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Le projet de loi C-65 crée un seul régime en vertu
de la partie Il du Code :

pour gérer un « éventail complet de
comportements répréhensibles, des taquineries a
I'intimidation en passant par le harcélement sexuel
et la violence physique »;

pour obliger les employeurs a traiter, a consigner et
a signaler les cas de harcelement et de violence, et
a soutenir les employés touchés;

pour offrir des mesures de protection afin que les
plaintes de harcélement et de violence soient
traitées en toute confidentialité.

Le nouveau régime s’applique :

aux industries du secteur privé sous réglementation fédérale
(p- ex., Postes Canada);

a la fonction publique fédérale;

au personnel exonéré des ministeres (précise la protection);
aux employés de la colline du Parlement, de la Chambre des
communes, du Sénat, de la Bibliotheque du Parlement et du
Service de protection parlementaire (qui ne sont actuellement
pas protégés par le Code);

aux stagiaires de ces secteurs.

Il ne prévoit pas :

de mesures de réparation directe; les mécanismes prévus
dans la Loi canadienne sur les droits de la personne et

les conventions collectives sont donc tout aussi importants
et peuvent étre institués en paralléle.
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Définition du harcelement et de la violence

« Tout acte, comportement ou propos, notamment de nature
sexuelle, qui pourrait vraisemblablement offenser ou humilier
un employé ou lui causer toute autre blessure ou maladie,
physique ou psychologique, y compris tout acte, comportement
ou propos réglementaire. »




La Loi canadienne sur les droits de

la personne protége aussi les fonctionnaires
fédéraux contre le harcelement, y compris de
nature sexuelle, fondé sur un ou plusieurs
motifs de distinction illicite, a savoir :

la race, I'origine nationale ou ethnique,

la couleur, la religion, I'age, le sexe,
I'orientation sexuelle, I'identité ou I'expression
de genre, I'état matrimonial, la situation de
famille, les caractéristiques génétiques, I'état
de personne graciée ou la déficience.

Les dispositions du Code canadien du travail et
la définition du harcélement et de la violence au
travail englobent le harcélement et la violence de
nature discriminatoire. Un membre qui est victime
de violence ou de harcélement fondé sur un ou
plusieurs motifs de distinction illicite peut donc
porter plainte en vertu de la partie 1l du Code.

S’il décide de le faire, il a tout de méme le droit
de déposer une plainte relative aux droits de

la personne et un grief pour discrimination. C’est
donc dire qu’il peut réclamer des dommages-
intéréts pour atteinte aux droits de la personne
et exercer d’autres recours.



Nouveau cadre réglementaire en matiere de violence et de harcelement

Améliorations apportées

*  Réception des plaintes par un « destinataire désigné », pour éviter les situations ou un membre
du personnel déposait une plainte au superviseur visé par cette derniere.

« Délais de reglement raisonnables pour la partie plaignante et I'auteur présumé des agissements
(7 jours pour répondre a I’avis, 60 jours pour nommer un enquéteur, un an pour I'ensemble du
processus et comptes rendus mensuels aux parties jusqu’a la fin des procédures).

* Confidentialité de toutes les parties en cause, y compris les témoins, pendant toute la durée de
I’enquéte.

*  Procédure distincte pour les employés victimes des agissements d’un tiers (p. ex., harcelement de
la part d’un client).

*  Obligation pour I’'employeur de mettre en ceuvre les recommandations et mesures correctives
formulées dans le rapport d’enquéte.

Un IPG plus détaillé




Processus de reglement des cas

de harcélement et de violence

Harcelement et violence
au travail :

Croyez-vous avelr été victime de harcélement ou de violence au travail? — NON—+ | peut encare y avair un probleme au travail.
|
oul

{

Vous avez tenté

L'avis ne mentionne pas Lemplayeur ou Vous fournissez a 'employeur ou P
le nom de La partie le destinataire désigné &u destinataire désigné un avis le probléme &
principale et ne permet 4 examine Pavis diincident, ¢ dIncident, varbslemant ou par écrt.  Famisble ou avec 'side
pas de [identifer un témuln‘PEuts\gnalerl incident de personnes que vous
UIl roceSSuS eII § -
L Dans un délai de 7 jours 1

Convenez-vous, avec le destinataire

Lemployeur ou le destinataire désigné vous informe : a) du fait qu'on

Ve désigné, que cet Incident ne vous 3 nommé ou désigné comme Iz partie principale dans V'avis dincident;
oul correspand pas 4 la définition b) de In fagon d'aveir accés & la politique de prévention du harcelament
du harcalemant et de la violance? et de la violence; c] de chaque étape du processus de réglement; et
) d) de vatre droit d'étre représenté dans e cacre du processus.
NON
+
Lemployeur ou le destinataire désigné Le réglement négocié, |a conclliation et 'enquéte peuvent
communique avecla partie intimée. se dérauler simultanément jusqu'a ce que enquéteur

dapose son rapport. Lemployeur ou b destinataire
désigné vous informe tous les mois des progrs réalisés.

Au plus tard 45 jours aprés 'avis dincident

REGLEMENT NEGOCIE
Vous, Femplayeur ou le destinataire désigné et la partie intimée
faites tous les efforts raisonnables pour rdgler [ncident.

CONCILIATION

Vous et ls partie intimée pouvez décider ensemble de recourir
* 4 1a conciliation et choisir une personne pour ls faciliter. "

ENQUETE

» . — Lin -l réglé?
On fait enquéte sur Fincident sl vous en faltes I demande. HON et
l oul
ou le destinataire dési Fenquéteur. Cette personne doit - a) igurer sur la liste de
parsonnes pouvant agir comme enquiteur (iste d joir par lemployeur et lo

désigné); et b} étre approuvée par I'employeur ou le destinataire désigné, par vous et par |a partie intimée.

¥ -l consensus sur la choix de Fenquéteur dans
[DUI les 60 jours suivant la date de Favis? — NDN—|'

) Le Programme du travail nomme quelgu'un & partic de
Lenquéteur méne son enquéte.  +———— 3 jigte proposée par le Centre canadien d'hygiéne et
l de sécurité au travail.

enquiteur remet son rapport Uemployeur transmet le rapport Uemployeur et le comité local
a l'employeur. Ce rapport de I'enquéteur a vaus, a la partie ou la représentant en santé
comprend a] une deseription _, Intimée, au comité local ou et sécurhé choisiasent ensemble
générala da lincident; au représantant en santé et les recommandations
) ses conclusions; et €} ses sécurité et, le cas échéant, au qui seront mises en ceuvre.
recommandations pour liminer destinataire désigné.
ou réduire au minimum le risque
d'incident semblable.
Lemployeur met en cur
l toutes les recommandations.

Lavis diincidant est réglé.




1. Avis a ’'employeur

La partie plaignante
donne un avis écrit ou
oral. Un témoin peut le
faire anonymement. Un
ancien employé a trois
mois apres son départ
pour déposer un avis.

L’employeur ou le
destinataire désigné a
sept jours civils pour
en accuser réception.

Il informe la partie
plaignante de chaque
étape du processus

et de son droit d’étre
représentée (par

un délégué syndical ou
une autre personne).



2. Reglement négocié ou conciliation

Les parties doivent Les parties peuvent Note : Le recours a
tenter de parvenir convenir de recourir la conciliation n’exclut pas
a un reglement. a la conciliation. la tenue d’une enquéte

officielle si on ne parvient
pas a un reglement.




3. Enquéte

Une enquéte
est menée a
la demande de

la partie principale.

Le processus a
été simplifié.

L’employeur ou

le destinataire
désigné choisit

un enquéteur dans
une liste interne
acceptée par

les deux parties.

Si les parties ne
s’entendent pas

a cet égard,

un enquéteur de

la liste gouvernementale
est nomme a la fin

du délai de 60 jours.

La personne
nommeée mene
'enquéte.



4. Processus mené a terme

L’enquéteur remet a I’employeur un rapport contenant :

(a) une description générale de I'incident;
(b) ses conclusions;
(c) ses recommandations pour éliminer ou réduire au minimum le risque d’un incident semblable.

L’'employeur fait suivre le rapport d’enquéte a toutes les parties et au comité local ou au
représentant en matiere de santé et de sécurité. On peut s’attendre a ce que les renseignements
personnels permettant d’identifier les parties soient supprimés.

L’'employeur, avec le comité local ou le représentant, choisit les recommandations qui doivent
étre mises en ceuvre.

L’employeur met en ceuvre TOUTES les recommandations choisies.

L’incident est réglé (dans un délai d’un an).



N’oubliez pas :
le cadre ne préevoit aucune réparation pour les victimes

Ce nouveau cadre ne permet pas aux victimes d’obtenir réparation et demeure
un processus strictement préventif.

Si vous pensez étre victime de violence et de harcelement au travail, vous
devez absolument contacter votre Elément ou votre représentant syndical
pour déposer un grief ou une plainte relative aux droits de la personne.

Exemples de réparation : le remboursement des congés utilisés en raison

du tort subi, les mesures d’adaptation, ainsi que les dommages-intéréts pour
atteinte aux droits de la personne en cas de harcelement fondé sur des motifs
de distinction illicites.



Résumé : Qu’est-ce qui a changé? Prévention

- Evaluation initiale
- Elaboration de politiques

* Mesures d’urgence

* Violence conjugale




Réesume : Qu’est-ce quil a changé? Réponse de I’employeur
p ploy

« Délais prévisibles de reglement

« Lorsqu’'un employeur prend connaissance d’un incident de harcélement ou de violence,
il doit commencer a travailler avec I'employé touché dans un délai de sept jours civils.

Il doit informer 'employé touché des différentes méthodes de réglement.

* L’'employé peut demander l'intervention d'un intermédiaire.

* Le cas échéant, il incombera a 'employeur d’en fournir un pour le processus de conciliation.



Résumé : Qu’est-ce qui a changé? Choix de I’enquéteur

Les parties doivent s’entendre sur le choix de 'enquéteur avant le début de 'enquéte.

Si le comité local dresse une liste de « personnes compétentes impartiales », ce document
servira au traitement de tous les cas a venir. Les parties n’auront donc pas voix au chapitre,
et 'enquéteur sera choisi dans la liste convenue.

NOTE : Lors de I'élaboration de la liste conjointe d’enquéteurs, le comité local doit évaluer
I'expérience des candidats. Plus précisément, il doit déterminer s’ils ont les compétences,
la formation et la capacité d’analyse nécessaires pour enquéter sur des cas de nature
discriminatoire.



Résumé : Qu’est-ce qui a changé? Recommandations

« L’employeur sera tenu de mettre en ceuvre
les mesures prescrites par I'enquéteur, a
la condition qu’elles soient raisonnables.



Résumé : Qu’est-ce qui a changé? Formation et rapports internes

Formation

«  L’employeur sera tenu d’offrir une formation sur sa politique de prévention.
- |l devra aussi offrir une formation sur le harcelement et la violence.
Rapports internes

- L’employeur sera légalement tenu de faire le suivi de tous les incidents
de harcelement et de violence.

« |l sera aussi tenu d’expliquer clairement les mécanismes de présentation,
de communication et de conservation des renseignements sur les cas de
harcelement et de violence au travail.



Role des comités d’orientation

« Reéaliser une évaluation du lieu de travail (y compris des facteurs externes)
avec 'employeur et la mettre a jour tous les trois ans.

- Etablir des procédures d’urgence avec 'employeur.
- Elaborer une liste conjointe d’enquéteurs potentiels.

- S’entendre sur les recommandations a mettre en ocsuvre.



Lorsque la partie intimée n’est pas un employé ou
que I'employeur (ou la partie principale) met fin
prématurément au processus de réglement,

une évaluation est réalisée.

Le but de cette évaluation n’est pas de déterminer le
bien-fondé de l'avis d’incident, mais plutét :

de vérifier si des facteurs de risque qui ne figurent
pas dans I'évaluation initiale ont mené a l'incident;

de déterminer si les mesures de prévention mises
en place réduisent adéquatement le risque de
harcélement et de violence dans le lieu de travail;

d’élaborer de nouvelles mesures de prévention
pour éliminer ou réduire le risque d’'un incident
similaire si les mesures en place sont
inadéquates.

Nos membres tiennent a ce que leur syndicat s’assure
que les évaluations sont rigoureuses et que I'équité est
au coeur du processus.

En vertu des IPG : « L’employeur ou le destinataire
désigné doit recueillir le plus d’'informations possible sur
I'incident auprés de la partie principale et des témoins,
puis les transmettre au comité local sans divulguer
l'identité des personnes impliquées dans l'incident, sauf
si elles y consentent. De plus, 'employeur et le comité
local devraient vérifier s’il existe des problémes
systémiques, des comportements récurrents et des
obstacles au réglement de I'incident. Dans le cadre du
processus, on pourrait poser des questions a la partie
principale et aux témoins, étudier les examens et les
mises a jour de I'évaluation du lieu de travail réalisée
dans le cadre d’avis antérieurs et, s’il y a lieu, consulter
des spécialistes (spécialistes en sécurité, spécialistes de
la lutte contre le racisme, etc.). »



Pieges a eviter
Evaluations :

Cas ou la partie intimée
n’est pas un employé.

Pression indue :

Une pression pourrait
étre exercée lors de
la conciliation pour
decourager la tenue
d’'une enquéte.

Recommandations :

L’employeur pourrait
rejeter les recommandations
proposeées.



Processus de réglement des cas

. de harcélement et de violence
Outils

Croyez-vous avoir &té victime de harcélement ou de violence autravall?. — NON—F Il peut ancora y avoir un probléme au travail
|
L 1er d A b oul
e ecembpre T Fo——

Laié e mentionne pa Lemployeur ou Vous fournissez & 'employeur ou don e

le nom de la partie le destinataire désigné au destinatalre désigné un avis le probléme &
principale et ne permet ¢ examine I'avis d'incident. 4 dincident, verbalement ou par écrit.  ['amiable ou avec 'aide
pis de [fidntifier. Un témoin peut signaler Mincident  de personnes que vous

de fagon ananyme. Jugez compétantes,

| Dans un délai de 7 jours

Présentation PowerPoint

Convenez-vous, avec le destinataire Lemployeur ou le destinataire désigné vous informe : a) du fait qu'on
désigné, que cet incident ne vous a nommé ou désigné comme la partie principale dans I'avis d'incident;
. . 7 . . oul corespond pas b la définition b) de la fagon d'avoir accés a la politique de prévention du harcélement
Trousse provisoire de prévention de la violence et du
| d) de votre droit d'étre représenté dans le cadre du processus.
NON
harcélement (a revoir ‘ S
Lemployeur ou le destinatalre désigné Le réglement négacié, la concillation et 'enquéte peuvent
communique avee la partie intimée. se dérouler simultanément jusqu’s ce que l'enquéteur

dipose son rapport. L'emplayeur ou lo destinatairs
désigné vous informe tous les mois des progrés réalisés

Schéma

Au pls tard 45 jours aprés 'avis diincident

REGLEMENT NEGOCIE
Vous, Femployeur ou le destinataire désigné et la partie intimée
faites tous les efforts raisonnables pour régler Fincident

Exemple de politique du Programme du travail

UN AN

CONCILIATION
Vous et la partie intimée pouvez décider ensemble de recourir

[T 3ls concilition et choisir une personne pour la facitor

Exemple d’évaluation des risques du Programme du travail

ENQUETE
On fait enguéte sur Fincident si vous en faites la demande.

l oul

Lemployeur ou le destinataire désigné namme Ienquiteur. Cette persanne dott : o] figurer sur la liste de
personnes powvant agir camme enquéteur (liste dressée conjointement par I'emplayeur et le destinataire
désigné; et b) &tre approuvée par I'emplayeur ou le destinataire désigné, par vous et par |a partie intimée.

!

¥ a4l consensus sur I choix de Fenquiteur dans
J‘ oul les 60 jours suivant la date de I'avis? — NON—I

=7 4+— NON —  Lincident est-l réglé?

IPG du Programme du travail

Le 1° janvier

Le Programme du travail nomme quelqu'un & partir de
Iz liste proposée par le Centre canadien d'hygiéne et
de séeurité au travail.

Uenquéteur méne son enquéte, 4

!

Lenquiteur remet son rapport  Lemployeur transmet le rapport Lemplayeur et le comité local
3 l'emplayeur. Ce rapport de I'enquéteur & vous, & la partie ou le représentant en santé
comprend 3] une description

Mise a jour de la formation de 'AFPC sur la violence et le
harcelement en milieu de travail

intimée, au comité local ou et séeurité choisissent ensemble

. . N . genérale do Fincident; " au roprésentant en santé ot les recommandations
Trousse finale sur la violence et le harcelement, qui sera e el Reemenes

ou réduire au minimum la risqua
dincident semblzble.

adoptée conjointement

Lemployeur mat en aavre
[ toutes les recommandations.

» Lavis dincident est réglé.



DES QUESTIONS?




