REPONDRE A LA VIOLENCE CONJUGALE DANS LE MILIEU DE TRAVAIL GRACE A LA COLLABORATION

Pratiques progressives de responsabilisation

L'absence de responsabilisation contribue a la perpétuation du silence et de la normalisation entourant la
violence, et ce sous toutes ses formes. Méme si les politiques dites de tolérance zéro peuvent démontrer
une volonté au sein des milieux de travail de prévenir le harcélement et la violence et de garantir aux
travailleur(euse)s leur sécurité au travail, la recherche remet en question l'efficacité de ces mesures.

Un modeéle de responsabilisation progressive bien planifié et soigneusement mis en vigueur peut étre
I'alternative pour les politiques et pratiques de tolérance zéro dans les organisations, en passant d’'une
démarche punitive a un processus d’apprentissage constructif et continu visant a apporter des change-
ments positifs pour les employé(e) s et leur organisation.

A titre de processus d’apprentissage et d’agent du changement, un modéle de responsabilisation pro-
gressive constructif fournit a ceux ou celles qui adoptent des comportements violents une occasion de
se responsabiliser face a leur comportement, de tirer des lecons de ce processus et enfin, de modifier
leur comportement. En vy arrivant, cela engendre aussi de la confiance dans le milieu de travail et crée un
historique des réalisations —sur les probléemes que 'on regle —a l'intérieur de l'organisation®. Cela peut se
révéler une avenue porteuse pour communiquer les attentes au sujet de ce type de comportement dans
tout milieu de travail. Les politiques pour contrer la violence sont des outils clés en utilisant des mesures
de responsabilisation dans le cadre d’un processus constructif. Ces politiques définissent les attentes qui
sont directement reliées a cette responsabilisation?.

Voici ici des exemples de pratiques progressives de responsabilisation tirés de politiques visant spécifi-
guement les personnes affichant des comportements violents ou de harcélement.

e Avertissement ou counseling livré verbalement — utilisés pour porter a I'attention d’un ou d’une
employé(e) son comportement problématique avant que le tout dégénere et se retrouve dans
un avertissement servi par écrit

e Avertissement par écrit
e Contrat de changement de comportement
e Des excuses — livrées verbalement ou par écrit

e Des entrevues afin de discuter du rendement au travail de 'employé(e) et d’élaborer un programme pour
des améliorations

e Recommandations pour des services de counseling obligatoires

e Education ou formation
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Pratiques progressives de responsabilisation

e Coaching (par ex., coaching de remédiation en téte a téte sur les droits de la personne, coaching de
reglement de conflits)

e Processus de résolution de conflits et de médiation — visant a restaurer de maniére productive et
harmonieuse le climat de travail dans le milieu de travail

e Processus de justice réparatrice (qui devront étre pertinents sur le plan culturel)
e Mutation forcée — du travail ou du poste ou programme

e Changements d’affectations au travail, du type de poste ou de lieu de travail

e Restriction pour certaines activités

* Etablissement d’une période de probation pendant laquelle 'employé(e) e pourra améliorer son rendement
au travail

e Suspension (avec ou sans solde)
e Rétrogradation
e Refus d’'une promotion

e Aucune réembauche — soit une période de temps durant laquelle une personne n’est pas
admissible pour une embauche au sein de I'organisation

e Ordonnance de non-communication
e Obligation de quitter les lieux et délivrance d’une ordonnance de non-communication

e Désignation de persona non grata (PNG) — par ex., refus des privileges de se rendre dans des por-
tions ou secteurs de I'organisation ou de participation a des activités ou événements tenus par l'orga-
nisation

e Obligation de quitter les lieux ou expulsion

¢ Avis remis a une association professionnelle ou a un ordre chargé de la gouvernance

e Lettre de plainte envoyée a un organisme de reglementation ou a un ordre professionnel

e Licenciement/congédiement/résiliation du contrat d’'embauche
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