POLITIQUE DE PREVENTION ET DE PRISE EN CHARGE
DU HARCELEMENT PSYCHOLOGIQUE, SEXUEL ET
DISCRIMINATOIRE AU TRAVAIL

Nom de I'organisation :

Date d'entrée en vigueur :

Responsable de I'application : Direction générale / Ressources humaines

1. OBJECTIFS DE LA POLITIQUE

La présente politique vise a assurer un milieu de travail sain et respectueux pgur f @ es’ personnes

ceuvrant au sein de I'crganisation. \

Objectifs spécifiques :

1. Affirmer I'engagement de l'employeur a prévenir et a faire cesser rme de harcelement
psychologique, sexuel ou discriminatoire, incluant celui provenant ces externes, avec une
tolérance zéro.

2. Informer sur les moyens mis en place pour prévenir le haggeleMenty compris les programmes de
formation et d'information.

3. Etablir la procédure de prise en charge des plaintes et sigigle s.

4. Rappeler les responsabilités partagées entre I'em‘lo n personnel en matiére de prévention.

5. Se conformer a la Loi sur les normes du rrava'&et ur la santé et la sécurité du travail du Québec.

L. Important: Cette politique fait partie intégra
de santé et de sécurité du travail conformément

programme de prévention ou du plan d'action en matiére
hences |égales en vigueur depuis le 1er octobre 2025.

2. PORTEE ET CHAMP D'APPLIS@TI

Personnes visées *

Cette politique s'appliqu

® Tous les employés s, Mersonnel administratif, opérationnel, temps plein ou partiel)

® |es stagiaires e la Lol visant a assurer la protection des stagiaires en milieu de travail
® |es béngyol

® |es tiers refaigs d'affaires (clients, fournisseurs, sous-traitants, visiteurs)

® |es du conseil d'administration, le cas échéant

Lieux et contextes d'application
La politique s'applique en tout lieu ou le travail est exécuté :

® Les établissements de I'organisation et les aires communes
Le télétravail et le travail a distance

Les déplacements professionnels, conférences et formations
Les activités sociales liées au travail

® |es communications par tout moyen : courriels, messageries instantanées, réseaux sociaux, lettres,
textos



3. DEFINITIONS LEGALES

Harcélement psychologique
Définition légale (article 81.18, Loi sur les normes du travail) :

Une conduite vexatoire se manifestant par des comportements, paroles, actes ou gestes répétés, qui sont
hostiles ou non désirés, laquelle porte atteinte a la dignité ou a l'intégrité psychologique ou physique du
salarié et qui entraine un milieu de travail néfaste. Une seule conduite grave peut aussi constituer du
harcélement st elle porte atteinte et produit un effet nocif continu.

Harcélement sexuel
Toute conduite vexatoire se manifestant par des paroles, actes ou gestes a caractéde se @

désirés, portant atteinte a la dignité ou I'intégrité de la personne et créantun m
i

bstiles ou non
néfaste.

Harcélement discriminatoire

race, couleur, sexe, grossesse, orientation sexuelle, état civil, age, re ictions politiques, langue,
origine ethnigue, condition sociale ou handicap. \
Distinction avec le droit de gérance

L'exercice normal du droit de gestion (assignation de tacNgs, uation de rendement, gestion de la

présence, mesures disciplinaires) n'est pas du ha‘:éle il n'est pas exercé de fagon abusive ou
discriminatoire. |

Tout harcelement fondé sur un motif protégé par la Charte québécofse@ bertés de la personne :
igionY

4. ROLES ET RESPONSABILITES

L'Employeur
* Diffuser la politique et assurer sa pragension
¢ Offrir un environnement exegfPte Ny célement
e Traiter les plaintes avec 8o g
mme de prévention SST

® Prendre les moyengg$§ bles pour prévenir et faire cesser toute situation de harcelement

bnfidentialité et impartialité
* [ntégrer la politique aygmo

Gestionnaires e iseurs
ement exemplaire et respectueux
nt face a toute situation conflictuelle ou incivile

® Participer aux formations offertes
¢ Documenter tout incident ou préoccupation

Personnel (incluant stagiaires)

* Maintenir un comportement professionnel et respectueux
¢ S'abstenir de toute forme de harcélement ou de violence
e Signaler toute situation dont elle est témoin ou victime

e (Collaborer au processus d'enquéte si requis

* Participer aux activités de sensibilisation et de formation



5. PREVENTION DU HARCELEMENT PSYCHOLOGIQUE

5.1 Identification des risques

Méthodes d'identification :

® Observation du milieu : Changements de comportement, tensions, isolement, formation de clans

* Consultation du personnel : Sondages anonymes de climat, groupes de discussion, boite a
suggestions

¢ Données administratives : Taux d'absentéisme, roulement, plaintes, conflits

e Visites et inspections : Observation de la dynamique interpersonnelle et des conditions

Facteurs de risque :

* Manque de respect entre les personnes

¢ Changements organisationnels majeurs sans encadrement

® Absence de communication entre la direction et le personnel
® Conflits interpersonnels non résolus

5.2 Contréle et élimination des risques \0

Mesures de prévention générale :

® Communication claire des valeurs et comportements attegd

e (Clarification des roles, responsabilités et autorités

® Révision des processus pour réduire la surcharge‘) ' ité
¢ Amélioration du flux de communication inter

& Gestion proactive des changements organiS§gionn

® Reconnaissance et valorisation du travail a i

¢ Affichage permanent de la politique

Mesures spécifiques au harcélemen

portements inacceptables
consentement

* |[nterdiction d'accés a du caractére sexuel

* [ntervention immédi e comportement sexuel observé

Mesures liées au tél

® Regles dg co icCapion claires et respectueuses en environnement numérique
® |nterdict cgltacts hors des heures normales, sauf exception

! n aux risques de cyberintimidation

¢ Protoco fessionnel pour les réunions virtuelles

5.3 Evaluation de I'efficacité
L'organisation procéde annuellement a I'évaluation des mesures de prévention en considérant :

¢ Evolution du nombre et nature des plaintes

e Résultats des sondages de climat

* Commentaires du personnel et représentants syndicaux
e Changements législatifs ou bonnes pratiques du secteur



6. FORMATION ET INFORMATION

6.1 Programme d'information générale

A I'embauche :

® Remise de la politique

* Explication des objectifs, droits et responsabilités
¢ Présentation des ressources disponibles

e Signature d'un accusé de réception

Activités de sensibilisation annuelles :
& Ateliers interactifs sur le civisme et le respect
® Présentations sur les formes de harcélement

® Exercices pratiques de résolution de conflits \
® Accés a des ressources (vidéos, brochures, webinaires de la CNESST)
Communication continue :

» Affichage permanent dans les lieux accessibles 0
® Distribution sur l'intranet \
® Rappels dans les communications internes

® |ntégration dans les réunions d'éguipe

6.2 Formation spécialisée pour personnes désign‘
Contenu obligatoire (8 a 16 heures) : \

1. Aspects |égaux et réglementaires
2. Reconnaissance et intervention face au ha Nt
3. Ecoute et accompagnement des personnes

4. Processus d'enquéte et de médiati
5. Gestion des situations délicate pl&xes
6. Obligations éthiques etgonfiilentifli

Mise a jour : Formatio
webinaires de la CNESST

S POUR LES ACTIVITES SOCIALES

#chissement annuelle minimum, accés aux formations externes et

ees au travail doivent renforcer le respect mutuel. La présente politique s'y applique

Principes de conduite attendus

® Respect et courtoisie envers tous les collégues

® Respect des limites personnelles

s Acceptation gracieuse des refus de participation

¢ Responsabilité personnelle malgré la consommation d'alcool cu de drogues

e Aucun comportement, commentaire cu contact a caractére sexuel

¢ Confidentialité des échanges et interdiction de partager des informations personnelles



Obligations de I'employeur

¢ Planification inclusive et respectueuse des activités

¢ Communication claire des attentes de civisme

e Désignation de responsables pendant I'activité

* |ntervention rapide en cas de comportement problématique

® |nvestigation des signalements selon le méme processus que le harcélement au travail

8. MODALITES DE PLAINTE ET DE SIGNALEMENT

Droit fondamental : Toute personne qui croit subir du harcélement ou qui en est témoin peufllépoMuL une
plainte ou un signalement sans crainte de représailles.

4
Distinction plainte / signalement
Signalement : Signale une situation problématique sans déposer plainte offic] che informelle).
Plainte : Demande formelle de traitement d'une situation de harcelement dél le processus officiel.

Canaux de dépét

A) Plainte ou signalement verbal

® En personne aupres d'une personne responsable

® Par téléphone ou visioconférence

® Documentation écrite par la personne responsab‘
B) Plainte ou signalement écrit \

® Par courriel a [adresse courriel désignée]
¢ Par remise en main propre au [lieu désign
¢ Formulaire disponible {voir Annexe C)

Q) Plainte par un tiers

Un collégue, syndicat, représent; rent peut signaler une situation au nom de la personne affectée,
avec protection et confiderf¥ialit @ Pes.

D) Plainte anonyme
Les plaintes anonymn& c@ptées via boite de suggestion ou adresse courriel générigue.

Informations fo dépot

1. Accusé d@ ré iol immédiat (verbal) et écrit (5 jours ouvrables)
i u processus, délais, droits et protections
3. Evalua s besoins immédiats (sécurité, soutien, mesures provisoires)

4. Document écrit avec numéro de dossier et ressources disponibles



Personne responsable désignée

2 RESPONSABLE PRINCIPAL(E)

Nom Titre
Courriel Bureau / Localisation
Téléphone direct Téléphone urgent (cellulaire)

\ g

Disponibilité (ex: Lundi-vendredi 8h-17h)

E) RESPONSABLE SUBSTITUT (absent ou conflit d'intéréts

Nom ‘ Ti
Courriel Bureau / Localisation
Téléphone Disponibilité

*

Type de service

@ RESSOURCE& ES (si applicables)
Organis /@

Téléphone Courriel

Heures de disponibilité




Suivi du plaighant

Accusé de réception Immédiat / 5 jours max  Confirmation écrite avec numéro de dossier

Analyse préliminaire 10 jours ouvrables Evaluation de la recevabilité et mesures provisoires

Mode d'intervention 15 jours ouvrables Communication du processus (médiation, enquéte ou autre)
Mises a jour Mensuellement Suivi de I'avancement si enquéte en cours

Résultats A la conclusicn Communication de la conclusion et mesures pris

Suivi post-intervention | 30 jours + 3,6, 12 mois  Vérification de la non-récidive et eff'caote

9. MESURES DE PROTECTION DES PERSONNES CONCERNEES

9.1 Protection contre les représailles

INTERDICTION ABSOLUE : Toute représaille contre une personnggayagt pORE plainte, signalé une
situation ou participé a une enquéte.

Formes de représailles interdites :

® Congédiement, suspension ou mise a pied

® Réduction d'heures, responsabilités ou bénéfices‘
¢ Changement de quart, poste ou lieu nonjust@

¢ |solement ou exclusion d'activités

® Dénigrement ou commentaires désoblige

s (réation d'un climat hostile

Présomption légale : Toute action dé
représaille, sauf preuve contraire de

able dans les 12 mois suivant une plainte est présumée étre une

Conséquences : Mesures @sci
de I'employeur.

aves jusgu'au congédiement ; responsabilité |égale et financiere

9.2 Mesures de souti mmodement

Soutien immédiat

® AccésagnP d'aide aux employés (PAE) ou ressources externes
* Congés ion ou congés maladie si nécessaire
s [l oraire ou arrangements de travail temporaires

e Ecoute et S8tien de la personne responsable ou RH
® Accompagnement par personne de confiance ou représentant syndical

Mesures administratives temporaires

e Télétravail temporaire

* Changement temporaire de quart ou lieu de travail
® Réassignation temporaire de taches

® Séparation des personnes impliquées

* Limitation des contacts



Ces mesures ne désavantagent pas le plaignant (ex : pas de perte de priviléeges ou primes).

Accommodements a long terme

¢ Changement de poste ou département si approprié
e Ajustement de taches

Modification d'horaire

® Autres mesures selon les besoins

9.3 Droits de la personne mise en cause
L'employeur reconnait que la personne mise en cause a droit a :

¢ ftre entendue avant discipline (sauf urgence)

* Connaitre les allégations précises
® Présenter sa version des faits L 2 O
e FEtre représentée (syndicat ou avocat) \
¢ Une enquéte impartiale

e |a présomption d'innocence jusqu'a conclusion

* |3 confidentialité 0@

® |a protection contre les représailles

9.4 Protection des témoins

e Confidentialité de leur identité (si possible)
* Protection contre les représailles ‘
e Soutien en cas d'impact émotionnel @

® Absence de conséquences négatives \

10. PROCESSUS DE PRISE EN CHARG NQUETE

Apercu du processus
1. Réception et accusé (0-5 jouz

2. Analyse de recevabilitd(5- l@

3. Intervention (15-45+ | e Complexité)

4. Décision et mise en jours apres rapport)
5. Suivi post-interyghtio + jours aprés conclusion)
Etape 1: Réep @-‘ - usé de réception

® Accusé deyé 4 verbal immédiat

la confidentialité et protections
vec numéro de dossier (5 jours cuvrables)

Ftape 2 : Analyse de recevabilité

Critéres évalués :

® |ien avec le travail ou l'environnement de travail

¢ Correspondance a la définition |égale de harcélement
e Récence relative des faits (non prescrits)

Communication de la décision au plaignant. Si irrecevable, orientation vers autres ressources (médiation
communautaire, coaching, etc.).



Ftape 3 : Mesures provisoires
Si situation grave, mesures immédiates :

¢ Séparation temporaire des personnes
Télétravail temporaire

¢ Changement de quart ou bureau

* Suspension temporaire si risque élevé

Etape 4 : Choix du mode d'intervention

Option A : Médiation
Si : Consentement des parties, situation adaptée, absence d'abus de pouvoir, faits non grav

Durée : 2 a 4 semaines.
0
Option B : Enquéte administrative

Si : Médiation refusée/échouée, situation grave, rapport hiérarchique avec abus

Durée : 4 a 8 semaines selon complexité. ®
Option C: Autres interventions

Recadrage, coaching, ajustement des conditions, supervision etror\

Ftape 5 : Enquéte administrative

Principes :

® |mpartialité de lI'enquéteur ‘

¢ Objectivité basée sur les preuves \ @

¢ Confidentialité stricte

¢ [Equité procédurale pour les deux parties
* Diligence

® Documentation compléte

Phases:

Préparation (Jours 1-3) .Qﬂ\ff ehquéteur, mandat d'enquéte, notification a la personne mise en
cause.

Collecte de preuves (J : Rencontres plaignant, personne mise en cause, témoins ; collecte de
documents.

Analyse (Jours ) fvaluation crédibilité, comparaison versions, application définition 1égale.

Rapport (J rs ésumé, preuves, analyse, conclusion, recommandations.

Standa ve : Balance des probabilités.



Etape 6 : Décision et mise en ceuvre
Si harcelement fondé : Reconnaissance, mesures correctives/disciplinaires, protection du plaignant, plan
de rétablissement du climat.

Si harcélement non fondé : Justification, restauration de la réputation si nécessaire, absence de sanction,
propositions d'autres ressources.

Si harcélement partiellement fondé : Mesures proportionnées aux éléments établis.

Ftape 7 : Suivi post-intervention

® 30 jours : Rencontre avec plaignant pour évaluer le ressenti et améliorations

* Mensuellement / 3 mois : Suivi continu auprés du plaignant

e A6 et 12 mois : Suivi de long terme

¢ Auprés de la personne mise en cause : Vérification application mesures, éy, |3 ) mportement,
support en cas de besoin \

® Climat général : Observation, feedback, indicateurs quantitatifs

Fermeture du dossier : Aprés 3 mois minimum sans récidive, avec pogil| réouverture en cas de

nouveaux éléments.

11. CONFIDENTIALITE ET CONSERVATION DES DOC

11.1 Principes de confidentialité

Toutes les informations relatives aux plaintes, si ents et enquétes sont traitées de maniére
strictement confidentielle.

11.2 Accés a l'information

Accés autorisé:

¢ Personne responsable de la prise

® Enquéteur (interne ou externe

e Direction des RH

e Direction générale (si me

e Représentant syndic ant (avec autorisation)
e Conseiller juridig

Accés restreint :
e Supervis nformations strictement nécessaires
¢ Ténggins

® Personn

iguement pour les besoins de I'enquéte
e en cause : informations la concernant directement

Accés interdit :

¢ Personnel général (hors informatiocn anonyme)

* Agences gouvernementales (sauf obligation |égale)
* Médias

® Personnes sans « besoin de savoir »



11.3 Mesures de confidentialité

Stockage physique

® Dossiers séparés des dossiers d'employés réguliers
* Coffre-fort ou classeur verrouillé

* Numérotation de dossier (sans nom visible)

Accés numérique

e Systéme sécurisé avec mot de passe fort
®  Accés limité, journaux d'accés maintenus
s Chiffrement des données sensibles

® Sauvegardes régulieres

Communication 0
e Pas de copie sans autorisation

® Transmission sécurisée ou en main propre
¢ Documents marqués « CONFIDENTIEL »

¢ Signature d'engagement de confidentialité par tous les accédants ®
11.4 Durée de conservation \

. , 2 ans aprés | Plus longtem gnant toujours employé ou mesures graves (3-
Plainte fondée . P ! ploy 9
conclusion 5 ans)

Plainte non fondée 2 ans @talre aprés délai

Dossiers partiels 2 ans
Documents _

.. 2 ans minimum Notes, rapports, correspondances, preuves
spécifiques

11.5 Destruction des docume

Papier : Déchiquetage, incinﬂ s supervision, destruction certifiée, attestation conservée 1 an.
Electronique : Suppreff manente, vidage des corbeilles, destruction sécurisée du support,
vérification des sauved®r tificat de destruction.

Supervision : Pa iers autorisé, attestation écrite conservée 1 an.

11.6 Accés a s par le plaignant
s Dr sulter sur place sous supervision
¢ Droitder oir une copie (sauf secrets professionnels)

e Délai de réponse : 10 jours ouvrables
Gratuit sauf copies multiples



12. MESURES DISCIPLINAIRES

Principes appliqués

Progressivité : Escalade du 1er avertissement au congédiement

Proportionnalité : Mesure adaptée a la gravité
Individualisation : Dossier antérieur considéré
Equité : Méme infraction = méme mesure
Transparence : Raisons claires communiquées

Niveaux de sanction

1 (Mineure)

2 (Modérée)

Incident isolé ou |éger

Répétition ou incident plus grave

Harcelement établi, contact sexuel

3 (Grave) .

non consenti
4 (Trés Violence, agression, menaces
grave) explicites, récidive

Droit de la personne mise en cause

Droit de recours ala C

en tout temps e
de la derni

Ftre entendue avant discipline (sauf urgenc
Présenter sa version des faits

Etre représentée

Processus équitable et transpare

Droit a recours ou appel
Dignité préservée pendgnt |

Important : La p&&cnn
ecours auprés de la CNESST.

3] s@tion de harcélement.

Avertissement verbal documen rN politique, suivi

rapproché
Avertissement écrit, for a@bation 3-6 mois, suivi
mensuel
Suspension, proN

. . h

diat pour cause juste et suffisante, perte

sifiée, interdiction de contacts,

croit subir du harcélement psychologicque ou sexuel en lien avec son travail peut

La plainte doit étre déposée dans les 2 ans suivant la date



13. MISE EN CEUVRE ET MISE A JOUR

Responsabilités de I'employeur

® Mettre en ceuvre la politique

¢ Allouer les ressources nécessaires

® Assurer la diffusion et la compréhension

e Evaluer régulidrement |'efficacité

® Procéder a la mise a jour annuellement minimum

Révision annuelle
Eléments évalués :
¢ Evolution du nombre et nature des plaintes i O

® Retour des personnes ayant utilisé le processus

® Changements |égislatifs ou jurisprudentiels \\
® Bonnes pratiques du secteur ®
® Recommandations du comité SST ou syndicats
¢ Efficacité des mesures de prévention \

¢ (limat organisationnel (sondages)

Processus de révision :

1. Réunion annuelle du comité responsable ‘ A

2. Consultation du personnel

3. Analyse des données

4. Identification des ajustements

5. Mise a jour de la politique

6. Communication des changements aw person
7. Formation si changements majeu

Prochaine révision prévue :

2
%)

{(ex: ler décembre de chaque année)



14. APPROBATION

Par cette signature, I'organisation approuve et adopte la présente Politique de prévention et de prise en
charge du harcélement psychologique, sexuel et discriminatoire au travail, effective 8 compter de :

Signature Employeur/Direction générale Signature Responsable RH/Représenta

0\
Titre : Titre : \
Date : Date :

NOTES FINALES 4

® (Cette politique doit étre affichée de fagon e&a e o accessible a tous les employés.
Elle sera distribuée a tous les nouveaux empiikés a [etr embauche.

¢ |es questions ou demandes de clarification 18

7

ent &étre adressées a la personne responsable désignée.

Conformité légale : Cette politig
de la Loi sur la santé et la sqguirits
légales en vigueur depuis le

forme aux exigences de la Lol sur les normes du travail (LR.Q. c. N-1.1),
ait(L.RQ. c. 5-2.1) et du guide de la CNESST. Elle intégre les modifications

ument préparé par : [Département RH / Consultants]
Derniére mise a jour : [Date]
Version : 2.0 (Conformité CNESST)
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