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Code des droits de la personne de la Saskatchewan

Promouvoir et protéger ladignitéet |’ égalité desdroitsde
chaque personne, voilal’ objectif du Codedesdroitsdela
personnedela Saskatchewan. Il incombealaCommission
desdroitsdelapersonne dela Saskatchewan de décourager
et d éiminer toute discrimination al’ égard de toutes|es
personnesrelevant delasphere de compétenceprovinciale.

Estillégdetoute discrimination en milieu detravail fondée

aur:

o |"ascendance (notamment lacouleur oularace
présumeée);

o lanaionditéoulelieud origine;

o lardigionoulescroyancesrdigieuses,

o ladéficiencephysiqueou mentae;

o lesexe(y comprislagrossesseet leharcélement
sexud);

e ledaut matrimonid,;

o lagtuationfamilide(rapports parentsenfants);

e |'é&adassgesocid;

e |'orientationsexudle

e |'&ge(18 ansetplus).

Tout cequi atrait al’emploi est protégé par leCode. La
discriminationenmilieudetravail est interditeen matiere:
e dusdaire

o desavantagessociaux;

e despromotions,

« desactivitésquotidiennes,

 del’embauche et du congédiement;

e desannoncesderecrutement;

e desformulairesdedemanded emploi;

e desentrevues.

Le processus d’embauche

Laplupart desemployeurssavent qu’ ilsne peuvent refuser
d embaucher une personne acause de son ascendance, par
exemple, ou parce qu’ elle est mariée. Ce que plusieurs
ignorent, par contre, ¢’ est que le Code des droits de la
personne de la Saskatchewan interdit également aux
employeursdeposer certainesquestionssur lesformulaires
dedemanded emploi et lorsdesentrevues.

Demandesd emploi et entrevues

Un guide al’intention des employeurs et des postulants

Leprésent guidevousaideraadistinguer quellessont les
guestionsacceptées, et quellessont cellesqui sont interdites.
Bien que non exhaustif, letableau qui setrouvealafindu
document répondraalaplupart de vos questions. Pour toute
autre guestion, veuillez communiquer avec le bureau de
Regina ou de Saskatoon pour obtenir un complément
d informetion.

La meilleure personne pour le poste

Le Code n’empéche pas un employeur de trouver la
meilleure personne pour le poste apourvoir. CequeleCode
interdit aux employeurs, ¢’ est de poser desquestions|eur
permettant d’ diminer descandidatsen fonction denotions
stéréotypées serapportant aqui peut accomplir letravail,,
et qui N’ en et pascapable. Par exemple, certaines personnes
considérent encore quelesfemmes enceintesnedevraient
pastravailler, mémes elessont en mesured accomplir le
travail. D’ autres encore ne voudront pas embaucher une
personneatteinte dediabéteou d' épilepsie, mémesil s agit
delameilleure candidate au poste.

C estlaraison pour laquellele Codeinterdit aux employeurs
de poser certaines questions, soit des questions dont les
réponsespourraient influencer demanierediscriminatoirele
processusde sdl ection. Cesquestionsne peuvent étre posées
ni sur les formulaires de demande d emploi ni lors des
entrevues. Detoutefacon, lesquestionsinterditesn’ aideraient
pas les employeurs a trouver les meilleurs candidats,
puisgu’ ellesn’ont rien avoir avec le poste.

A quel moment poser les questions

Bien que certaines questions ne doivent pas étre posées
pendant I’ entrevue ou sur leformulairededemanded emplai,
il est souvent acceptable deles poser unefoisle candidat
embauché. Par exemple, les employeurs ne peuvent
demander aune candidate si elle est mariée. Mais apres
avoir embauché lacandidate, cette information serafort
probablement nécessaire a I’employeur aux fins
d administration. Un employeur peut-il poser desquestions
portant sur lesdéficiences?

Oui, I’ employeur peut poser certainesquestionsau sujet de
déficiences. Apres tout, I’employeur doit savoir si les




candidatspourront réaliser letravail defagon sécuritaireet
efficace. Par contre, il est facile defaire des suppositions
relativement ace qu’ une personne handicapée est capable
ou nondefaire. Lemeilleur moyen de se prémunir contrece
genre de supposition erronée consiste aposer uniquement
lesdeux questions suivantesaux candidats :

1. Avez-vous une déficience qui nuira a votre capacité
d effectuer letravail pour lequel vousavez postul€?

Si lecandidat répond « oui » acette question, I employeur
doit dorslui demander :

2. Quelles sont lestaches que vous ne pouvez pas effectuer
et quels sont les accommodements possibles qui vous
permettraient debienfaireletravail ?

Il est interdit aux employeursde poser desquestionsau sujet
delanature oudelagravitéd unedéficience.

Qu’est-ce qu’'un accommodement?

unemployeur doit faciliter latéche despersonnesayant des
besoins spéciaux : c’est ce que I’on appelle un
accommodement. L’ employeur est tenu de consentir aun
accommodement, a moins que ce dernier n’impose une
contrainteexcessiveal’ employeur. Voici quel quesexemples
d accommodement :

* L’ employeur pourrait devoir réamenager I’ horairedetravall

d unemployéparcequesareligionlui interdit detravailler le
samedi.

* L’employeur pourrait devoir fournir une aidetechnique,

afin qu’ une personne handi capée puisse prendre une part
activedansson milieudetravail.

L’employeur peut-il demander un examen médical ?

Avant I’embauche, il estinterdit dedemander aux candidats
de passer un examen médical. Deplus, lesemployeursne
sont pasautorisesaposer aux candidats des questions portant
sur leursantécédents médi caux.

Aprésl’ embauche (ou une offred’ embauche), lademande

desubir unexamen médicd peut &reautoriséedanscertaines
situations, mais ces circonstances sont tresrestreintes. Si
une aptitude précise est requise pour réaliser untravail, un
examen médical ou un autre type d’ examen pourra étre
administré pour s assurer quele candidat respectelanorme
requise. Lesemployeursdoivent égaement savoir qu’ilssont
tenusdefaire passer lemémetest atoute personneaqui ils
offrent leposte.

Qu’en est-il des tests de dépistage des drogues?
Au coursdu processusd’ embauche : Lestestssanguins
désignent lespersonnesayant unedéficience, cequi lesrend
susceptiblesd érevictimesdetraitement discriminatoire. Par
conséquent, cestests sont danslaplupart descasinterdits
par e Code.

En coursd’ emploi : Lestestsdoivent avoir uneutilité ayant
un lien raisonnable avec le travail, par exemple afin de
prévenir une défaillance dans des situationsou lasécurité
est primordiale. L estests de dépistage ne sont acceptables
guedansdescirconstances exceptionnelles, qui doivent ére
justifiéespar I employeur envertu descriteresétablispar la
Cour supréme du Canada.

Pour obtenir plus de renseignements a ce sujet, veuillez
consulter ledocument relatif alapolitiqueen matiéredetests
dedépistage desdrogues sur le site Web delaCommission
desdroits de la personne dela Saskatchewan ou appeler
I’un desbureaux delaCommission.

Agences de placement

Lesagencesde placement sont éga ement soumisesau Code.
Si une agence de placement écarte une personne parce
gu’ elleest enceinte, par exemple, ou en sefondant sur son
ascendance ou sasituation familiale, ou tout autre critere
protége en vertu du Code, elle pourrait étre passible de
poursuite pour atteinte aux droits de la personne. Méme
chose si une agence pose, au cours du processus
d embauche, desquestionsqui sont interdites.

Pour de plus amples renseignements, veuillez communiquer avec la Commission des droits de la

personne de la Saskatchewan :

Bureau de Saskatoon :
122 - 3rd Ave N., Bureau 816
SASKATOON SK S7K 2H6

Téléphone : 306-933-5952

Téléautographe : 306-373-2119

Sans frais : 1-800-667-9249 (SK seulement)
Télécopieur : 306-933-7863

Site Web : www.shrc.gov.sk.ca

Bureau de Regina :
1942, rue Hamilton, Bureau 301

REGINA SK S4P 2C5

Téléphone : 306-787-2530
Téléautographe : 306-787-8550

Sans frais : 1-800-667-8577 (SK seulement)
Télécopieur : 306-787-0454

Courriel : shrc@gov.sk.ca




Questions avant
I’'embauche

Questions interdites

Questions permises

1. Adresse

2. Lieu de naissance,
nationalité, ascendance,
lieu d'origine

3. Photos

4. Religion

5. Citoyenneté

6. Education

7. Relatives

8. Associations

9. Horaire de travalil

Ne pas poser de question au sujet d’adresses a
I'étranger qui indiqueraient le pays d’origine du
candidat.

Ne poser aucune question au sujet du lieu de
naissance ou de l'origine nationale. Cette interdiction
s'applique aux questions relatives a l'origine nationale
de membres de la famille ou aux demandes de
certificat de naissance ou de baptéme.

Avant I'embauche, ne demander aucune photo.

Ne poser aucune question portant sur I'appartenance
ethnique ou religieuse d'un établissement
d'enseignement.

Ne poser aucune question relative au statut de
citoyenneté d'un candidat; la réponse révélerait sa
nationalité, son ascendance ou son lieu d'origine.
Cette interdiction s'applique a toute preuve de
citoyenneté ou a la date d'obtention de la citoyenneté.

Ne poser aucune question portant sur I'appartenance
ethnique ou religieuse d'un établissement
d'enseignement.

Avant I'embauche, ne poser aucune question qui
obligerait le candidat a révéler son état matrimonial
ou sa situation familiale.

Il est possible de demander au candidat son
adresse de résidence actuelle et des adresses
antérieures au Canada et combien de tempsiil
y a habité.

Aprés I’embauche, il est possible de
demander un certificat de naissance.

Aprés I'embauche, il est possible de
demander des photos au besoin.

Apres I'embauche, 'employeur peut demander
des questions portant sur la religion, afin de
déterminer le moment ou des congés pourraient
étre nécessaires pour observer les fétes
religieuses.

L'employeur peut demander si le candidat est
légalement autorisé a travailler au Canada.

Il est possible de poser des questions au sujet
des établissements ou le candidat a recu sa
formation et de ses compétences en langues
étrangeres.

Aprés I'embauche, I'employeur peut
demander le nom d’une personne a contacter
en cas d'urgence.

L'employeur peut poser a un candidat des
questions au sujet de clubs ou d'associations
qui pourraient révéler son appartenance en
fonction de son ascendance, son orientation
sexuelle, d'une déficience, etc., a condition qu'il
lui dise au préalable : « Vous pouvez refuser
d'indiquer les associations qui pourraient révéler
votre religion, votre ascendance (origine
ethnique), etc. »

L'employeur peut demander au candidat s'il sera
en mesure de travailler selon I'horaire requis. Si
le candidat n’est pas en mesure de travailler
selon I'horaire requis a cause de ses pratiques
religieuses ou d'obligations familiales,
I'employeur devra déterminer si un
accommodement est possible.




Questions avant
I’'embauche

Questions interdites

Questions permises

10. Sexe

11. Age

12. Etat matrimonial

13. Situation familiale

14. Déficience

15. Taille et poids

16. Orientation sexuelle

17. Etat d'assisté social

Sur le formulaire de demande d'emploi, ne pas
demander le sexe du candidat.

Avant I'embauche, ne demander aucun document
(le certificat de naissance, par exemple) ni aucun
renseignement qui pourrait révéler l'age du candidat.

Ne pas demander si le candidat est célibataire, marié,
remarié, fiancé, divorcé, séparé, veuf ou conjoint de
fait. Ne pas demander a une femme son nom de
jeune fille.

Ne pas demander au candidat combien d’enfants il a
ou poser des questions au sujet d'autres personnes a
charge.

Ne pas poser de question au sujet des arrangements
pour la garde des enfants.

Ne pas demander aux candidates si elles sont
enceintes, allaitent, prennent des contraceptifs ou
prévoient avoir des enfants.

Ne poser aucune question relative aux handicaps ou
aux problémes de santé, autre que ce qui est prévu
dans la colonne de droite.

Ne pas demander si le candidat s'est déja blessé
dans le cadre de son travail ou s'il a déja fait une
demande d'indemnité pour un accident de travail.

Ne pas demander, @ moins que I'on puisse prouver
que ces renseignements sont essentiels a
I'accomplissement du travail.

Ne pas poser de question au sujet de I'orientation
sexuelle du candidat.

Ne pas demander au candidat s'il regoit de
I'assistance en vertu de la Saskatchewan Assistance
Act (aide sociale) ou de la Saskatchewan Income
Plan Act.

L'employeur peut demander au candidat s'il a moins
que I'age minimum légal pour travailler.

Bien que I'employeur ne doive pas poser de question
au sujet de I'état matrimonial du candidat, si le
poste 'exige, 'employeur pourra demander au
candidat s'il est prét a effectuer des déplacements
ou s'il accepterait une mutation.

L'employeur peut demander au candidat s'il sera
en mesure de travailler selon I'horaire requis. Si
ce n'est pas possible en raison d'obligations
familiales, I'employeur devra essayer de trouver
un accommodement.

L'employeur devrait poser les questions suivantes :
i) Avez-vous une déficience ou une limitation
fonctionnelle qui nuira a votre capacité d'effectuer
certaines des taches de I'emploi pour lequel vous
avez postulé?

Si la réponse est « oui », I'employeur demandera
ensuite : ii) Quelles sont les taches que vous ne
pouvez pas effectuer et quels sont les
accommodements possibles qui vous permettraient
de bien faire le travail?

18. En général, les tests de dépistage des drogues sont interdits par les lois en matiére de droits de la personne. Aprés qu’une offre
d’'embauche ait été faite a un candidat, I'administration d'un test de dépistage pourrait &tre acceptable dans des circonstances
exceptionnelles, qui devront étre justifiées par I'employeur en vertu des criteres établis par la Cour supréme du Canada. Sinon, les
tests de dépistage de drogue sont interdits en vertu du Code des droits de la personne de la Saskatchewan. Si un employé a une
déficience liée a la drogue, I'employeur pourrait étre tenu d'effectuer des accommodements.




