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Modèle de plan d'accommodement à la diversité des genres : Une approche de conception universelle 

Le tableau ci-dessous est un exemple de plan d'accommodement efficace et individualisé qui comprend les avantages d'autres politiques bâties à l’aide de la conception universelle, afin de fournir un soutien systématisé aux employé.es en transition de genre. De plus amples informations sont disponibles dans les orientations politiques pour la réalisation de l'équité entre personnes employées.  
L'identité, l'expression et la transition de genre peuvent varier considérablement; ce qui fonctionne et s'avère positif pour une personne ne s'appliquera pas à toustes. Par conséquent, ce plan d'accommodement doit être élaboré en collaboration avec toute personne employée qui demande une aide à la transition. En outre, toutes personnes employées doivent être informées de l'existence de cette ressource, mais aucune d'entre elles ne doit être contrainte de l'utiliser.  
Vous pouvez choisir d'utiliser ou de modifier ce modèle de formulaire en fonction de vos besoins
	Besoin avéré 
	Mesures d'accommodement recommandées 

	 
Pronoms 
	Pour soutenir efficacement un.e employé.e en transition, les organisations devraient envisager de poser les questions suivantes en privé :  
  
· Quels sont les pronoms utilisés par l'employé.e; 
· Quand la personne employée souhaite-t-elle être désignée par ces pronoms; et 
· avec qui. 

	 
	Pour plus d'informations et de conseils sur ceci, vous pouvez vous référer aux outils suivants: 
 
· Naviguer dans les changements de nom et de pronoms sur le lieu de travail (module de microapprentissage).  
· Modèle de Formulaire - changement de nom d'employé.e.   
· Politique d'inclusion sur le lieu de travail.  

	Dossiers et archives 
 
	Pour soutenir efficacement un.e employé.e en transition, les organisations doivent envisager de modifier tous les documents de l'entreprise (physiques et numériques), les bases de données, les répertoires, les photos du personnel et les communications pour s'assurer que l'employé.e est correctement identifié.e par le nom et les pronoms qu'iel a choisis. 

	Accès aux vestiaires et salles de bains 
	Pour soutenir efficacement un.e employé.e en transition, les organisations devraient envisager de mettre à sa disposition des vestiaires, des espaces privés ou des salles de bains non genrées, en fonction des besoins et des préférences identifiées.   
  
Ce soutien devrait s'accompagner d'une formation de l'ensemble du personnel sur les espaces inclusifs et d'une formation de la direction sur la manière de faire face aux réactions négatives.  

	 
	Pour plus d'informations et de conseils sur ceci, vous pouvez vous référer aux outils suivants: 
 
· Salles de bain universelles – un guide rapide (module de microapprentissage).  
· Salles de bain accessibles et inclusives : Réponses aux préoccupations (module de microapprentissage) 
· Orientations pour des politiques inclusives sur le lieu de travail. 

	Équipement & uniforme 
	Pour soutenir efficacement un.e employé.e en transition, les organisations devraient envisager d'adopter un code vestimentaire et des politiques de toilettage qui tiennent compte et affirme le genre de la personne. 

	 
	Pour plus d'informations et de conseils sur ceci, vous pouvez vous référer aux Orientations pour des politiques inclusives sur le lieu de travail. 

	Communication 
	Pour soutenir efficacement un.e employé.e en transition, les organisations doivent répondre aux questions suivantes avec la personne:  
· Quelles informations seront partagées pour faciliter le plan d'accommodement de l'employé.e.  
· Avec qui ces informations seront-elles partagées; et 
· Comment ces informations seront-elles partagées. 
 
L'employé.e doit participer de manière intégrale à la révision/rédaction de toutes les communications envoyées à son sujet ou au sujet de sa transition. Il s'agit notamment de déterminer qui envoie la communication. 
 
Les communications peuvent inclure un avis de changement de nom et/ou de pronoms aux personnes suivantes :  
· à l'équipe de direction  
· Aux autres membres du personnel qui travaillent avec la personne concernée.   
· Aux collaborateur.ices externes, client.es, partenaires, etc.  
 
Les communications peuvent également inclure un avis de la direction au personnel concernant les attentes au titre de la politique de respect sur le lieu de travail, en ce qui concerne un lieu de travail qui affirme les droits de la personne et l'inclusion de la diversité de genre et de toutes les autres caractéristiques protégées. 

	 
	Pour plus d'informations et de conseils sur ceci, vous pouvez vous référer aux outils suivants: 
 
· Naviguer dans les changements de nom et de pronoms sur le lieu de travail (module de microapprentissage).  
· Modèle de Formulaire - changement de nom d'employé.e.   
 

	Éducation 
	Pour soutenir efficacement un.e employé.e en transition, les organisations devraient envisager une formation supplémentaire qui fournirait à la direction et au personnel les outils et les ressources nécessaires pour favoriser un environnement de travail inclusif. 

	 
	Pour plus d'informations et de conseils sur ceci, vous pouvez vous référer aux outils suivants: 
 
· La politique de respect sur le lieu de travail.  
· Formation IDÉA - Trouver son parcours  (module de microapprentissage).  
· Maximiser le potentiel de la formation IDÉA (module de microapprentissage). 

	Plan de sécurité  
	Pour soutenir efficacement un.e employé.e en transition, les organisations devraient envisager d'élaborer un plan de sécurité avec l'employé.e. Un plan de sécurité doit aborder les points suivants:  
 
· les mesures de soutien ou d'accommodement dont l'employé.e a besoin pour se sentir en sécurité sur son lieu de travail (déménagement, modification des tâches, réduction de charge de travail, etc.)  
· la personne à qui l’employé.e doit faire part de ses préoccupations et la manière de le faire.  
· Comment la personne employée souhaite-t-elle être soutenue en cas de mégenrage, d'utilisation de mauvais pronoms ou nom, etc.  
· La personne qui effectuera des examens individuels avec l’employé.e afin de s'assurer que les mesures de soutien sont efficaces, et la fréquence de ces examens.  
· Les droits de l'employé.e en vertu de la politique d'accommodement et de respect du lieu de travail de l'organisation, y compris les procédures de règlement des griefs et des plaintes. 

	Santé mentale et soins médicaux 
	Pour soutenir efficacement un.e employé.e en transition, les organisations devraient envisager de fournir des prestations de santé qui incluent des traitements d'affirmation du genre ainsi que des soins de santé mentale. 

	 
	Pour plus d'informations et de conseils sur ceci, vous pouvez vous référer au guide des politiques en matière de congés et d'avantages sociaux. 

	Congé / convalescence 
 
	Pour soutenir efficacement un.e employé.e en transition, les organisations devraient envisager d'accorder des congés spécifiques aux employé.es qui suivent des soins d'affirmation du genre ou qui sont en transition. Le congé doit être assorti d'un plan de retour au travail. Ce plan doit:  
 
· Déterminer quand l'employé.e reprendra le travail.  
· Déterminer comment l'employé.e reprendra le travail - par exemple, à distance, dans les locaux de l'entreprise ou de manière hybride.  
· Prévoir les mesures de soutien nécessaires pour faciliter le retour au travail de l'employé.e - par exemple, un déménagement, une modification de la charge de travail et/ou des contrôles supplémentaires. 

	 
	Pour plus d'informations et de conseils sur ceci, vous pouvez vous référer au guide des politiques en matière de congés et d'avantages sociaux. 

	Travail à distance 
	Pour soutenir efficacement un.e employé.e en transition, les organisations devraient envisager de proposer des modalités de travail flexibles qui permettent à l'employé.e concerné.e de travailler à distance pendant la durée des processus de transition ou de façon permanente, selon les besoins de la personne et au point de subir une contrainte excessive. 

	 
	Pour plus d'informations et de conseils sur ceci, vous pouvez vous référer aux orientations pour politique d'accommodement flexible du temps de travail. 
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