiques
et de procédures, documents pro-
motionnels);

ii)  processus, y compris des calendri-
ers d’examen des politiques et
procédures et de destruction des
renseignements confidentiels; des
procédures de compte rendu et des
délégations de responsabilités
clairement définies;

iii)  des politiques et procédures d’ad-
ministration de dossier claires ¢n
vue d’assurer la cohérence et ’inté-
gralité.

Le mot de la fin

Le filtrage est affaire de jugement;
il s’appuie sur des principes renforcés par
des politiques, des procédures et des pra-
tiques.
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Le contexte international

« Le jour viendra on
Pon ... apprecieva ...
le progres des nations
selon ... Paide dispen-
sée aux plus vul-
névables et démunis;
et la protection de la
croissance mentale et
physique de lenrs
enfants.»

Dans son rapport annuel sur la sit-
uation des enfants dans le monde intitulé
«Le progrés des nations», PUNICEF
n’hésite pas a déclarer que « Le jour vien-
dra ol Pon n’appréciera plus le progrés
des nations selon leur force militaire ou
économique, la splendeur des capitales ou
celle des batiments publics, mais selon le
bien-étre des habitants : leur niveau de
santé, de nutrition et d’éducation; la pos-
sibilité d’obtenir une juste rémunération
pour leur travail; la participation aux déci-
sions leur permettant de maitriser leur
existence; le respect des libertés civiles et
politiques; P’aide dispensée aux plus vul-
nérables et démunis; et la protection de la
croissance. mentale et physique de leurs
enfants ».

Au nom de la communauté
internationale, les Nations Unies ont ainsi
réaffirmé Dobligation de diligence dans
des conventions officielles, reconnaissant
« que certains groupes sociaux vul-
nérables comme les femmes, les tra-
vailleurs et les personnes handicapées ont
besoin d’une protection spéciale et en

leur offrant des garantics quant a la satis-
faction de ces besoins »“. '

Cette déclaration trés ferme de
’UNICEEF place la question de I’obliga-
tion de diligence dans un contexte de
portée mondiale. Il résume et réitére les
principes de la Déclaration des droits de
Phomme adoptée en 1948 par les Nations
Unies, de méme que ceux de la
Convention relative aux droits de Penfant
adoptée par P’Assemblée générale en
novembre 1989 et ratifiée par le Canada
en décembre 1991.

La Convention définit un enfant
comme quelqu’un qui n’a pas encore
atteint I’dge de 18 ans, sauf quand la
majorité légale est atteinte avant cet age.
Elle cerne, dans un langage ferme et pré-
cis, les obligations auxquelles les pays qui
ont ratifiée (les Etats signataires), y com-
pris le Canada, souscrivent envers leurs
enfants. Parmi ces dispositions, plusieurs
jettent les bases et militent en faveur de
P’adoption de mesures de filtrage du per-
sonnel.

ARTICLE 3 :

1. Dans toutes les décisions qui con-
cernent les enfants, qu’elles soient
le fait des institutions publiques ou
privées de protection sociale, des
tribunaux, des autorités adminis-
tratives ou des organes législatifs,
I’intérét supérieur de P’enfant doit
étre une considération primordiale.

3. Les Etats parties veillent i ce que le
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fonctionnement des institutions,
services et établissements qui ont la
charge des enfants et assurent leur
protection soit conforme aux
normes fixées par les autorités
compétentes,  particuliérement
dans le domaine de la sécurité et de
la santé et en ce qui concerne le
nombre et la compétence de leur
personnel ainsi que I’existence d’un
contrdle approprié.

ARTICLE 16 :

1.

Nul enfant ne fera ’objet d’immix-
tions arbitraires ou illégales dans sa

vie privée, sa famille, son domicile

ou sa correspondance, ni d’at-
teintes illégales 4 son honneur et 2
sa réputation.

L’enfant a droit i la protection de
la loi contre de telles immixtions
ou de telles atteintes.

ARTICLE 19 :

1.

Les Etats parties prennent toutes
les mesures législatives, administra-
tives, sociales et éducatives appro-
priées pour protéger I’enfant con-
tre toute forme de violence, d’at-
teinte ou de brutalités physiques
ou mentales, d’abandon ou de
négligence, de mauvais traitements
ou d’exploitation, y compris la vio-
lence sexuelle, pendant qu’il est
sous la garde de ses parents ou de
’'un d’eux, de son ou ses représen-
tants légaux ou de toute autre per-
sonne a qui il est confié.

Ces mesures de protection doivent
comprendre, selon qu’il convien-
dra, des procédures efficaces pour
Pétablissement de programmes
sociaux visant a fournir I’appui
nécessaire a ’enfant et  ceux i qui
il est confié, ainsi que pour d’autres
formes de prévention, et aux fins
d’identification, de rapport, de
renvoi, d’enquéte, de traitement et

de suivi pour les cas de mauvais
traitements de Penfant décrits ci-
dessus, et comprendre également,
selon qu’il conviendra, des procé-
dures d’intervention judiciaire.

ARTICLE 23 :

2. Les Etats parties reconnaissent le
droit des enfants handicapés de
bénéficier de soins spéciaux et
encouragent et assurent, dans la
mesure des ressources disponibles,
Poctroi, sur demande, aux enfants
handicapés remplissant les condi-
tions requises et & ceux qui en ont
la charge, d’une aide adaptée i I’é-
tat de P’enfant et A la situation de
ses parents ou de ceux a qui il est
confié.

ARTICLE 34 :

Les Etats parties s’engagent A pro-
téger Penfant contre toutes les
formes d’exploitation sexuelle et de
violence sexuelle. A cette fin, les
Etats prennent en particulier toutes
les mesures appropriées sur les
plans national, bilatéral et muld-
latéral pour empécher :

a)  Que des enfants ne soient incités
ou contraints a se livrer & une activ-
ité€ sexuelle illégale;

b)  Que des enfants ne soient exploités
a des fins de prostitution ou autres
pratiques sexuelles illégales;

c) Que des enfants ne soient exploités
aux fins de la production de specta-
cles ou de matériel de caractére
pornographique.

ARTICLE 37 :
Les Erats parties veillent a ce que :

a)  Nul enfant ne soit soumis 4 la tor-
ture ni a des peines ou traitements
cruels, inhumains ou
dégradants. »
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La Convention relative aux droits
de Penfant sert de base juridique impéra-
tive ou législative aux politiques et aux
mesures adoptées par les états qui la rati-
fient. « C’est le seul pacte international
qui mette sur le méme pied les droits
politiques,civils, économiques, sociaux et
culturels. ... Ses clauses fournissent aux
enfants une protection sans COmMpromis
contre I’exploitation économique et I’ex-
ploitation sexuelle, la torture, la guerre, la
perte de ;leur famille et de leur foyer et
touts les autres fléaux qui menacent leur
vie, dans ce monde pervers et brutal. ... la
Convention constitue une norme, un
repére a 'aune duquel le comportement
des nations peut étre mesuré avec ténacité
et en permanence. »

En tant que signataire de ces
ententes, le Canada souscrit a la philoso-
phie et aux principes qui les animent et
accepte d’en tenir compte dans ses pro-
pres lois et politiques. Leur présentation,
dans le Guide, permet de fixer le contexte
général de ’obligation de diligence
envers les enfants ou qui que ce soit
d’autre. Bien que la convention vise spé-
cifiquement les besoins des enfants, elle
est fondée sur la Déclaration des droits de
Phomme, qui exige de venir en aide aux
personnes vulnérables. En cela, elle est
conforme aux autres déclarations des
Nations Unies telle que la Déclaration des
droits  des  persomnes  handicapées,
proclamée par ’Assemblée générale, en
1975.

Cette déclaration a été suivie de
I’adoption par ’Assemblée générale, en
1991, des Principes des Nations Unies des-
tinés A permettre aux personnes Agées de
mieux vivre les années gagnées. Les deux
documents prévoient le droit a la protec-
tion et A la sécurité de ces personnes vul-
nérables et ’obligation de la société de
veiller au respect de ce droit.

Méme si ces déclarations et ces
conventions ne comportent aucune
obligation pour les pays signataires, dont
le Canada, les normes qui y sont prévues
permettent d’évaluer leur conduite et

celles de leurs organisations et de leurs
ressortissants. On y énonce des principes
fondamentaux dont la mission, la
philosophie et I’énoncé de principes ou
de valeurs des organisations peuvent s’in-
spirer.
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DECLARATION UNIVERSELLE

SUR LE BENEVOLAT

En 1990, Ila International
Association for Volunteer Effort (IAVE) a
rassemblé des bénévoles du monde entier
i Paris, a Poccasion de la conférence
internationale biennale au cours de laque-
lle les délégués ont élaboré une déclara-
tion universelle sur le bénévolat. Nous
présentons ici une traduction de la
Déclaration qui donne un énoncé com-
plet de la philosophic et des principes
sous-tendant le bénévolat qui peuvent
aider les organisations a élaborer leur pro-
pres énoncés.

DECLARATION UNIVERSELLE
SUR LB BENEVOLAT

Réunis a la conférence LIVE 90
qui a eu lieu d Paris a linitative de la
International Association for Volunteer
Effort (IAVE), les bénévoles ont élaboré
une déclaration universelle sur le
bénévolat conformément a la mission qui

leur avait été confiée i la conférence mon-
diale LIVE 88 a Washington D.C.

A. PREAMBULE

1. S’inspirant de la Déclaration
universelle des droits de Phomme de 1948
et de la Convention relative aux droits de
Penfant de 1989, les bénévoles consid-
érent leur engagement comme un outil
de développement social, culturel et
économique dans un monde en constante
évolution et estiment que « les gens ont le
droit de s’assembler librement et de s’as-
socier a des fins pacifiques ».

2. Le bénévolat :

o est fondé sur des motifs et des
choix personnels, librement con-
sentis;

. est une fagon de contribuer active-

ment, 3 titre de citoyenne et de
citoyen,  la vie communautaire;

] prend la forme d’activités individu-
elles et de groupe qui s’exercent
habituellement dans le cadre d’une
organisation;

. met en valeur le potentiel humain
et la qualité de la vie quotidienne
en créant des liens de solidarité
entre les gens;

o apporte des solutions aux grands
problémes de notre époque, i la
recherche de moyens de favoriser la
justice et la paix dans le monde;

. contribue & la vitalité¢ de la vie
économique, en créant méme de
nouvelles professions.

B. PRINCIPES FONDAMENTAUX
REGISSANT LE BENEVOLAY

1. Les bénévoles mettent en pra-
tique les principes fondamentaux suiv-
ants :

Les bénévoles :

J reconnaissent le droit aux femmes,
aux hommes et aux enfants de s’as-
socier librement sans égard a la
race, a la religion ou a la condition
physique, sociale ou économique;

. respectent la dignité de chaque étre
humain et de sa culture;
. offrent des services a d’autres, sans

rémunération, grice i des efforts
mutuels ou en adhérant i une
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3.

organisation bénévole, dans un
esprit de partenariat;

cernent les besoins et sollicitent la
contribution des collectivités pour
la résolution de leurs problémes;
peuvent, comme personnes, §’é-
panouir, acquérir de nouvelles con-
naissances et  compétences,
développer leur propre potentiel,
leur créativité et leur autonomie et
aider les gens & chercher active-
ment a résoudre leurs problémes;
favorisent un climat de responsabil-
ité sociale et promeuvent la solidar-
ité aussi bien au sein des familles et
des collectivités que sur le plan
international.

. A la lumiére de ces principes fonda-

mentaux, les bénévoles devraient :

encourager l’expression de !’en-
gagement individuel par des
actions collectives;

chercher activement 3 soutenir le
travail de leur organisation en se
tenant pleinement au courant de
ses buts, de ses objectifs et de ses
politiques et en y adhérant;
entreprendre Pexécution des tiches
conjointement définies, compte
tenu de leurs aptitudes person-
nelles, du temps dont ils disposent

et des responsabilités qu’ils et elles

ont accepté d’assumer;

collaborer, dans un esprit de com-
préhension mutuelle et de respect,
avec les autres membres de I’organ-
isation;

suivre la formation requise;
préserver la confidentialité de leurs
activités.

Les organisations devraient, a la

lumiére des droits de la personne et
des principes fondamentaux du
bénévolat :

confier & chaque personne des
tiches qui lui conviennent, en lui
offrant la formation appropriée;

évaluer périodiquement le travail
des bénévoles et reconnaitre la

valeur de leur contribution;

. offrir aux bénévoles une protection
contre les risques durant Pexercice
de leurs fonctions et une assurance
couvrant la responsabilité civile
envers les tiers;

J faciliter I’accés de tous et de toutes
au bénévolat en remboursant les
dépenses;

. définir les conditions suivant
lesquelles I’organisation ou la per-
sonne bénévole peut mettre fin a

’engagement;
. établir des politiques relatives aux
activités bénévoles — définir les

politiques régissant les postes
offerts a des bénévoles et veiller a
ce qu’elles soient appliquées uni-
formément.

€. PROCLAMATION

Les bénévoles, réunis en congrés
mondial i Pinitiative de 'TAVE, déclarent
croire au pouvoir de création et de médi-
ation de Paction bénévole, convaincus
qu’elle

. suscite le respect de la dignité et de
la capacité de chaque étre humain
d’améliorer sa vie et d’exercer ses
droits a ttre de citoyennes et de

citoyens;

. aide a résoudre les problémes soci-
aux et environnementaux;

o contribue a créer un climat de jus-

tice et de bonté dans le monde et
renforce la coopération interna-
tionale.

Par conséquent, ils invitent les
gouvernements, les institutions interna-
tionales, les entreprises et les médias a se
joindre & eux afin de créer sur terre un cli-
mat ou chacun est encouragé et incité i
Paction bénévole, en signe de solidarité
entre les peuples et les nations.

Paris, le 14 septembre 1990
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Pourquoi filtrer?

1.

Le Groupe de travail intermin-
istériel spécial concernant les sys-
témes d’information sur les délin-
quants sexuels qui s’en prennent 3
des enfants, Systémes d’information
sur les délinquants sexuels qui s'en
prennent & des enfants, document de
travail (Ottawa, Santé Canada,
ministére de la Justice Canada,
ministére du Solliciteur général du
Canada, 1994), p. 1.

Le Groupe de travail intermin-
istériel spécial concernant les sys-
témes d’information sur les délin-
quants sexuels qui s’en prennent a
des enfants, Vérification des antécé-
dents des bénévoles et des employés
qui occupent un poste comportant
des responsabilités aunprés d’enfants
(Ottawa, Santé Canada, ministere
de la Justice du Canada, ministére
du Solliciteur général, 1994),
p.- 18.

Systémes d’information sur les délin-

quants sexuels qui s'en prennent A -

des enfants, document de travail, p.
4.

Comité sur les infractions sexuelles
a Pégard des enfants et des jeunes,
« Délinquants  sexuels  »,
Infractions d’ordre sexuel contre des
enfants au Canada, vol. 2.,
chapitre 38, Rapport du Comité
sur les infractions sexuelles a Ié-
gard des enfants et des jeunes
(Ottawa, ministre de la Justice et

Notes de fin de volume

Procureur général du Canada,
ministre de la Santé nationale et du
Bien-étre social, 1984), p. 829 a
859. Plus connu sous le nom de
« Rapport Badgley », ce document
précise, sans la moindre ambiguité,
que la plupart des infractions sont
perpétrés par des gens qui sont
connus de leurs victimes et qui
occupent auprés d’elles des postes
de confiance, et non par des
étrangers.

Charles Tremper et Gwynne
Kostin, No Surprises: controlling
risks in  volunteer  programs
(Washington, DC, Non-Profit Risk
Management Center, 1993), p. 23.

Philip Mascoll, “Man sexually
assaulted 300 boys”, The Toronto
Star, le 31 mai 1994, p. A8.

Cette opinion est présentée de
fagon trés claire dans une étude
publiée en 1988 sur les infractions
sexuelles & P’égard de personnes
souffrant de troubles mentaux,
préparée par I’Association canadi-
enne pour l’intégration commu-
nautaire. Un article du Globe and
Mail cite Pune des conclusions de
cette étude : « Il y a d’autres
risques d’abus puisque les rési-
dents, dans ces établissements sont
isolés, privés d’intimité et méme
d’accés a un appareil téléphonique,
une situation qui ne leur permet
pas de dire qu’ils ont été
molestés. » Dorothy Lipovenko,
“Mentaly disabled called prey to
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abuse”, The Globe and Mail, le 27
avril 1988, p. A8.

Richard Volpe, “Another Face of
Child Abuse Prevention”,
Connection Prevention, numéro 3 -
hiver-printemps 95, (Toronto,
Ontario, Institut pour la préven-
tion de I’enfance maltraitée, 1995),
p.let2.

Principes et prémisses

1.

La signification de « bénévole »
peut sembler évidente. En réalité,
plusieurs définitions ont été
attribuée 4 ce mot et on en est
venu a le confondre, dans de nom-
breux milieux, avec « travailleur
non rétribué ». Cette interpréta-
tion, loin de la définition classique
de « bénévole » pourrait laisser
croire que I'action bénévole équiv-
aut maintenant i une fagon peu
cotteuse de faire les choses, d’ac-
complir une tiche.

La définition de bénévole qui sera
utilisée dans ce texte est la défini-
tion la plus généralement acceptée
et la plus classique.

Selon cette définition, un ou une
bénévole est quelqu’un qui :

1) entreprend une activité partic-
uli¢re ou un service donné de son
plein gré sans étre forcé de Pentre-
prendre et sans y étre mandaté;

2) procéde ainsi pour rendre ser-
vice a la collectivité ou aux indi-
vidus qui la composent;

3) ne regoit ni honoraires ni salaire
pour les services rendus.

Parmi ces caractéristiques, c’est
I’élément choix qui domine. Un ou
une bénévole n’est ni forcé d’offrir
un service communautaire, ni man-
daté i cette fin. Lorsque le terme
« bénévole » sera utilisé dans le

présent texte, il représentera
quelqu’un qui correspond i cette
définiton.

Conventions

Pour une discussion de cette ques-
tion, voir Social Security Reform
and Voluntary Action, le rapport
de P’Association canadienne des
centres d’action bénévole au
Comité permanent sur le
développement des ressources
humaines, 1994.

TARTE
Chapitre 1

1.

Glenda Hanna. Outdoor Pursuits
Programming — Legal Liability
and Risk Management,
(Edmonton: The University of
Alberta Press, 1991), p. 12.

Idem, p. 10

Ibid. pages 12 et 13.

LD’existence d’un usage repose
habituellement sur six critéres
i) Pancienneté, ii) la continuité,
iti) Pusage pacifique, iv) la force
obligatoire, v) la certitude et vi) la
régularité.

Méme si ce n’est pas une source
juridique au sens technique du
droit de convention, « la notion de
moralité constitue 'un des princi-
paux facteurs i Dorigine des
recours de la common law. Dans
les causes auxquelles aucune loi ou
précédent ne s’applique et pour
lesquelles I'usage et les conventions
sont inexistantes ou fort contradic-
toires et variables, le juge « doit
trouver lui-méme et déterminer ce
qui devrait étre la loi en recourant
au principe de la moralité ».

Groupe de travail fédéral-provin-
cial sur Pinformation sur les ser-
vices i Penfance et i la famille.

.
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Bien-étre de enfance au Canada :
le réle des autorités provinciales et
territoriales en maticre d’enfance
maltraitée. [Rapport du groupe de
travail fédéral-provincial sur ’infor-
mation sur les services a I’enfance
et i la famille]. Ottawa (Ontario)
Approvisionnements et Services
Canada, 1994.

PQ v. Australian Red Cross Society
et al. Supreme Court of Victoria,
LV.R.1 [1992]. Dans cette affaire,
le juge a mentionné un précédent
britannique qui fournit une
description utile de I’obligation de
diligence en général. Selon Lord
Reid (affaire Herrington v. British
Railways Board [1972] A.C. 877,
pp. 898-899, la loi recourt normale-
ment i un critére objectf. Ainsi,
lorsque quelqu’un décide d’as-
sumer un rapport avec des mem-
bres du public, en conduisant une
voiture ou en érigeant une con-
struction donnant sur une
autoroute, par exemple, la loi exige
qu'il se conduise de la fagon dont
une personne raisonnable ayant
toutes les aptitudes, les connais-
sances et les ressources qu’il faut.
On ne s’attend donc pas a ce qu'’il
ne puisse respecter ce critére; si tel
est le cas, il ne doit pas, alors,
assumer la responsabilité inhérente
a ce rapport.

Hanna, p. 23.

Institut Roeher Institute, Harm’s
Way: The Many Faces of Violence
and Abuse against Persons with
Disabilities. (Toronto, Institut
Rocher Institute, 1995), p. 151, n.
23.

McGinty v. Cook, (1989), 68 O.R.
(2d) 650 (H.C.J.) Le défendeur,
un service municipal de la protec-
tion de la nature, est jugé respons-
able des blessures causées a un
campeur par un autre. Susan Vella
examine cette cause, et d’autres

faisant également P’objet d’un lit-
ige, du moins en partie, quant i la
responsabilité de ’occupant, dans
“Balancing Power with
Responsability: Institutional
Liability in Sexual Assault Claims”,
Sexual Abuse: The Civil Remedy.
Toronto, (Ontario) Law Society of
Upper Canada. [Continuing
Education Series], octobre 1993,
p- 34 et suivantes.

Moses v. Diocese of Colorado, 863 P.
2d 310 (Colo. 1993), cert. denied,
114 S. Ct. 2153 (1994) L’Eglise a
affecté un prétre a un poste qui le
met fréquemment en contact avec
d’autres et exige qu’on lui fasse
confiance; [le diocése] a été jugé
responsable du fait qu’il n’a pas
soumis le prétre a un filtrage alors
qu’un rapport psychologique indi-
quait la possibilité de problémes
imputables 3 « la dépression, a la
faible estime de soi et a une identi-
fication sexuelle ambigué¢ » du
prétre. Cité dans Staff Screening
Tool Kit et dans Child Abuse
Prevention Primer, p. 65.

B. v. Curry et al. [1995], B.C.S.C.
(Reasons for Decisions, Lowry, J.,
Supreme Court of British
Columbia, 15 mai 1995, 1513-
001) Méme si la cour s’est montrée
sympathique i Pendroit de 'organ-
isme, spécialement i cause de sa
valeur sociale et du fait qu’il s’agis-
sait d’un organisme de charit¢ a
but non lucratif, les raisons invo-
quées lors du jugement établissent
clairement que la norme que devait
respecter ’organisme en matiére de
diligence érait trés élevée, érant
donné la trés grande vulnérabilité
du client et le poste de confiance et
I’autorité quasi-parentale de I’em-
ployé. Le juge n’a pas reconnu or-
ganisme coupable de négligence
du fait qu’il n’a pas bien effectué le
filtrage relativement Pemployé
(Porganisme aurait été alors jugé
directement responsable), mais de
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10.

11.

ne pas P’avoir bien encadré, rendant
ainsi possible I’agression. « [La
fondation] n’a pas autorisé la con-
duite de Curry, mais elle I’a
autoris€é a avoir avec les enfants
dont il s’occupait des contacts
physiques (ceux qu’exigeait 4 son
travail). De plus, Pinfraction est
survenue dans le cadre des fonc-
tions de Pemployé, pendant les
heures d’ouverture de I’établisse-
ment de ’employeur. »

Hanna, p. 14.

Groupe de travail interministériel
fédéral spécial sur les systémes d’in-
formation sur les délinquants sex-
uels qui s’en prennent aux enfants.
Systémes Ad’information sur les délin-
quants sexuels qui s'en prennent aux
enfants : document de travail,
Ottawa, Santé Canada, Justice
Canada, Solliciteur général du
Canada, 1994, p.3.
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Dispositions actuclles du Code criminel quant aux infractions sexuelles 3 I’endroit des enfants et
autres personnes vulnérables, en date de janvier 1996.

ARTICLE INFRACTION PEINE MAXIMALE
151 Attouchements {enfant de moins de 14 ans) 10 ans (M)

152 Invitation 3 des attouchements(enfant de moins de 14 ans) 10 ans (M)

153 Exploitaton sexuelle(jeunes de 14 4 18 ans) S ans (M)

155 Inceste 14 ans

159 Rapport anal 10 ans (M)

160 Besualité 10 ans (M)

161(4) Ordonnance d’interdicion — Interdiction pour le contrevenant

de fréquenter les parcs publics ou de rechercher d’obtenir ou de
conserver un emploi rémunéré ou bénévole 4 un poste de confiance

auprés d'une personne de moins de 14 ans 2 ans (M)
170 Parent ou gardien procurant des activités sexuelles
(enfants de moins de 14 ans) S ans
(jeunes de 14 2 18 ans) 2 ans
171 Membre d’un ménage permettant la tenue d'activités sexuelles
{enfants de moins de 14 ans) 5ans
(enfants de 14 3 18 ans) 2 ans
172 Corruption d’enfants 2 ans
173 Actes indécents 6 mois
174 Nudité 6 mois
175 Conduite contraire A I’ordre publique ou exhibitionnisme 6 mois
par. 810.1 Non-respect de I’obligation de ne pas troubler [a paix publique
[mémes restrictions qu’a P'artcle 161(4)) 2 ans (M)
271,272,273
Agression sexuclle 1,11 0ulll 10, 14 ans ou
perpéruité

(I’article 271 est mixte),

[M = infraction mixte. Si la Couronne procéde par voie de déclaration sommaire de culpabilité
plutdt que par voie de mise en accusation, la peine maximale est de six mois ou de 2000 § d’amende.]
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12.

13.

14.

15.

16.

17.

18.

19.

20.

Infractions sexuelles & Pégard des
enfants. p. 335, 292.

Systémes d’information sur les délin-
quants sexuels qui s'en prennent aux
enfants : document de travail. p. 3

Harm’s Way. p. 114.

Infractions sexuelles 4 Pégard des
enfants. Recommandation 9 (Vol.
1, p. 59).

Idem. Recommandation 9(5).

Jugement de Paffaire R. » M,
(L.A) (1993), 86 Man.R. (2d)
179 (Q.B.).

P. Michael Bolton, Q.C. Criminal
Procedures In Canada.
(Vancouver-Nord, C.-B., Self-
Counsel Press, 1991) [dixiéme
éd.]) pp. 36-37. Dans I'une des
recommandations du Groupe de
travail interministériel fédéral spé-
cial sur les syst¢émes d’information
sur les délinquants sexuels qui s’en
prennent aux enfants, on
demandait de modifier la Loi sur
Pidentification des criminels afin de
permettre la prise des empreintes
digitales relativement lors de cer-
taines infractions punissables par
voie de déclaration sommaire de
culpabilité, ou de classer certaines
de ces infractions dans la catégorie
des infractions mixtes afin que la
police ait la prérogative de prendre
les empreintes digitales. On
demande également d’inciter tous
les corps policiers du Canada a
prendre les empreintes digitales de
toutes les personnes qui sont
accusées d’infractions mixtes dans
les cas d’agression i Pégard des
enfants. Voir le chapitre 16.

La loi et vous, Montréal (Québec),
1986, p. 73.

“Equal-rights law victories ring
hollow for some groups”, The

21.

22.

23.

Globe and Mail, 17 avril 1995.

C’est ce qu’on a fait lors de Paffaire
(Re K.(K), Ont. Prov. Ct,
Morrisson Prov. Ct. J., May 30, 1984
{summarized at 12 W.C.B. 315))
lorsque les Boy Scouts ont obtenu
Iautorisation de consulter le casier
judiciaire d’un jeune contrevenant
faisant état d’une condamnation
pour attentat a la pudeur [Ontario
Reports, 1991 3 O.R. (3d)]. Il a
€té clairement déterminé, dans
cette affaire, que les organismes qui
recrutent des bénévoles ou des
employés peuvent avoir accés au
registre des infractions lorsque les
obligations prévues ou «... le travail
exige de travailler directement seul
avec des enfants ». Priscilla Platt,
Young Offenders’ Law in Canada,
Butterworths, Toronto, 1989.)

Infractions sexuelles 4 Pégard des
enfants, Vol. 1, p. 58.

A la recherche de solutions, pp. 75-
76. Dans la foulée de la réflexion et
des conclusions du comité Badgley,
le rapport intitulé A la recherche de
solutions a clairement admis 'im-
portance centrale du filtrage
comme fagon de prévenir la vio-
lence a Pégard des enfants. Dans
son rapport, Rogers estime que les
casiers judiciaires risquent d’étre
trop inclusifs (autrement dit, ils
risquent de fournir trop de ren-
seignements non pertinents aux
questions du moment) ou de ne
pas I’étre assez dans le cas d’un
agresseur qui n’a pas été accusé,
jugé ni condamné pour ses crimes.

Chapitre 11

1.

Loi sur les services sociaux, L.R.Q.
c.4.2, adoptée le septembre 1991,
p. 97, articles 334, 337 et 338.

Québec. Protocole d’intervention
visant la prévention et la correction
de conduites inacceptables envers les
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enfants et les adolescents. Québec,
ministére de la Santé et des
Services sociaux, 1988. Section :
Protocole d’intervention intersec-
torielle dans les situations d’abus
sexuel institutionnel, octobre
1989, p. 1.

3. Québec. Formulaires de demande
d’emploi et d’entrevues d’emploi
Québec : Commission des droits
de la personne du Québec, 1992,

p. L

4. Québec. Protocoles d’intervention
visant la prévention et la correction
de conduites inacceptables envers les
enfants et les adolescents. Québec :
ministére de la Santé et des
Services sociaux, 1988, p. 2.

5. Protocoles d’intervention visant la
prévention et la correction de con-
duites inacceptables envers les
enfants et les adolescents, p. 7.

6. Protocole, pages 4 et 5.
7. Idem,p. 9.

8. Ibid., pages 33 4 40.

Chapitre 14

1. Dans un article sur le scandale
entourant les actes de violence sex-
uelle survenus au Kingsclear Youth
Training Centre, on cite le rapport
du juge Richard Miller. « La
province, écrit-il, doit assumer la
responsabilité morale, sinon légale
de cette souffrance (...) Pendant 20
ans, Pimposant conseiller auprés
des jeunes (Karl Toft) a battu, violé
et molesté les jeunes garcons dont
il avait la responsabilité. Seule la
détermination acharnée de David
Forbes, ancien conseiller a
Kingsclear, est parvenue a faire
arréter Toft en 1991. Un an plus
tard, Toft était condamné a 13 ans
de prison aprés avoir été reconnu
coupable de 34 délits sexuels. »

John DeMont, An abuse of trust,

dans Maclean’s, 13 mars 1995, p.
38.

Ron Poole, atelier intitulé « We’re
Insured. Are we Liable? » dans le
cadre de FOCUS ‘93, National
Conference on Volunteerism,
Mississauga, Ontario, le 7 novem-
bre 1993. Les organisations peu-
vent étre tenues responsables
directement ou indirectement des
éléments, activités, dangers et
risques suivants : installations et
opérations, pertes financiéres,
blessures corporelles, dommages
matériels, responsabilit¢é con-
tractuelle, responsabilité de pro-
duits, responsabilité de I’acheve-
ment des opérations et en maticre
d’emploi; directeurs et dirigeants,
erreurs et omissions, automobiles,
fiduciaire et dépositaire, respons-
abilité 1égale. Egalement : respons-
abilité pour les préjudices person-
nels, qui peuvent comprendre la
discrimination raciale, la diffama-
tion, le harcélement sexuel, l’ar-
restation illégale, I’atteinte a la vie
privée, la violence morale et sex-
uelle.

John Patterson, Charles Tremper,
Pam Rypkema, Child Abuse
Prevention  Primer for Your
Organisation (Washington, DC:
Nonprofit Risk Management
Center), 1995, p. 5.

Canto-Thaler, Jeffrey E,
“Increasing liability seen in work-
place health and safety”, Canadian
HR Reporter, vol. 8, n® 12,
19 juin 1995, p. 15.

Peirol, Paulette, “Church settles
with abuse victims”, The Globe and
Mail, 30 octobre 1995, p. A2.
L’article mentionne que le régie-
ment « a ébranlé lindustrie
nationale de [’assurance et ses
clients institutionnels ». Dans un
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10.

second article sur le méme sujet,
intitulé “New beginning’ for ex-
choirboys” (The Toronto Star,
5 novembre 1995, p. A2), Judy
Steed écrit que « John Morris, I’av-
ocat des plaignants, a déclaré que
ce cas avait une incidence consid-
érable, principalement sur Jla
responsabilisation et frappait dure-
ment les institutions et leurs
assureurs. (...) Certains assureurs
ont déja exclu la protection contre
la violence sexuelle envers les
enfants, ce qui signifie qu’ils ne
verseront aucun dédommagement
et que linstitution devra assumer la
totalité de la facture. »

Hanna, aux pages 179 et suivantes,
aborde de nombreux cas qui
auraient pu faire I’objet de pour-
suites judiciaires mais qui sont
demeurés sans dénouement pour
différentes raisons, notamment,
dans un cas, la bonne relation entre
I’organisation et les familles des
victimes.

Desa Rosen, Civil Linbility and the
Community  Sector  [dossier
juridique non publié¢], Etobicoke,
ON: Volunteer Ontario, pages 10 i
20. Examen de cas de jurispru-
dence qui indiquent clairement
que la relation entre les individus,
plutoét que leurs relations sur le
plans légal ou formel, détermine le
devoir de diligence.

Giles v. Gunwall 1982, 146 d.
K.L.R,(3d)126 (B.C.S.C),3131.

R. Jane Burke-Robertson, Arthur
Drache,  Nown-Share  Capital
Corporations (Toronto: Carswell,
1992), pages 5.1 4 5.2.

Si, par exemple, un membre du
personnel apprend ou soupg¢onne
qu’un enfant est vicime de vio-
lence ou de négligence, il doit le
signaler & une personne respons-
able de I’organisation qui doit en

11.

faire part 4 la direction. L’employé
qui croit qu’il y a eu acte de vio-
lence doit s’assurer que la direction
a été avisée; dans le cas contraire, il
doit I’aviser lui-méme. Dans la
majorité des territoires et provinces
du Canada, la plupart des person-
nes sont tenues de signaler les allé-
gations, la découverte ou les
soupg¢ons de violence sexuelle
envers les enfants. Veuillez vous

reporter au chapitre portant sur -

votre province ou territoire pour
obtenir plus de détails et vérifier
aupres du ministére approprié si les
renseignements sont a jour.
Veuillez également consulter le
document Put the Child Firstsur la

violence sexuelle envers les enfants.

Il peut exister d’autres situations,
moins bien définies, ol un
employé apprend des faits qui, sur
les plans éthique et moral, ne
doivent demeurer confidentiels
sous aucun motif. Par exemple, si
’employé apprend qu’un client se
prépare & commettre un acte crim-
inel ou qu’un client est en danger,
il pourrait étre appelé, avec I’or-
ganisation, a prendre une décision
concernant la communication de
Pinformation 4 d’autres personnes.
La situation peut étre ambigué; il
est impératif de bien évaluer la
nécessité de signaler ou de révéler
Pinformation en fonction des
répercussions possibles (notam-
ment les allégations de divulgation
de renseignements confidentiels et
d’atteinte 2 la vie privée).

Skeiton v. L. & N. W. Rwy
Co.(1867), LR, 2 C.P. 631.
Encore une fois, le fait qu’on
compte un nombre relativement
peu élevé de cas signalés au Canada
de bénévoles tenus responsables
d’un acte délictuel ayant causé des
dommages semble confirmer la
notion selon laquelle les bénévoles
ne doivent pas assumer les mémes
obligations que le personnel
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12.

13.

14.

rémunéré.

Il est important de se rappeler que
toutes les poursuites n’entrainent
pas nécessairement un procgs; elles
sont généralement réglées a I’ami-
able. En outre, certains bénévoles
qui ont porté préjudice a des
clients ne possédent aucun bien; la
victime ne tirerait aucun avantage
d’une poursuite.

Les autres cas pertinents de
jurisprudence comprennent les
suivants :

Coggs v. Bernard (1703), 2 Ld,
Raym 909, 92 c.R.107 (K.B.). Si
un individu a convenu d’exécuter
une tiche gratuitement, il doit P’ac-
complir adéquatement.

Maxey v. Canada Permanent Trust
Co. (1984), 27 C.CL.T, 238, 9
D.LR. (4th) 380 (Man. CA.).
« [Pour qu’une promesse gratuite
devienne obligée], elle doit com-
porter un élément de plus. La rela-
tion entre les parties doit permettre
de créer une relation de confiance
ou de devoir que la personne a
assumée, mais qu’elle n’a pas réus-
si 2 accomplir » (3 242).

Nicholas Bala, Child Sexual Abuse
and Canadian Volunteer
Onganizations: Legal Issues [ extrait
du document de formation Put the
Child First], p.11. La citation rela-
tive au cas se trouve dans Wilson ».
Tobiassen, 30 ATLA L. Rep.248.

Philip Mascoll, “Man sexually
assaulted 200 boys”, The Toronto
Star, 31 mai 1994, p. A8.

Susan M. Vella, “Balancing Power
with Responsability: Institutional
Liability in Sexual Assault Claims”,
Sexual Abuse; the Civil Rewmedy,
Toronto, Ontario, Law Society of
Upper Canada, Department of
Continuing Legal Education,

15.

16.

17.

18.

19.

20.

21.

22.

23.

page 348 et suivantes, octo-
bre 1993.

Peter Drucker, Managing the Non-
Profit Organization, New York,
Harper-Collins, 1992, p.145.

John Patterson, Child Abuse
Prevention  Primer  for  Your
Organization, Washington, DC;
Non-Profit Risk Management
Center, pp. 63-67.

B. v. Curry, B.C. Supreme Court,
1995, No 2718 Rossland Registry.
Egalement, Lawson v. Wellesiey
Hospital [1978] 1 S.C.R. 893. 1l
s’agit d’une affaire ou la Cour
supréme du Canada a tenu un
hopital public responsable d’avoir
négligé de prendre des mesures
raisonnables pour empécher qu’un
patient en agresse un autre.

Edgar Stoesz, Chester Raber,
Doing Good Better! How to be an
Effective  Board Member of a
Nonprofit Organization (Inter-
course, PA. Good Books), 1994.

Linda L. Graff, By Definition:
Policies for Volunteer Programs,
(Etobicoke, ON:  Volunteer
Ontario), 1993, p. 18.

Susan J. Ellis, From the Top Down
(Philadelphia, PA:  Energize
Associates) 1986, p.120.

Sue Vineyard, Megatrends &
Volunteerism (Downers Grove, IL.,
Heritage Arts Publishing), 1993.

Maureen Clark, Lana Ii, Brian
McRae, Volunteers and the Law.
[2nd edition, revised, Ken Wall,
editor], Vancouver: People’s Law
School Press (The Public Legal
Education Society), 1992, p.25.

Child Abuse Prevention Primer for
Your Organization, p.65.
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Chapitre 15

1.

Voir Giorno, Hanna, Tremper,
Patterson, Clark, Olson. Dans un
exemple intéressant, on cite le
paragraphe 149.1(1), partie I de la
Lot de Pimpit sur le revenu :

« “activité commerciale complé-
mentaire”, relativement 3 un
organisme de charité, comprend
une activité commerciale étrangere
aux fins de I’organisme de charité
si, de toutes les personnes
employées par ’organisme de char-
ité pour exercer cette activité, il
n’est presque aucune qui soit
rémunérée i ce titre »

Il existe certaines exceptions, étant
donné que ces textes législatifs
utilisent « personne » plutdt que
« travailleur » ou « employé », alors
qu’en réalité on ne traite que
d’employés (personnes
rémunérées).

Attorney General of Canada ».
Rosin, 10 CH.H.R. D/6236
(Tribunal des droits de la person-
ne). (1990), 34, CE.L. 179, 91
C.LL.C, 17, 011 (1992), [1991]
IFE 391 C.A. (1989), CHRR
16(48), décembre 1992, D441 ff,

Kippen v. Big Brothers Assn. of
Winnipeg Inc. Manitoba Board of
Inquiry, mars 1993, CHRR
20/63, D483 ff.

Chapitre 16

1.

Canada. Document d’information
— Systeme national d’information
en vue d’écarter les agressenrs sexuels
d’enfants des emplois rémunérés ou
bénévoles qui les mettent en contact
avec des enfants. Solliciteur général
du Canada, novembre 1994.

Ontario.  Guidelines for the
Volunteer/Applicant, Clearance
Process. Law Enforcement and
Records Manager’s Network
Toronto:  LEARN, Ontario

Association of Chiefs of Police,
p. 9. ‘

Idem, p. 10

PARYTY &
Chapitre 1

1.

Ron Poole, “We’re Insured. Are
We Liable”, atelier présenté a
FOCUS ‘93, Mississauga

(Ontario) le 7 novembre 1993,

Charles Tremper, Pam Rypkema,
“A Look at the Heart of Risk
Management”, Leadership, octo-
bre-décembre 1994 (Washington:
Points of Light Foundation), p. 8.

Q v. Australian Red Cross (com-
mentaire). Il s’agit d’un jugement
récent particuliérement pertinent.
Dans cette affaire, un particulier
avait intenté des poursuites contre
la Croix-Rouge parce qu’il avait
recu du sang contaminé au VIH.
Dans les motifs du jugement visant
a érablir la responsabilité de la
Croix-Rouge, le juge a souligné
que les organisations sans but
lucratif ne devraient pas pouvoir se
disculper en alléguant (quel que
soit le bien-fondé de ’argument)
qu’elles ne disposent que de mai-
gres ressources. Commentant sa
décision, il a précisé que si les
organisations n’ont pas les
ressources requises pour accomplir
une tiche convenablement, elles ne
devraient tout simplement pas I’en-
treprendre.

Tremper, p. 5.

Steed, p. A2.

Chapitre 3

1.

Paula  Cryderman, Developing
Policy and Procedure Manuals (édi-
tion révisée), Ottawa : Association
des hopitaux du Canada, 1987,
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p- 10.

2.  Linda Graff, By Definition: Policies
for Volunteer Programs (deuxi¢me
édition), Etobicoke: Volunteer
Ontario, 1993, p. 9.

3.  Idem,p.59.

PARTIE I8
Contexte international

1. Fonds des Nations Unies pour
Penfance (UNICEF), Le progreés des
nations, 1994, New York: UNICEF
House, 1994.

2. Marie-Josée  Bernardi, “The
Impact of Public International Law
on Canadian Constitutional and
Criminal Law and Child Health”,
Canadian Child and Health Law:
Health Rights and Rights of chil-
dren, B.M. Knoppers, ¢éd,
(Toronto : Thompson, 1992),
p- 98.

3. Fonds des Nations Unies pour
Ienfance (UNICEF), Convention
relative aux droits de Uenfant, New
York, UNICEF House, New York,
1989.

4. Stephen Lewis, “They Will Not
Get Away With It Forever”, Le pro-
greés des nations, 1994 (New York:
UNICEF House, 1994), p. 37.
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Monographies

Abbey-Livingston, Diane; Bob Wicle. Working
with Volunteer Boards: How to Improve
Their Effectiveness. Toronto, Ontario,
ministére de la Citoyenneté/Association
des centres d’action bénévole de
I’Ontario (Volunteer Ontario), [édition
révisée), 1988.

Adler, Simon. A Guide to Non-Profit Boards
and the Law. Kitchener, Ontario,
Consultants auprés d’organisations sans
but lucraaf LAMP, 1990.

Alberta Civil Libertes Research Centre. Access
to Information Legislation in Western
Canada. Edmonton, Alberta, The
Alberta Civil Liberdes Research Centre,
1993.

American Bar Association Center on Children
and the Law. Criminal History Record
Checks: A Report for Nonprofits.
[Rapport final du Task Force on Child
Sexual Abuse of the Natonal
Collaboration for Youth, un groupe
d’affinité de la National Assembly of
Natonal Voluntary Health and Social
Welfare Organizations] Washington,
DC, The National Assembly, 1991.

American Society of Association Executives.
Volunteer Protection Action-Kit.
Washington DC, American Society of
Association Executives, 1993.

Bala, Nicholas; Joseph P. Hornick; Robin Vogl.
[éditeurs] Canadian Child Welfare Law.
Toronto, Ontario, Thompson
Educational Publishing Inc., 1991.
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Berlin, Mark L., William F. Pentney. Human
Rights and Freedoms in Canada: Cases,
Notes @& Materials. Canadian Legal
Casebook Series, 1987.

Bolton, P. Michacl. Criminal Procedure in
Canada. [Dixiéme édition] North
Vancouver, C.-B., Self-counsel Press,
1991.

Bourgeois, Donald J. The Law of Charitable
and Non-Profit Organizations.
Markham, Ontario, Butterworths
Canada Ltd, 1990. Egalement cn deux-
ieme édition, 1995.

British Columbia. Help Stop Child Abuse: A
Handbook for Employers and Volunteer
Coordinators. [Deuxiéme édidon].
Victoria, C.-B., Ministry of Attorney
General, Ministry of Social Services.
1995.

Burke-Robertson, R. Jane; Arthur B. Drache.
Non-Share Capital Corporations.
Toronto, Ontario, Carswell, 1992,

Canada. Abuse and Neglect of Older Adults in
Institutional Settings. (Discussion Paper
- Building from English Language
Resources) Ottawa, Ontario, ministére
des Approvisionnements et Services,
1994. Canada. Comité sur les infrac-
tions sexuelles a I’égard des enfants et
des jeunes. Infractions d’ordre sexucel
contre les enfants au Canada (Ottawa,
1984). [Rapport du Comité sur les
infracdons sexuelles contre les enfants
au Canada, communément appelé le
rapport Badgley]. Ottawa, Ontario,
ministére des Approvisionnements et
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Services, 1984.

Canada. Groupe de travail interministériel spé-
cial concernant les systémes d’informa-
tion sur les déliquants sexuels qui s’en
prennent a des enfants. Systémes d’infor-
mation sur les délinquants sexuels qui
s’en prennent a des enfants : document de
travail. Ottawa, Ontario, Santé Canada,
Justice Canada, Solliciteur général du
Canada, 1994.

Canada. Groupe de travail interministériel spé-
cial concernant les systémes d’informa-
tion sur les délinquants sexuels qui s’en
prennent a des enfants. Vérification des
antécédents des bénévoles et des employés
qui occupent un poste comportant des
responsabilités aupres d’enfants :
Rapport. Ottawa, Ontario, Santé
Canada, Justice Canada, Solliciteur
général du Canada, 1994.

Canada. Groupe de travail fédéral-provincial sur
Pinformation sur les services i enfance
et a la famille. Bien-étre de Penfance au
Canada : Le vile des autorités provin-
ciales et territoriales en matiére d’enfance
maltraitée [Rapport du Groupe de tra-
vail fédéral-provincial sur ’information
sur les services 2 enfance et a la
famille]. Ottawa, Ontario, ministére des
Approvisionnements et Services du
Canada, 1994.

Canada. Santé¢ Canada. Breaking The Pastern:
How Communities Can Help. Ottawa,
Ontario, ministére des
Approvisionnements et Services, 1994.

Canada. Rogers, Rix. A la recherche de solutions.
[Rapport du conseiller spécial du
Ministre de la Santé nationale et du
Bien-étre social]. Ottawa, Ontario, min-
istere des Approvisionnements et
Services, 1990.

Association canadienne des centres d’action
bénévole. Social Security Reform and
Voluntary Action. Etobicoke, Ontario,
Association canadienne des centres d’ac-
tion bénévole (ACCAB), 1995.

Clark, Maureen; Lana Li; Brian McRae.
Volunteers and the Law. [2€ édition,
révisée, Ken Wall, éditeur]. Vancouver,
People’s Law School Press (The Public
Legal Educaton Society), 1992.

COMACO. Coalition pour le maintien dans la
communauté (Montréal et alentours).
The Parameters of Volunteer Work.
Montreal, Québec. COMACO, 1995.

Community Care Victoria County. Integrating
Quality Within Your Organization.
Lindsay, Ontario, Community Care
Victoria County, 1994.

Craig, Dorothy P. Hip Pocket Guide to
Planning & Evaluation. San Diego,
CA, University Associates, Inc., 1978.

Crowe, Roy. Resource Kit for Interviewing
Volunteers. Vancouver, C.-B., Vancouver
Volunteer Centre, 1994.

Crowe, Roy; S. Dale Cuthbertson. Resource Kit
Sfor Board Action. Vancouver, C.-B.,
Vancouver Volunteer Centre, 1992,

Devney, Darcy Campion. The Volunteer’s
Survival Manual. Cambridge, MA, The
Pracdcal Press, 1992.

Dosick, Wayne. The Business Bible: Ten New
Commandments for Creating an Ethical
Workplace. New York, NY, William
Morrow and Co, 1993.

Drucker, Peter F. Managing the Non-Profit
Organization: Principles and Practices.
New York, HarperCollins, 1990.

Ellis, Susan J. From the Top Down. Philadelphia,
PA, Energize Associates, 1986.

Ellis, Susan J. The Volunteer Recruitment Book.
Philadelphia, PA, Energize, Inc, 1994.

Ellis, Susan J. Volunteer Management Audit.
Fairfax, VA, United Way of America,
1992.

Ellis, Susan J. Volunteer Center Guide to the
Volunteer Management Audit. Fairfax,
VA, United Way of America, 1992,
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Fisher, John. Voluntcer Personnel Management.
Handbooks for Voluntar Organizations,
No. 5. Ottawa, Ontario, Direction du
souticn aux organismes volontaires,
Multiculturalisme et Citoyenneté
Canada, 1986.

Graff, Linda L. By Definition, Policies for
Volunteer Programs. Etobicoke,
Volunteer Ontario, 1993.

Gulker, Virgil (avec Ken Wilson). Helping You
is Helping Me, How a New Breed of
Volunteers Can Make a Difference. Ann
Arbor, M1, Servant Publications, 1993,

Hanna, Glenda. Outdoor Pursuits
Programming, Legal Liability and Risk
Management. Edmonton, Alberta, The
University of Alberta Press, 1991.

Hicks Morley Hamilton Stewart Storie.
Management of the Volunteer
Relationship, Employment Law
Consequences. Toronto, Ontario, Hicks
Morley Hamilton Stewart Storie,
Barristers and Solicitors [presenté a la
Conférence de ’OAVA, le 25 mai
1994].

Howard, Philip K. The Death of Common Sense.
New York et Toronto, Random House,
1994.

Iisley, Paul J. Enbancing the Volunteer
Experience. San Francisco, CA, Jossey-
Bass Inc., éditeurs, 1990.

L’instwut Rocher Institute. Harm’s Way, The
Many Faces of Violence and Abuse
against Persons with Disabilities. North
York, Ontario, L’insttut Rocher
Insdrute, 1995.

Lewis, David. A Guide to Program Evaluation
for Accountability in Non-Profit
Organizations. Kitchener, Ontario, con-
sultants auprés des organisations sans
but lucranf LAMP, 1994.

MacKenzie, Marilyn; Gail Moore. The Volunteer
Development Toolbox. Downers Grove,
IL, Heritage Arts Publishing, 1993.

MacLeod, Flora. Forming and Managing a
Non-Profit Organization In Canada.
Vancouver, C.-B., Self-Counsel Press,

1995.

McCurley, Steve; Rick Lynch. Esential
Volunteer Management. Downers
Grove, IL, VMSystems and Heritage
Arts Publishing, 1989.

McCurley, Steve. Volunteer Management Forms.
Downers Grove, IL, VMSystems and
Heritage Arts Publishing, 1988.

McNamara, Roger D. Freedom from Abuse in
Organized Care Settings for the Elderly
and Handicapped, Lessons from Human
Service Administration. Springfield, IL,
Charles C. Thomas, 1988.

Medley, Anthony H. Sweaty Palms: The
Neglected Art of Being Interviewed.
Berkeley, CA, Ten Speed Press, 1992.

— Minnesota Office on Volunteer Services.
Planning it Safe, How to Control
Liability & Risk in Volunteer Programs.
St. Paul, MI, Minnesota Office on
Volunteer Services, 1992.

Mintzberg, Henry. The Rise and Fall of
Strategic Planning. New York, NY, The
Free Press, 1994,

Noyes Campbell, Katherine; Susan J. Ellis. The
(Help!) I-Don’t-Have-Enough-Time
Guide to Volunteer Management.
Philadelphia, PA, Energize Associates,
1995.

NVO - La coalition des organisations natonales
volontaires. Sample Personnel Policy
Manuals for Voluntary Organizations.
Ottawa, Ontario, La coalition des
organisations nationale volontaires,

1993.

Olson, Heather. Volunteers and the Law.
Edmonton, Alberta, Volunteer Action
Centre of Edmonton, 1982 [références
juridiques révisées en 1987].

Ontario, ministére de la Citoyenneté. Sexual
Assault and Senior Women: A Feasibility
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Study. Toronto, Ontario, ministére de la
Citoyenneté [Office des affaires des per-
sonnes igées], 1994.

Ontario, ministére de la Santé. La promotion de
la santé communautaire [Programme de
promotion des habitudes saines de la vie
quotdiennc], Toronto, Ontario, min-
istére de la Santé, 1988.

Ontario Association of Directors of Healthcare
Volunteer Services. Volunteer Services
Management Manual. Toronto,
Ontario, Ontario Association of
Directors of Volunteer Services in
Healthcare, 1989.

Ontario Association for Volunteer
Administration. Standards of Practice,
Entry Level Competencies for the
Management of Volunteer Resources.
Toronto, Ontario, Ontario Association
for Volunteer Administration, 1994.

Associadon ontarienne de soutien communau-
taire. Handbook for Agency Operations.
Toronto, Ontario, Association ontari-
enne de soutien communautaire, 1992.

Patterson, John; Charles Tremper; Pam
Rypkema. Child Abuse Prevention
Primer for Your Organization.
Washington, DC, Non-Profit Risk
Management Center, 1995,

Patterson, John; Charles Tremper; Pam
Rypkema. Staff Screening Tool Kit:
Keeping the bad apples out of your orga-
nization. Washington, DC, Non-Profit
Risk Management Center, 1994.

Philpott, Stephen. A Guide to Insurance for
Non-Profit Organizations. Kitchener,
Ontario, Consultants auprés d’organisa-
tions sans but lucradf LAMP, 1992.

Popcorn, Faith. The Popcorn Report. New York,
NY, HarperCollins, 1992. Edition
frangaise, Le Rapport Popcorn. Montréal,
Ed. de ’'Homme, 1994

Pope, Stan; Wanda Bielak. Insurance for
Volunteers and Voluntary Organizations.
Community Management Series Paper #

3. Hamilton, Ontario, The Social
Planning and Research Council of
Hamilton and District, 1983.

Platt, Priscilla. Young Offenders’ Law in
Canada. Toronto, Ontario, 1989.

Postman, Neil. Crazy Talk, Stupid Talk. New
York, NY, Delacorte Press, 1976. Edi-
von francaise, Il n’y a plus d’enfance.
Paris, 1983

— Put The Child First: Child Abuse Prevention
Program for Children and Youth-Serving
Organizations.Le Conseil canadien de.
Penfance et de la jeunesse, Vancouver,
Society for Children and Youth of
Bridsh Columbia, 1989. Inclut les élé-
ments suivants : Bala, Nicholas. Child
Sexual Abuse and Canadian Volunteer
Organizations: Legal Issues.

— A Child Abuse Prevention Manual for Use
with Adolescents.

— A Handbook About Child Abuse for
Volunteers and Youth Leaders in Youth-
Serving Organizations.

— A Guidelines Manual About Child Abuses for
Officials in Youth-Serving
Organizations. A Leadership Training
Manual for Leaders and Volunteers in
Youth-Serving Organizations.

— Resources and Appendix. Matériel de forma-
tion du formateur.

~— Puz The Child First [vidéo].

Programme de promotion des habitudes saines
de la vie quoddienne, Community
Health Promotion in Action. Ministére
de la Santé de I’Ontario, Toronto,
1989.

Reader’s Digest. You and the Law. Westmount,
Québec, The Reader’s Digest
Association, (Canada) Ltd, 1986.

Rocher Institute. Vulnerable, Sexual Abuse and
People with an Intellectual Handicap.
Downsview, Ontario, The G. Allan
Rocher Insttute, 1988.
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Satterfield, Mary T.; Karla K. Gower. The Law
& Volunteers: A Guide. Carp, Ontario,
Johnstonc Training and Consultation,
1993.

Scribner, Susan M. Boards from Hell. Long
Beach, CA, Scrbner & Associates,
1991.

Siemens, E. Edward. Directors’ Liability in
Canada. North Vancouver, C.-B., STP
Specialty Technical Publishers, Inc,
1994 [ct mises a jour].

Smith, David R. Working with Volunteers:
Recruitment & Selection. Londres, R.-
U., Volunteer Centre UK, 1994.

Stallings, Betty. Resource Kit for Managers of
Volunteers. Pleasanton, CA, Building
Better Skills, 1992.

Stoesz, Edgar; Chester Raber. Doing Good
Berter! How to be an Effective Board
Member of a Nonprofit Organization.
Intercourse, PA, Good Books, 1994.

Thornley, Clare. Working with Volunteers:
Personnel Issues. Londres, R.-U.,
Volunteer Centre UK, 1995.

Tremper, Charles. Managing Volunteers Within
the Law. Washington, DC, Non-Profit
Risk Management Center, 1994.

Tremper, Charles; Gwynne Kostin. No
Surprises, controlling risks in volunteer
programs. Washington, DC, Non-Profit
Risk Management Center, 1993.

UNICEE. Le progres des nations, 1994. Fonds
des Nations Unies pour ’enfance
(UNICEF). New York, NY, UNICEF
House, 1994.

United Kingdom. Home Office, Volunteering
Unit. Make a Difference: An Qutline
Volunteering Strategy for the UK.
Londres, U.-K., Home Office Public
Reladons Branch, 1995.

United Way of America. Training Outlines to
Support Volunteer Management Audit.
Fairfax, VA, United Way of America,

1992.

Victoria Volunteer Burcau; Wes Shera.
Evaluation for Community Service
Organizations. Victoria, C.-B., Victoria
Volunteer Bureau, 1981.

Vineyard, Suc. Evaluating Volunteers, Programs
and Events. Downers Grove, IL,
Heritage Arts Publishing, 1988.

Vineyard, Sue. Megatrends & Volunteerism.
Downers Grove, IL, Heritage Arts
Publishing, 1993.

Volunteer Action Centre of Kitchener-Waterloo
and Arca. Board/Committee Orientation
Package. Kitchener-Waterloo, Ontario,
Volunteer Action Centre of Kitchener-
Waterloo and Area, non daté.

Volunteer Centre UK. Managing Volunteers.
Londres, R.-U., Volunteer Centre UK,
1992.

Volunteer Ontario. Building Board Effectiveness:
Board of Directors’ Resource Binder.
Etobicoke, Ontario, Volunteer Ontario,
1990.

Volunteer Ontario. Vérification des dossiers de
police aux fins de sélection des bénévoles et
des employés fournissant des services
directs d des personnes vulnérabies.
Etobicoke, Ontario, Volunteer Ontario,
1995.

Volunteer Ontario. Screening Volunteers
Through Police Checks In Ontario.
Etobicoke, Ontarno, Volunteer Ontario,
1994,

Warren, Nell. The Volunteers Manual. Toronto,
Nell Warren Associates [4€ édition],
1995.

Wells, Mary. Lexploitation sexuelle des enfants et
Ia légisiation canadienne, Manuel,
Direction des communications et
affaires publiques, ministére de la Justice
du Canada, 1990.

Wilson, Marlene. Survival Skills for Managers.
Boulder, CO, Volunteer Management
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Associates, 1981.

Wilson, Marlene. The Effective Management of
Volunteer Programs. Boulder, CO,
Volunteer Management Associates,
1976.

Wilson, Marlene. You Can Make a Difference,
Helping Others and Yourself Through
Volunseering. Boulder, CO, Volunteer
Management Associates, 1990.

Wolf, Rosalic S. , Karl A. Pillemer. Helping
Elderly Victims, The Reality of Elder
Abuse. New York, NY, Columbia
University Press. Columbia Studies of
Social Gerontology and Aging,
Abraham Monk, Editeur général, 1989.

Wolfe, Joan. Making Things Happen: How to
Be An Effective Volunteer. [Deuxiéme
¢diton] Washington, DC, Island Press,
1991.

Yate, John Martin. Comment trouver un emploi
et se faire embaucher. Ed. générales
FIRST, 1987.

Jurisprudence

Australie

PQ v. Australian Red Cross Society et al,
[1992], S.C. Victoria, 21 VR, 19,
(192]1.VR.1.

Canada

A.LB. v. Young Women’s Christian Association
(1987) 4. CWS. (3d) 445 (Ont. Dist.
Cr.) Attorney General of Canada ».
Rosin. 10 CHHR D/6236 (Tribunal
canadien des droits de la personne).
(1990), 34 .C.EE.L 179,91 CL.LC.,
17,011, (1992), [1991] 1FE 391 C.A.
(1989), CHRR 16(48) décembre 1992,
D441 ff.

Coggs v. Bernard. (1703), 2 Ld. Raym 909, 92
e.R 107 (K.B.).

Donohue v. Stevenson (1932) A.C. 562 (H.L.)

Giles v. Gunwall (1982), 143 d.K.L.R. (3d)
126 (B.C.S.C.). Kippen v. Big Brothers
Assn. of Winnipeg Inc. Manitoba Board
of Inquiry, mars 1993, CHRR 20/63,
D483 ff.

Maxey v. Canada Permanent Trust Co. (1984),
27 C.C.L.T. 238,9 D.L.R. (4th) 380
(Man. C.A.) Norberg v. Wynrib, (1992),
92 D.LR. (4th) 499 (S.C.C.) (inequali-
ty/power dependency) R. ». M. (R.S.)
(1991), 69 C.C.C. (3d) 233 (at 225)
(sexual touching) R. ». McCraw (1991),
66 C.C.C. (3d) 517 (S.C.C.)

B. ». Curry et al, Reasons for Decision, Lowry
Jn., Supreme Court of British
Columbia, 15 mai 1995.

Lawson v. Wellesley Hospital [1978) 1 S.C.R.
893.

McGinty v. Cook, (1989), 68 O.R. (2d) 650
(H.C.].) Municipalité défenderesse,
autorité chargée de la conservation
jugée responsable des blessures infligées
4 un campeur par un autre campeur.

Re K.(K.), Ont. Prov, Ct., Morrison Prov. Ct.
J., 30 mai 1984 {résumé dans 12
W.C.B. 315}) Ontario Reports, 1991 3
O.R. (3d).

O.T. v. Belleville (City) Chief of Police, Cour de
I’Ontario, (Division générale, avril
1991) p. 261-272). Priscilla Platt,
Toung Offenders’ Law in Canada,
Butterworths, Toronto, 1989.)

Skelton v. L. & N.W. Rwy Co. (1867), LR, 2
C.P. 631.Toronto Humane Society v.
Ontario (Public Trustee), 1987, 40,
D.L,R, (4th) 111.

Royaume-Uni

Lioyd v. Grace, Smith and Co., {1912], A.C.
716.

Etats-Unis
Wilson v. Tobiassen, 30 ATLA L. Rep. 248.

Les causes suivantes sont citées dans Staff
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Screening Tool Kit (Patterson; Tremper;
Rypkema).

Guillermo v. Brennan, 691 F. Supp. 1151
(N.D. I, 1988) (les instruments de fil-
trage doivent étre adaptés pour convenir
au poste visé).

Moses v. Diocese of Colorado, 863 P. 2d 310
(Colo, 1993), cert. denied, 114 S. Ct.
2153 (1994) (l’ﬁglisc a chargé le prétre
de fonctions qui le mettent en contact
fréquent avec autrui, une situation qui
favorise des relatons de confiance. Le
diocése a été jugé coupable d’avoir nég-
ligé de faire enquéte sur le prétre alors
qu’un rapport psychologique signalait
des problémes éventuels. Perkins v.
Spivey, 911 F.2d (8th Ar, 1990) (devoir
de Pemployeur de recruter et de garder
des employés slirs et compétents).

Ponticasv. K.M.S. Investments, 331 N.W. 2d
907 (Minn, 1983) (la dotation d’un
poste de confiance exige un filtrage plus
rigourcux que celle d’autres postes).
Welsh Mfy. Div of Testron, Inc ».
Pinkerton’s, 474 A.2d 436 (R.], 1984)
(importance primordiale du poste dans
le cadre des enquétes de filtrage).

Havisotla v. Comunity Fire Co. of Rising Sun, 6
F.3d 211 (4th Cir, 1993) (on peut
embaucher des bénévoles dans certaines
circonstances).

Articles de revues

“Child Welfare”, Microsoft® Encarta. [CD-
ROM] 1993 Microsoft Corporation,
1993 Funk & Wagnall’s Corporation.

— “H & S obligations for executives”.
Canadian HR Reporter. Vol. 8, n® 12,
19 juin 1995, p. 15.

— Staff Leader. Frederick, MD, Aspen
Publishers Inc., Vol. 7., n® 9, mai 1994.

Bergman, Brian. “Pedophile alert”. Maclean’s,
20 mars 1995, p. 14-15.

Bernardi, Maric-Josée. “The Impact of Public

International Law on Canadian
Constitutonal and Criminal Law and
Child Health™. Canadian Child and
Health Law, Health Rights and Risks of
Children. [B.M. Knoppers, éditeur]
Toronto, Ontario, Thompson, 1992.
p. 43 ct suivantes.

. Cackowski, Eileen. “Interview Sets Tone in
Screening Volunteers”. Leadership.
Washington, DC, Points of Light
Foundaton, octobre - décembre 1994,
p. 10.

Canada. Comité sur les infractions sexuelles &
I’égard des enfants et des jeunes.
Infractions d’ovdre sexuel contre les
enfants au Canada, vol. 2, chapitre 38.
Rapport du Comité sur les infractdons
sexuelles contre les enfants au Canada.
Ottawa, Ontario, ministére de la Justice
ct Procureur général, ministere de la
Santé nationalc et du Bien-étre social,
pages 829 a 859.

Canto-Thaler, Jeffrey E. “Increasing liability
seen in workplace health and safety”.
Canadian HR Reporter. Vol. 8, n® 12,
19 juin 1995, pages 15 ct 16.

Chisholm, Patricia. “Betrayal of rust — An
abusive doctor is convicted of murder”.
Maclean’s, 12 décembre 1994, pages 53
et 54.

Correia, Margaret. “Young Offenders”.
Education and Law Journal. décembre
1993, 5 E.L.]., pages 265 a 267.

Davidson, Howard. “Protection of Children
Through Criminal History Record
Screening: Well-Meaning Promises and
Legal Pitfalls”. Dickinson Law Review,
1985, pages 577 a 603.
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Liability, To What Standard?” The Tort
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pages 143 a 164.

Feehan, Kevin P., Tracey M. Bailey. “Patient
and Staff Abuse, Rights, Expectations,
Optons and Policies”. Health Law in
Canada, pages 73 i 87.

Graff, Linda L. “Taking Volunteering into the
Twenty-first Century, Risk Management
is Indispensable”. Journal of Volunteer
Resources Management. Carp, Ontario,
Ontario Association for Volunteer
Administration, été 1995, pages 6 4 8.
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1994, pages 5 et 6.

Loar, Lynn. “Safe Volunteers, Effective
Screening Techniques to Minimize the
Risk of Abuse by Volunteers”. Journal
of Volunteer Administration. Boulder,
CO, The Association for Volunteer
Administration (AVA), été 1994,
pages 1 a 3.

Long, Norman D. “Legal Considerations for
Volunteers and Staff”. The Journal of
Volunteer Administration. Boulder, CO
Associaton for Volunteer
Administration, Vol. XIII:1, automne
1994, pages 12 i 15.
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Grapevine. Downers Grove, IL,
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1996, pages 12 4 15.

Memmiott, Carol. “A Present Danger:
Agencies Search for Ways to Screen
Child Molesters™. Leadership.
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23,
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pages 653 71.
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Downer’s Grove, IL, Heritage Arts
Publishing, novembre-décembre 1994,
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The Toronto Star, 2 novembre 1995, p.
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26 février 1996, p. 3.
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p- 1
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Cheater, Glenn. “Schools Target Abusive
Parents”. Winnipeg Sun, 26 novembre
1995.
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12, 21 juillet 1995, pages 1 et 31.
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Toronto Star. 20 octobre 1994, Jacobs,
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Note : Cette liste représente un échandllon
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infractions commises a I’égard de per-
sonnes vulnérables. Elle ne contient que
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de UIndex de péviodiques canadiens
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similaires.
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Graff, Linda. “Risk Management”. Notes d’un
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13 février 1995.
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[Cassette]. Compte rendu de Patelier
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Seel, K.; M. Mencghetd. Ethical Decision
Making in Practice. Calgary, Alberta,
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Structure of Federal and Provincial Law.
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Divisions of “Law?®. Volunteer Ontario,
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Rosen, Desa. Civil Liability: Vicarious Tort
Liability and Non-Profit Agencies.
Volunteer Ontario, 1995.

Rosen, Desa. Federal Legisiation Relating to the
Welfare of Children and Other
“Vulnerable® Individuals. Volunteer
Ontario, 1995.
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Rosen, Desa. The Criminal Code: Offences
Against Children and Other
“Vulnerable® Groups. Volunteer Ontario,
1995.

Dépliants, brochures, fiches
techniques

Deloitte & Touche. The Effective Not-for-Profit
Board. Canada, Deloitte & Touche,
1995.

Phaneuf, Gord. Child Sexual Abuse. Fiche tech-
nique. Division de la prévention de la
violence familiale, Santé Canada, 1990.
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The Ronald McDonald House Policies and
Procedures. Human Resource Policies.
Mars 1995,

Alberta
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Centre Employee Handbook, octobre
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Commissioner of Services for Children and
Families. Redesign of Children’s Services
- Precis. Janvier 1996. '
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applicables aux bénévoles qui travaillent
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février 1995.
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Calgary. Procédure 2 suivre pour
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des cas d’enfants maltraités.

Department of Family Services. A Statement of
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Big Sisters and Big Brothers Society of
Edmonton and Area. Casework Manual,

Grande Prairie R.C.M.P. Victims Assistance
Program Association, Victims Assistance
Manual (section sur le filtrage des
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Application and Interview Summary).
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Screening Process.

Colombie-Britannique

Boys and Girls Club, Greater Vancouver,
Volunteer Management Guide.

Coaches Association of B.C., Coaching Code of
Conduct.

Pacific Immigrant Resources Society, Coneract
Sfor PIRS Volunteer.

Sport B.C. Advice to Parents Brochure.

YM-YWCA of Victoria. Child Abuse Policy, juin
1993.

Manitoba

Commission des droits de la personne du
Manitoba. Pre-employment Inguiries
Guidelines. Winnipeg, MN, The
Manitoba Human Rights Commission,
1988.

Fédération des sports du Manitoba,
Harassment/Abuse Policy Guidelines.
Février 1994.

Marymound Inc., Winnipeg, Hiring Policy.

Winnnipeg Child and Family Services (Central
Area), Services a la famille Manitoba.
Volunteer Program Policy and
Procedures.

Nouveou-Brunswick

Formulaire de consentement/demande -
Vérification du casier judiciaire et des
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antécédents, Formule 9 - Attestation
relative 3 un changement de nom.

Terre-Neuve

Community Services Council, St. John’s. Policy
and Procedure - Screening for Staff and
Volunteers - Youth Program for the
Volunteer Centre, Community Services
Council, 1994.

YMCA-YWCA of St. John’s, Policy on Screening
Program Volunteers.

Territoires du Nord-Ovest

Education, Culture and Employment,
Government of the Northwest
Territories. Child Day Care Act. Child
Day Care Standards and Regulations.

Nouvelle-Ecosse

Information du Department of Community
Services sur le registre des cas d’enfants
maltraités, y compris des lignes directri-
ces pour la divulgation de P’information.

Ontario

Volunteer Centre of Mctropolitan Toronto.
Mentor Agreement, Release, and
Indemnity Statement, 1994.

St. John Ambulance, Ottawa-Carleton.
Screening Policy, Application Form,
Rcference Letter and Form, 1995.

fle-du-Prince-Edouard

East Prince Health & Community Services.
Divisional Volunteer Policy Forms, Code
of Conduct Policy and Forms, Personnel
Management Policies.

Québec

Commission des droits de la personne du
Québec. Llexploitation des personnes
agées ou handicapés, Document adopté a
la 155€ séance de la Commission, tenue
le 10 février 1983, par la résolution
COM-155-2.1.1.

Protocoles d’intervention visant la prévention et
la correction de conduites inacceptables
envers les enfants et les adolescents.
Québec, Québec, ministére de la Santé
et des Services sociaux, Direction des
communications, 1988.

Saskatchewan

Department of Social Service, Department of
Justice. Police Record Protocol -
Background and Highlights. Regina Big
Brother Association. Screening Process.

Yukon

Block Parent Program of Canada. Tke Role and
Responsibilities of the Police. Guidelines
Sfor Screening of Block Parent
Applications.

Women’s Directorate. Government of the
Yukon. Keeping Kids Safe: A Victim-
Centred Approach for Managing Child
Sexual Offenders.

Government of Yukon. Policies and Procedures
re Security Checks (policy 3.25) from
the General Administration Manual,
1993.

New Zealand

Dunedin Volunteer Centre Trust - Policies and
Procedures.

Vérification des dossiers de police - Politiques,
procédures et formulaires

Calgary, Edmonton, Hamilton, Kitchener,
Montreal, Niagara Region, Peel Region,
RCMP, St. John’s, Toronto, Windsor,
Vancouver.

Law Enforcement and Records Managers
Network (LEARN). Guidelines For the
Volunteer/Applicant Clearance Process.
Toronto, LEARN, Ontario Association
of Chiefs of Police, 1994

Law Enforcement and Records Managers
Network (LEARN). Guidelines with
Respect to Pardons, Conditional or
Absolute Discharges and
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Withdrawals/Dismissals. Toronto,
LEARN, Ontario Association of Chiefs
of Police, 1994.
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Fiche d’evaluation
Guide de filtrage

1)

5)

6)

Nous vous remercions de prendre le temps de remplir la fiche d’évaluation.
Comment avez-yous entendu parler du Guide de filtrage?

Etes-vous au service d’une organisation? Laquelle? Y travaillez-
vous comme employé ou comme bénévole non rétribué?

Avez-vous lu tout le Guide? Si tel n’est pas le cas, quelles sections avez-vous lues?
Quels chapitres ou sections vous ont été les plus utiles? Les moins utiles?
L’mformation est-elle présentée d’une maniére claire et facile 4 consulter?

Quels renseignements utiles aimeriez-vous également y trouver? Quels sont les

renseignements qui y manquent?
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Campagne nationale
d'éducation sur le filtrage

Fiche d’évaluation du Guide
de filtrage (suite)

7)  Evaluez chacun des éléments du Guide.

Evaluadon Entiérement D’accord - Plus ou'moins |© Pas d’accord |- Pas du tout
Le manuel : d’accord d’accord d’accord
Points a évaluer

Est bien
structuré

Est bien
rédigé

Est pertinent

Est facile a
consulter

Fournit des
exemples utiles

Présente des
cas utles

Insiste sufisamment
sur Pimportance du N e » '
filtrage R SRR e

Nous aidera a élaborer
des mesures de filtrage

8)  Avez-vous des suggestions quant 4 la fagon de Paméliorer?

9) Avez-vous déja suivi une formation en matiére de filtrage? Si tel est le cas, laquelle?

Pour obtenir des renseignements sur la formation qui est offerte dans le cadre de la Campagne nationale d’éducation

sur le filtrage, faites-nous parvenir le bon de commande ci-dessous diment rempli.

2

Nom et fitre

Qrganisation

Adresse

vill . i |

Nuoméros de téléphone er de télécopienr

Retourner le bon de commande 4 PACCAB, 180, rue Argyle, bureau 326, Ottawa (Ontario) K2P 1B7 ou,
par télécopieur au (613) 236-6797. Merci!
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