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Cellules souches

Tissus humains

HEMA-QUEBEC
Montréal, le 24 ao(t 2023

PAR COURRIEL

OBJET : Réponse a votre demande d’accés a des documents

Nous donnons par la présente suite a votre demande d’accés aux documents du 28 juillet 2023, par laquelle
vous souhaitez obtenir copie de documents faisant état de I'information suivante :

1. Le nombre de personnes, pour la catégorie 4, ayant coché les cases suivantes
lors de la complétion du questionnaire d’identification a I’égalité en emploi
(nombre absolu et taux de personnes pour catégorie 4) qui s’identifient selon
chacune des catégories suivantes : Sexe; Autochtones ; Minorités visibles ;
Minorités ethniques ; Personnes handicapées ;

Notre systéme de gestion des ressources humaines ne nous permet pas, a I'heure actuelle, d’extraire
l'information spécifique a une catégorie d’emploi. Vous trouverez cependant, ci-dessous, le portrait des
effectifs d’Héma-Québec, toutes catégories confondues, en date du 18 mai 2023.

Portrait des effectifs

Groupe visé Effectifs Représentafjon
totaux |Nombre o E
(1656)
Femmes 1656 1178 71%
Autochtones 1656 5 0%
Minorités visibles* 1656 210 13%
Minorités ethniques 1656 55 3%
Personnes handicapées* 1656 14 1%

Nous avons ainsi été en mesure de colliger les données relatives a la représentativité des groupes visés
pour I'ensemble des effectifs d’Héma-Québec, mais il nous est malheureusement impossible de connaitre
les données précises concernant la catégorie 4 sans compiler individuellement le dossier de chacun des
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employés en question. Conformément aux articles 1 et 15 de la Loi sur l'accés aux documents des
organismes publics et sur la protection des renseignements personnels (ci-aprés la « Loi »), nous ne
pouvons donc vous fournir de document faisant état de cette information spécifique.

2. Les programmes ou politiques de diversité et d’inclusion en emploi que votre
établissement propose ;

En réponse a cette question, vous trouverez ci-joint les documents suivants :

o Le Rapport du programme d'acceés a I'égalité en emploi - Implantation 03;

¢ Notre Politique de gestion de la diversité culturelle;

o Notre Politique d’acquisition et de mobilité des talents;

e Notre Plan d’action pour l'intégration des personnes handicapées 2022-2023, disponible sur notre site
web.

3. L’évaluation de votre établissement de I’atteinte des cibles du programme ou
politique de diversité et d’inclusion en emploi ;

Le Plan d’action pour l'intégration des personnes handicapées 2022-2023 mentionné ci-dessus comporte a
la fois les objectifs pour 'avenir, et les résultats passés. Quant au reste, nous sommes encore dans la phase
d’'implantation de notre programme d’acces a I'égalité en emploi. Nous en ferons I'évaluation dans un second
temps, et ne sommes donc pas en mesure, en date d’aujourd’hui, de vous fournir un document en réponse
a cette portion de votre demande.

4. Le nombre de plaintes rapportées dans votre établissement en lien avec des
incidents de racisme ou de discrimination annuellement depuis 2012 pour les
employé-e-s de la catégorie 4.

Le 8 aolt, en rapport a ce dernier élément de votre demande, vous nous précisiez vouloir connaitre :

[Le] nombre de plainte annuelle en lien avec des incidents de racisme ou de
discrimination pour des employés de catégorie 4 provenant des employé-e-s vers
I’employeur. Ainsi il s’agit de plainte entre le personnel et 'employeur chaque
année en lien avec des enjeux de discrimination ou de racisme.

Aprés vérification, nous n’avons identifi€ aucun document correspondant a votre demande.

Conformément a I'article 51 de la Loi, nous vous informons que vous pouvez demander la révision de cette
décision auprés de la Commission d’accés a linformation. Vous trouverez ci-joint une note relative a
I'exercice de ce recours.

Espérant le tout conforme, nous vous prions dagréer, [Jij. 'expression de nos sentiments distingués.

ORIGINAL SIGNE

Sébastien Gignac

Vice-président, secrétariat général, risques et audits
Responsable de I'accés aux documents et de la protection
des renseignements personnels

Tél. : (514) 832-5000, poste 5357

Courriel : sebastien.gignac@hema-quebec.qc.ca

p.-



N° de dossier : K1007
Héma-Québec

Réseau : Sociétés d'Etat
Phase : Implantation 02
Evalué par : --

Rapport du programme d'acces a |'égalité en emploi - Implantation 03

Environnement et perspectives de dotation

ENVIRONNEMENT

L'implantation du programme s'est d’abord effectuée dans un contexte, pour les années 2015 et 2016, de contrdle et de gel des effectifs avec la Loi sur la gestion et le
controle des effectifs des ministéres, des organismes et des réseaux du secteur public ainsi que des sociétés d’Etat. Aussi, en 2017 et 2018, I'organisation a déployé
un nouveau modéle d’'affaires et une nouvelle structure organisationnelle par lignes de produits, ce qui a mené a un taux de roulement un peu plus élevé qu’a I'habituel,
pour certains secteurs de I'entreprise. Somme toute, durant les quatre dernieres années et ce, a ce jour, Héma-Québec fait face a certains enjeux de recrutement,
notamment pour ses postes des opérations de collectes (infirmiéres et chauffeurs) ainsi que ceux des laboratoires (assistants techniques de laboratoire et techniciens
de laboratoire). Les défis a relever en matiere d’attraction et d’acquisition de talent dans le marché actuel de pénurie de main-d’'ceuvre et de plein emploi ne cessent
d’augmenter. Le temps a investir pour recruter les bons talents est davantage considérable et particulierement lorsque I'on doit cibler des personnes faisant partie d’'un
groupe visé par la Loi sur I'acces a I'égalité en emploi. Sur le plan des réalisations, nous nous sommes dotés, en 2017, d’'un systéeme de gestion de candidatures.
L'implantation de cet outil informatique fait en sorte qu'il est maintenant plus facile d’avoir accés a I'auto-identification d’'une personne a un groupe Vvisé, et ce, dés
I'application a un poste. Nous nous sommes assurés d'une plus grande visibilité du Programme d'acces a I'égalité en emploi sur le site Web d’Héma-Québec. Dans nos
pratiques d’accueil, nous avons ajouté la mention et I'information relative a notre Politique visant a contrer le harcélement en milieu de travail et également a notre
Politique sur la gestion de la diversité culturelle. Notre Guide d’accueil et d’intégration a été mis a jour en y ajoutant un énoncé, des suggestions et gestes clés pour
favoriser un climat d’inclusion. Egalement, 'adoption et la mise en place de nouvelles conventions collectives, en 2019, nous permettent, pour certains emplois, d’étre
davantage attractifs, avec la création de postes comportant des garanties d’heures.

Aussi, comme nous l'avons déja souligné a la CDPDJ, I'échéancier proposé nous apparait peu réaliste, compte tenu de la réalité vécue par notre organisation dans le
maintien de nos opérations essentielles en ces temps de pandémie ainsi que de la période actuelle de négociation de nos 10 conventions collectives. Une analyse de
nos besoins/mesures de consultation et d'information devra étre effectuée au courant des prochains mois.

PERSPECTIVES DE DOTATION

Afin de concrétiser sa vision et son nouveau modele d’affaires, I'organisation a entrepris une démarche de révision et repositionnement des offres de service internes
pour chacun de ses secteurs d’activités. Dans ce contexte, une tres légére augmentation des effectifs est prévue dans la prochaine année, surtout pour les catégories
professionnelles 2, 3, 4 et 7 puisque ce seront majoritairement des emplois professionnels et cadres de premier niveau. Par ailleurs, le taux de roulement est assez
constant. Toutefois, par attrition, certains postes devront étre pourvus.
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Objectifs poursuivis et mesures de redressement

Objectifs poursuivis pour les femmes

Objectifs
Catégories professionnelles CNP, emplois ciblés et échéanciers
Visés Poursuivis

12 Travailleurs manuels spécialisés 2 1

Mesures de redressement pour les femmes

Mesures de redressement de base

Utiliser les services des organismes spécialisés en employabilité pour les femmes afin d'établir un partenariat et d'obtenir des candidatures en lien avec les objectifs
poursuivis. Nom du ou des organisme(s) en employabilité retenu(s) : A déterminer

Objectifs poursuivis pour les personnes handicapées

Objectifs
Catégories professionnelles CNP, emplois ciblés et échéanciers
Visés Poursuivis
03 Professionnels 9 2
04 Personnel semi-professionnel et 20 1
technique

Mesures de redressement pour les personnes handicapées

Mesures de redressement de base

Utiliser les services des organismes spécialisés en employabilité pour les personnes handicapées afin d'établir un partenariat et d'obtenir des candidatures en lien
avec les objectifs poursuivis. Nom du ou des organisme(s) en employabilité retenu(s) : A déterminer

Objectifs poursuivis pour les Autochtones
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Objectifs

Catégories professionnelles CNP, emplois ciblés et échéanciers

Visés Poursuivis

04 Personnel semi-professionnel et 7 1
technique

Mesures de redressement pour les Autochtones

Mesures de redressement de base

Utiliser les services des organismes spécialisés en employabilité pour les Autochtones afin d'établir un partenariat et d'obtenir des candidatures en lien avec les
objectifs poursuivis. Nom du ou des organisme(s) en employabilité retenu(s) : A déterminer

Objectifs poursuivis pour les minorités visibles

Objectifs
Catégories professionnelles CNP, emplois ciblés et échéanciers
Visés Poursuivis
03 Professionnels 25 7/
04 Personnel semi-professionnel et 34 4
technique

Mesures de redressement pour les minorités visibles

Mesures de redressement de base

Utiliser les services des organismes spécialisés en employabilité pour les minorités visibles afin d'établir un partenariat et d'obtenir des candidatures en lien avec les
objectifs poursuivis. Nom du ou des organisme(s) en employabilité retenu(s) : A déterminer

Objectifs poursuivis pour les minorités ethniques

Objectifs

Catégories professionnelles CNP, emplois ciblés et échéanciers

Visés

Poursuivis

03 Professionnels

17

3
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Objectifs
Catégories professionnelles

CNP, emplois ciblés et échéanciers
Visés Poursuivis

04 Personnel semi-professionnel et 8 2
technique

Mesures de redressement pour les minorités ethniques

Mesures de redressement de base

Utiliser les services des organismes spécialisés en employabilité pour les minorités ethniques afin d'établir un partenariat et d'obtenir des candidatures en lien avec
les objectifs poursuivis. Nom du ou des organisme(s) en employabilité retenu(s) : A déterminer

Mesures d'égalité de chances

Mesures d'égalité de chances de base

Préciser dans tous les affichages de postes et les offres d'emploi que I'organisme applique un programme d'accés a I'égalité en emploi et qu'il invite les femmes, les
Autochtones, les minorités visibles, les minorités ethniques et les personnes handicapées a soumettre leurs candidatures.

Mentionner aussi dans les affichages de postes que les personnes handicapées peuvent recevoir de I'assistance pour le processus de présélection et de sélection, si
elles le désirent.

Mettre en place les mécanismes nécessaires visant a faciliter I'auto-identification des membres des groupes visés, autant auprés de I'ensemble du personnel
qu'auprés des personnes qui soumettent leur candidature.

Réviser I'ensemble des étapes du processus de dotation afin d'éliminer tout élément potentiellement discriminatoire pour les candidats membres des groupes visés
afin d'étre conforme a la Charte des droits et libertés de la personne du Québec, article 18.1.

Mesures d'intégration, d'évaluation, de rémunération et autres conditions d'emploi ou autres commentaires pertinents

Aucune donnée

Mesures de consultation et d'information
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Mesures de consultation et d'information de base

Consulter le syndicat et les représentants et représentantes du personnel sur les différents aspects du programme au cours de son implantation et les informer
périodiquement des objectifs poursuivis, des résultats obtenus et de |'état d'implantation des mesures.

Informer et sensibiliser régulierement les membres de la haute direction, les gestionnaires et les associations des représentants et représentantes du personnel sur
les diverses composantes du programme telles que :

- Les objectifs d'embauche convenus au cours de la phase d'implantation du programme;

- Les résultats obtenus et I'atteinte des objectifs poursuivis;

- L'application des mesures de redressement retenues pour chacun des groupes Vvisés;

- L'implantation des mesures de base et autres mesures prévues au programme.

Imputabilité et engagement de la haute direction

Une des principales conditions de succés au programme d'accés a I'égalité en emploi est un réel engagement de la part de la haute direction. Cet engagement
nécessite une stratégie impliquant tous les intervenants et paliers de I'organisation ainsi qu'une imputabilité de la part des décideurs. L'engagement de la haute
direction demeure un élément déterminant pour le succés du programme.

Controle du programme

Le contréle du programme permet a un employeur d'effectuer un suivi des objectifs de représentation poursuivis et de valider I'impact des mesures adoptées sur les
résultats obtenus au cours d'une méme période d'implantation. L'employeur est responsable d'évaluer, de maintenir, de modifier ou d'annuler les mesures en place
ainsi que d'en adopter de nouvelles ayant un impact significatif sur les résultats.

Consultation du syndicat ou représentant(e) du personnel

L'employeur doit permettre aux représentantes et aux représentants du personnel d'étre informés et de faire leurs commentaires sur I'ensemble des informations du
programme d'accés a ['égalité en emploi avant la transmission du rapport a la Commission.

Approbation du programme d'acceés a I'égalité en emploi

Mandataire
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Par la présente, je, Sylvy Fogarty, Directrice talent et transformation, confirme I'engagement de I'organisation (Héma-Québec) a atteindre les objectifs poursuivis
indiqués dans le présent rapport et a assurer la réalisation des autres éléments du programme d'acces a |'égalité en emploi. Je confirme le contenu et j'accepte que
celui-ci soit transmis a la Direction de l'accés a I'égalité et des services-conseils aux fins d'évaluation.

Responsable du programme

Je, Julie-Ann Robitaille, Chef acquisition de talent, m'engage a mettre en oeuvre le programme d'accés a I'égalité en emploi ainsi que de prendre les mesures

raisonnables pour atteindre les objectifs poursuivis selon les échéanciers prévus.

Autres personnes ressources

Date de la réception du rapport de la phase Implantation 02 : 23-11-2020
Date de la réception du rapport amendé de la phase Implantation 02 : 23-11-2020
Approbation par la Direction de I'accés a I'égalité et des services-conseils : 18-12-2020
Pieces jointes incluses : Non
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a réalité sociodémographique du Québec contemporain nous ameéne inéluctablement a prendre

.acte des transformations qui y ont cours depuis déja quelques décennies. Ces transformations
ont pour conséquences de modifier I'origine culturelle d'une frange importante du bassin de
main-d’ceuvre disponible ainsi que de celle des donneurs potentiels de sang, de tissus humains
et de cellules souches. Cette double logique de diversification nous pousse a réaffirmer un certain
nombre d'éléments quant & notre mission et nos obligations a I'égard de la société québécoise, et
a réajuster, si nécessaire, nos pratiques en vue d’une meilleure adéquation entre nos besoins et la
société québécoise de ce début de XXle siécle. C'est de ce constat qu'est née la présente politique
de gestion de la diversité culturelle & Héma-Québec. Cette politique doit devenir un outil de gestion
indispensable pour améliorer certains de nos processus, favoriser la collaboration entre tous nos
membres et éviter les conflits pouvant émaner des différences culturelles.

L'élaboration d’'une politique de gestion de la diversité culturelle est avant tout un exercice de
réflexion autour des valeurs et principes qui guident toute organisation. Nous, de la direction
générale d’'Héma-Québec, pensons qu'il est temps pour notre organisation de se doter d’une telle
politique. Maintenant que nous possédons un programme d’acces a I'égalité, premiére étape vers
une plus grande ouverture dans nos processus d’embauche et d'opportunités pour tous et toutes,

la suite logique est I'élaboration de balises claires pour encadrer nos pratiques de gestion ainsi que
notre relation avec les donneurs. C'est dans cet esprit que nous en sommes arrivés a la rédaction de
la présente politique de gestion de la diversité culturelle, ci-aprés nommée « la politique ».

La structure de la présente politique aborde I'ensemble des éléments qui, au fil des rencontres
prévues a cet effet, se sont avérés les plus importants pour la direction générale. Ces éléments
consistent en a) I'égalité homme/femme; b) le processus d’embauche des employés; c) la rétention
des employés; d) la langue d'usage en milieu de travail; ) les accommodements raisonnables.

Nous croyons que ce document rendra notre organisation encore plus performante tout en
poursuivant notre mission essentielle a la santé de la société québécoise.

Le Comité de direction d’'Héma-Québec, 2011

Yves Blais Roger Carpentier Yvan Charbonneau Marco Decelles

Marc Germain ll Jean De Serres

Simon Fournier Smaranda Ghibu

Guy Lafreniere Manon Pepin Suzanne Rémy

Politique de gestion de la diversité culturelle
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HERTR-HEREE: DIRECTIVES ADMINISTRATIVES

(PERSONNES, CULTURE ET LEADERSHIP)

Vice-présidence personnes, culture et leadership No : DRH002
Version : 6
Date : 10-09-2020
POLITIQUE D’ACQUISITION Page : 1de8
ET DE MOBILITE DES TALENTS En vigueur :
Présentée par : Approuvée par : Autorisée pour Autorisée par :
publication :
Sylvy Fogarty Roselyne Zombecki Luc Vermeersch Nathalie Fagnan
Directrice talent et Vice-présidente Vice-président Présidente et chef
transformation personnes, culture et aux finances et de la direction
leadership infrastructures
1. BUTS

Cette présente politique établit le cadre organisationnel en matiére d’acquisition et de
mobilité des talents, dans les buts suivants:
e doter Héma-Québec d’un personnel compétent, motivé et engagé, dans le respect
de I'égalité des chances en emploi;
e rendre visibles les opportunités d’emploi au sein de I'organisation et solliciter les
intéréts, s’il y a lieu, parmi nos employés;
e favoriser la mobilité interne et le développement de carriere des employés;
e établir le cadre et les principes guidant la gestion des stratégies et activités
d’acquisition et de mobilité des talents de I'organisation.

2. PORTEE
La présente politique vise tous les postes jusqu’au niveau directeur inclusivement et ceux
pour lesquels un besoin d’acquisition de talent est émis.

3. POLITIQUE
Philosophie et principes directeurs

Philosophie :
C'est la volonté de [l‘organisation d’instaurer une culture de gestion et de

développement de talent. La direction d’Héma-Québec favorise la mobilité interne, la
polyvalence et la releve comme une base importante de développement et de
progression de carriere de son personnel. Ainsi, Héma-Québec s’engage a acquérir les
bons talents, sur les bons postes et au bon moment, a développer les talents, selon les
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bonnes pratiques, dans le but de retenir son personnel et d’optimiser I'atteinte de sa
mission.

Principes directeurs:
Les principes suivants servent de guide et de point de repéere relativement a
I’acquisition et la mobilité de talents:

(1) Développer des bassins de talents
Constituer et gérer des pipelines de talents, de facon proactive, afin de pourvoir
les emplois avec les meilleurs talents.

(2) Dénicher le meilleur talent
Sélectionner le candidat dont les compétences (le savoir, savoir-faire et le savoir-
étre) correspondent le plus au profil recherché.

(3) Favoriser la mobilité interne, la polyvalence et la reléve
Offrir aux employés la possibilité de bénéficier d’opportunités variées en vue de
se développer.

(4) Minimiser les mouvements de personnel internes, pour les emplois temporaires,
lorsqu’ils ne constituent pas une opportunité de développement des talents ou
lorsque la durée et les effets collatéraux le justifient.

Eviter les « cascades d’octroi de poste » qui occasionnent plus d’effets indésirables
que d’avantages pour I’'ensemble de I'organisation et du personnel.

(5) Planifier la main-d’ceuvre
L’efficacité de cette politique repose sur la planification de la main-d’ceuvre
effectuée par les différents secteurs de I'organisation.

4. ROLE ET RESPONSABILITES
Le processus d’acquisition de talent implique un partage des responsabilités entre le
gestionnaire et le service de I'acquisition de talent.
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Responsabilités du gestionnaire :

e Planifier ses besoins de main-d’ceuvre et s’assurer que ses demandes de recrutement
soient transmises au service de I'acquisition de talent dans des délais qui tiennent
compte des enjeux reliés au contexte de réalisation du mandat et du temps requis pour
dénicher le meilleur talent;

e Etre disponible, selon un calendrier réaliste, afin de discuter du profil recherché et de la
stratégie a mettre en ceuvre pour recruter le meilleur talent, analyser les candidatures
regues et tenir les entrevues de sélection;

e Collaborer avec I'expert en acquisition de talent tout au long d’un mandat afin de
favoriser un climat propice au bon déroulement du processus d’acquisition de talent;

e Assurer une expérience candidat positive ainsi que la confidentialité des candidatures et
ce, tout au long du processus ainsi que lorsque celui-ci est terminé.

Responsabilités du service de I'acquisition de talent :
e Prendre en charge toutes les démarches faites au nom d’Héma-Québec concernant

I’attraction et I'acquisition de talent, en mettant a profit son expertise, afin de dénicher
les bons talents pour I'organisation:

Proposer et mettre en ceuvre des stratégies d’attraction de talent;

Développer des outils de sélection et d’évaluation ciblés en fonction des requis;
Recommander le meilleur talent pour chaque poste a doter;

Exercer un réle conseil tout au long des démarches et du processus;

Assurer une expérience candidat positive;

Assurer le suivi de I'avancement des dossiers, tout au long de la tenue des
stratégies et activités;

Voir a 'intégrité des processus d’acquisition de talent et a I'application des
différentes régles et lois en vigueur.

SN N

%

La direction talent et transformation est responsable de la rédaction de cette politique et le
service de l'acquisition de talent de son application.
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5. PROCESSUS ET PROCEDURE

Le processus et la procédure d’acquisition de talent tiennent compte des bonnes pratiques
ressources humaines ainsi que de la réalité et du contexte d’affaires et d’opérations d’'Héma-
Québec. Par ailleurs, les étapes a suivre afin d’assurer 'objectivité et I'impartialité du
processus sont les mémes, peu importe le poste a doter. Dans tous les cas, les modalités des
différentes conventions collectives d’Héma-Québec s’appliquent.

1" étape — Identification du besoin- Rdles et responsabilités du poste

En partenariat avec le PARH, le gestionnaire, ayant a recruter un talent, définit le role et les
responsabilités ainsi que le profil recherché du poste a doter. La description d’emploi doit
avoir été mise a jour, au préalable, avec les approbations requises. Par la suite, il informe le
service de I'acquisition de talent en complétant une demande par I'intermédiaire du systéme
de gestion de candidatures.

2¢ étape — Analyse du profil a recruter

L’expert en acquisition de talent procéde a I’analyse du besoin identifié afin de compléter le
profil recherché, les principaux défis que le titulaire aura a relever, le contexte de I'emploi
(environnement physique, technologique, climat, culture, conditions de travail, etc.) ainsi
que les aspects du poste a mettre en valeur pour attirer les meilleurs talents.

3¢ étape — Affichage interne et stratégie externe d’acquisition de talent

o Affichage interne

De facon générale, toutes les opportunités d’emploi doivent étre affichées a
I'interne, incluant les changements de statut d’emploi (ex : emploi qui passe de
temps partiel a temps complet ou de temporaire a permanent), et ce, pour une
durée de 5 jours ouvrables, sur 2 semaines de calendrier (ex : si affichage un lundi,
sera affiché jusqu’au lundi suivant). Pour la période estivale (du ler juillet au
31 aout) ainsi que celle des Fétes (du 15 décembre au 15 janvier), la durée de
I’affichage est de 10 jours. Toutefois, certaines exceptions peuvent s’appliquer :
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v le méme emploi a été affiché et pourvu moins de trois mois auparavant,
auquel cas la méme liste de candidats peut étre utilisée;

v"  dans le contexte d’une restructuration et d’une révision de I'ensemble des
roles et responsabilités d’un secteur comportant une incidence notamment
sur le personnel en place ainsi que sur le nombre d’effectifs, auxquels cas, les
postes peuvent étre attribués en fonction des talents et des compétences.
Toutefois, une évaluation des compétences de chacun des titulaires
concernés doit étre faite conjointement entre le partenaire d’affaires RH et le
gestionnaire impliqué;

v" lorsqu’il s’agit de pourvoir un poste pour une période inférieure a six mois, il
est possible de procéder par affectation ou embauche temporaire, ou encore
avoir recours a une agence de placement désignée par |’organisation.

Tous les cas d’exception doivent faire I'objet d’une entente entre le chef du service
de 'acquisition de talent et le gestionnaire concerné.

Mise en candidature

Toutes les candidatures sur les postes sont acceptées, incluant celles des employés
en absence (ex : congé de maternité, maladie, etc. auxquels cas, 'entrée en poste
se tiendrait au retour au travail). Par ailleurs, le service de I'acquisition de talent,
lors de I'analyse de I'ensemble des candidatures, tiendra compte du fait qu’un
employé devrait, de facon générale et a moins de circonstances exceptionnelles,
avoir occupé I’emploi qu’il détenait au moment du dépot de sa candidature pendant
une période minimale d’un an.

Il est fortement recommandé que I'employé informe son gestionnaire de sa
démarche des le dépot de sa candidature. Toutefois, s’il le préfere, celui-ci peut
choisir de conserver la confidentialité du processus jusqu’a la convocation a une
2% entrevue. Dans tous les cas, 'employé est tenu d’informer le conseiller en
acquisition de talent du statut de ses échanges avec son gestionnaire.
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Toutes les candidatures internes doivent étre soumises par l'intermédiaire du
systeme de gestion de candidatures.

e Stratégie externe d’acquisition de talent
L'expert en acquisition de talent, en collaboration avec le gestionnaire,
recommande et établit la stratégie externe d’acquisition de talent appropriée aux
besoins et situations.

v’ Firme externe de recrutement
L’expert en acquisition de talent peut décider d’avoir recours aux services
d’une firme externe de recrutement lorsqu’il le juge opportun : lorsque nos
stratégies externes ne sont pas la voie appropriée ou encore lorsque les
stratégies mises en ceuvre n’ont pas donné les résultats souhaités, et ce,
pendant une période minimale d’'un mois. La procédure et les co(ts relatifs a
cette alternative seront alors communiqués au gestionnaire.

v’ Diversité
Dans le cadre de la Loi sur I'acces a I’égalité en emploi dans les organismes
publics (Programme d’acces a |'égalité en emploi), il est possible, pour les
catégories d’emploi sous-représentées, que des stratégies d’acquisition de
talent soient ciblées, et ce, afin de rejoindre davantage un plus grand nombre
de membres des groupes visés.

Toutes les candidatures externes doivent étre soumises par l'intermédiaire de la
section carrieres du site web d’"Héma-Québec.

4e étape — Outils et méthodes préconisées pour I'évaluation et la sélection

e [’entrevue
L’entrevue tenue par I’expert en acquisition de talent et le gestionnaire est le moyen
de base privilégié pour I’évaluation d’un candidat. Afin de se présenter en entrevue,
tous les employés d’Héma-Québec doivent pouvoir étre libérés sur leur temps de
travail pourvu que cela ne nuise pas aux opérations du secteur.
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e Test et evaluation

D’autres outils comme des tests et des évaluations peuvent étre utilisés afin
d’évaluer et sélectionner les personnes les mieux qualifiées. Héma-Québec s’assure
que les méthodes et outils d’évaluation sont diment validés, non discriminatoires
et régulierement mis a jour.

De plus, pour occuper certains emplois, la réussite d’examens médicaux est requise
selon la « Politique relative aux examens médicaux (DRH012) ». Il est également
possible, lorsque les fonctions du poste I'exigent, que des vérifications
d’antécédents judiciaires et/ou du dossier de crédit soient effectuées.

e Choix final

Le choix final d’'un candidat reléeve du gestionnaire, en tenant compte des
recommandations de I'expert en acquisition de talent. Les données du dossier du
candidat doivent faire I'objet d’une analyse rigoureuse pendant le processus de
sélection. Egalement, des références d’emploi peuvent é&tre prises et des
évaluations de performance peuvent étre consultées relativement a la sélection du
candidat.

e Exigences minimales pour travailler au sein d’Héma-Québec

Le niveau minimal d’études pour occuper un emploi au sein de I'organisation est le
Diplome d’études secondaires. Les cas d’exception doivent faire I'objet d’une
entente entre le service de I'acquisition de talent et le gestionnaire concerné.

e Lien de parenté

Une personne ne peut occuper un poste sous l'autorité hiérarchique immeédiate
d’un parent proche ou d’un conjoint. Dans certaines situations, cette restriction
peut s’appliquer a une autorité hiérarchique plus étendue. Dans I'éventualité ou il
y aurait un lien de parenté connu par le gestionnaire, il doit en aviser le service de
I’acquisition de talent. Il en va également de la responsabilité de I'employé, candidat
pour un poste, d’'informer I'expert en acquisition de talent de tout lien de parenté
avec un autre employé du méme secteur.
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e Loisurl’acces al’égalité en emploi dans les organismes publics

Dans le cadre de la Loi sur I'acces a I’égalité en emploi dans les organismes publics
(Programme d’accés a I’égalité en emploi), Héma-Québec s’est engagé a accorder
une préférence a une personne répondant au profil recherché et membre de I'un
ou l'autre des groupes visés sous-représentés. A cet effet, Héma-Québec se doit
d’appliquer, lors des embauches, des affectations temporaires et des promotions,
un taux global de nomination préférentielle d’au moins 50% pour I'ensemble des
groupes visés dans chacune des catégories d’emploi sous-représentées. Cette
mesure de redressement temporaire permet |'atteinte des objectifs de
représentation, et ce, dans le respect des conventions collectives en vigueur.

e Entrée en fonction

La date d’entrée en fonction de I’'employé dans son nouveau role doit avoir lieu, au
plus tard, 2 mois aprés I"acceptation de I'offre d’emploi.

6. NIVEAU DE SERVICE
Les objectifs de service visés sont les suivants :

Le service de l'acquisition de talent entre en contact avec le gestionnaire recruteur
dans un délai maximal de 3 a 4 jours ouvrables aprées la réception de la demande de
recrutement diment approuvée;

Un délai minimal moyen de 12 semaines est requis pour compléter avec succes la
réalisation d’un mandat d’acquisition de talent.

7. DISTRIBUTION
Cette politique peut étre consultée sur L@rtéere dans la rubrique Documents de
références/Politiques et directives.
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HEMA-QUEBEC EN BREF

Héma-Québec a été constituée comme organisation a but non lucratif le 26 mars 1998. Elle est encadrée par la Loi sur Héma-Québec et sur le Comité de biovigilance.
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Héma-Québec a pour mission de EMPLOYES
répondre avec efficience aux besoins

de la population québécoise en

sang et autres produits biologiques

d'origine humaine de qualité. +

VISION

Devenir un partenaire
stratégique au service du
systéme de santé québécolis.

ETABLISSEMENTS  SERVICE REGIONAL

DES COLLECTES MOBILES
CENTRES SALONS
UNITES MOBILES
DES DONNEURS DE SANG DES DONNEURS DE PLASMA
GLOBULE PLASMAVIE DEPRELEVEMENT DU SANG

T i
208091 295871 1424 MILLIERS

DONNEURS DE SANG, PRODUITS SANGUINS LABILES COLLECTES DESANG DE BENEVOLES
CELLULES SOUCHES, TISSUS LIVRES AUX CENTRES ORGANISEES
HUMAINS ET LAIT MATERNEL HOSPITALIERS



SECTEURS D’ACTIVITE

PRODUITS
SANGUINS

Le sang est le liquide qui
circule dans les veines et
les artéres du corps.

Il se compose de plasma,
dans lequel baignent
trois types de cellules :
les globules rouges, les
globules blancs et les
plaquettes.

Toutes les 80 secondes,
quelqu’un a besoin de
sang au Québec. Ce

peut étre alasuite d'un
accident, lors d'une
intervention chirurgicale,
ou encore pour traiter une
maladie.

Les produits stables

sont des médicaments
fabriqués principalement
a partir de plasma.

Le plasma est la partie
liquide du sang et
véhicule dans le corps
humain les cellules
sanguines et des
substances nutritives.

Des milliers de Québécois
ont besoin de plasma pour
traiter, par exemple, des
troubles neurologiques,
un déficit immunitaire

ou d'autres maladies,
comme I'hémophilie.

Les cellules souches sont
les cellules « méres » a
partir desquelles toutes les
autres cellules sanguines se
développent.

On les retrouve dans la
moelle osseuse, la circulation
sanguine périphérique et le
sang de cordon ombilical.

Pour certains malades, la
greffe de cellules souches
s'avere I'unique chance de
survie. Certaines maladies
causent la destruction ou un
fonctionnement anormal de la
moelle osseuse et le traitement
ultime consiste a remplacer
les cellules souches du patient
par celles d’'une personne en
bonne santé.

TISSUS
HUMAINS

Les tissus humains
peuvent étre prélevés pour
des fins de greffe.

Il s’agit, par exemple,
de valves cardiaques
et de tissus oculaires,
cutanés, artériels et
musculosquelettiques.

Un don de tissus peut aider
jusqu'a 20 personnes, que
ce soit pour recouvrer la
vue grace a une greffe de
cornées ou soigner un grand
briilé a I'aide de tissus
cutanés.

LAIT
MATERNEL

Le lait maternel
provenant d’une banque
profite particulierement
aux grands prématurés
ne pouvant étre allaités
par leur mére.

Il réduit notamment le
risque de développer
une maladie intestinale
sévere.









TYPE DE MESURE

Mesures
d’accessibilité aux
services offerts

Mesures
d’accessibilité aux
services offerts

Mesures de promotion

Mesures
d’accessibilité au
travail en lien avec
I’embauche, les
conditions de travail
et le maintien en
emploi

Mesures
d’accessibilité au
travail en lien avec
I’embauche, les
conditions de travail
et le maintien en
emploi

OBSTACLE

Les personnes handicapées peuvent
rencontrer des obstacles a leur
participation sociale et contribution
active.

Les personnes handicapées peuvent
se sentir isolées.

Méconnaissance des difficultés
vécues par les personnes
handicapées.

Certains obstacles vécus par les
personnes handicapées peuvent ne
pas étre connus de I'organisation et,
par conséquent, les mesures pour les
réduire ne pas étre priorisées.

Les personnes handicapées peuvent
éprouver des difficultés a se trouver
un emploi.

OBJECTIF

Faciliter I'accés au don de sang pour
les personnes handicapées.

Accueillir des personnes handicapées
comme bénévoles a Héma Québec.

Sensibiliser le personnel aux difficultés
vécues par les personnes handicapées.

Faciliter I'identification des obstacles
a la participation des personnes
handicapées aux activités de
I'organisation et prioriser les mesures
les plus susceptibles de réduire ces
obstacles.

Cibler le recrutement pour rejoindre les
personnes handicapées en recherche
d’emploi et les encourager a soumettre
leur candidature a Héma-Québec.

MESURE

Héma-Québec facilite I'accés au don de sang des personnes sourdes en faisant appel a des
interprétes de la langue des signes québécoise (LSQ). Grace a un systeme de relais téléphonique,
les personnes sourdes peuvent prendre rendez-vous pour un don de sang aupres d’Héma-Québec
qui met a leur disposition, au moment convenu, un interpréte. Celui-ci accompagne le donneur
sourd durant tout le processus: de I'inscription a I'aire de repos en passant par |'entrevue avec
I'infirmiere et I'étape du don. Les employés d’Héma-Québec qui accompagnent ces donneurs

ont suivi une formation afin de mieux comprendre leur réalité. De plus, une capsule vidéo en LSQ
est disponible via le site Web d’Héma-Québec afin d’expliquer le processus du don de sang aux
personnes sourdes.

Accueillir des personnes handicapées comme bénévoles a Héma Québec. Pour la période du 1*
avril 2021 au 31 mars 2022, 12 personnes handicapées ont été bénévoles dans les secteurs des
centres fixes et des collectes mobiles.

Publication du Plan d’action pour I'intégration des personnes handicapées sur le portail intranet
Lartere. Le lien vers le plan d’action fait également partie du document d’accueil qui est envoyé a
chaque nouvel employé lors de la premiére semaine de travail.

Consulter des personnes handicapées ou leurs représentants dans le cadre du processus
d'identification des obstacles. Du 1% avril 2021 au 31 mars 2022, 2 personnes handicapées,
employées d’Héma-Québec, ont participé a I'identification d’obstacles et de mesures pouvant
aider a les réduire.

Mesure 1: Utiliser les services d’organismes spécialisés en employabilité pour les personnes
handicapées (ex: AIM Croit), afin d’établir un partenariat et obtenir des candidatures de
personnes handicapées.

Mesure 2: Indiquer la mention « Héma-Québec souscrit au programme d’acces a I'égalité en
emploi et invite les femmes, les autochtones, les minorités visibles et ethniques ainsi que les
personnes handicapées a présenter leur candidature » dans la section carrieres du site web
d’Héma-Québec ainsi que la mention qu'il est possible de recevoir de I'assistance lors du
processus de présélection et de sélection, pour les personnes qui le désirent. Les personnes
handicapées qui postulent a un emploi a Héma-Québec sont également invitées a s'identifier,
confidentiellement, comme faisant partie de ce groupe.

Mesure 3: Suivre I'évolution du nombre d’employés s'identifiant comme « personne

handicapée ». Au 31 mars 2022, Héma Québec comptait 14 personnes s'étant identifiées comme
« personne handicapée », selon la définition de la Loi. Ceux ci représentent environ 1 % de sa
main d’ceuvre.






OBSTACLE

Méconnaissance des
difficultés vécues
par les personnes
handicapées.

Les personnes
handicapées peuvent
rencontrer des
obstacles a leur
participation sociale et
contribution active.

Difficulté a rejoindre
les donneurs de sang
ayant un handicap.

OBJECTIF

Sensibiliser les
membres du comité
de rédaction du
plan d'action aux
difficultés vécues
par les personnes
handicapées.

Mesures d’accessibilité aux services offerts

Permettre aux
personnes avec une
déficience visuelle de
prendre rendez-vous
avec le futur systeme
numérique de prise de
rendez-vous pour tous
les types de dons.

Recruter des
bénévoles et des
donneurs de sang
ayant un handicap.

MESURE

Visionner I'autoformation Mieux accueillir les
personnes handicapées, disponible sur le site
Web de I'Office des personnes handicapées du
Québec et évaluer la possibilité de |'ajouter au
plan de formation du personnel en contact avec
la clientéle.

Finaliser et implanter les correctifs a
I'application de prise de rendez-vous pour la
rendre compatible avec les outils utilisés par les
personnes avec une déficience visuelle.

Organiser des collectes sang pour des
personnes handicapées (ex. Maison des sourds,
école Jacques Ouellette de Longueuil, Mira)

INDICATEUR DE
RESULTAT

Date de visionnement

Correctifs implanter
dans I'application

Tenue des collectes

ETAT DE REALISATION

Partiellement réalisé.

Réalisé pour le visionnement des
capsules par les membres du comité de
rédaction du plan d’action.

En ce qui concerne |'évaluation de
I'ajouter au plan de formation du
personnel en contact avec la clientéle,
cette mesure est reportée en 2022-
2023.

Reporté 2022-2023

D’autres ajustements aux systemes
informatiques de prise de rendez-vous
étaient toujours en cours, ce quia
reporté I'implantation des correctifs.

Reporté 2022-2023

Les collectes n'ont pu étre tenues dans
ces organismes/écoles en raison de la
pandémie.

SUITE A DONNER

Areporter au plan
d’'action 2022-2023

A reporter au plan
d’action 2022-2023

A reporter au plan
d’action 2022-2023



difficile I'acces aux
applications .

de travailler en mode
télé-travail durant la
pandémie.

Braille) et gérer I'authentification adaptée.

et fonctionnel.

OBSTACLE OBJECTIF MESURE gt ETAT DE REALISATION SUITE A DONNER
Réalisé. Les masques ont été recus
dans la semaine du 31 mai et la
communication aux superviseurs et aux
employés a été faite dans le cadre de la
Le port du masque . o
o . Permettre aux semaine québécoise pour les personnes
médical en période de . N L .
. cre donneurs ayant une Evaluer la possibilité de commander des handicapées pour les informer de la
pandémie rend difficile . P 5 . - . . S .
o incapacité auditive masques médicaux avec fenétre pour faciliter Analyse faite et disponibilité des masques pour mieux
3 la communication . o . Aucune
de communiquer la communication entre le personnel et les masques regus communiquer avec les donneurs ayant
pour les personnes . . NP
. o adéquatement avec le donneurs lors des dons de sang. une incapacité auditive. Les masques
ayant une incapacité . .
" personnel. sont disponibles dans tous les centres
auditive. . .
fixes et dans les collectes mobiles. Une
donneuse I'ayant expérimenté nous a
transmis de beaux remerciements pour
ce service rendu disponible.
Mesures d’accessibilité au travail en lien avec I'embauche, les conditions de travail et le maintien en emploi
. Faciliter le repérage
Certains obstacles K
) des obstacles a
vécus par les L
o |a participation
personnes handicapées
des personnes - . s
peuvent ne pas o Sensibiliser les directeurs a discuter avec
i handicapées . L g .
étre connus de L leurs employés pour les inviter a identifier Réalisé, la rencontre avec les directeurs a
; - aux activités de , . Date de rencontre . Aucune
I'organisation et, ) o les obstacles vécus dans |'exécution de leurs eu lieu le 13-05-2021.
, I'organisation et a
par conséquent, les Lo taches.
prioriser les mesures
mesures pour les :
- R les plus susceptibles
réduire ne pas étre o
riorisées de réduire ces
P ’ obstacles.
Permettre a un
:_ae t::ﬁjtg?:iae"rgﬁ:jant ?nﬂ;g k:a{:eitaéy\?izzzlrll: o e T L 2 B 2 Ordinateur configuré
p P permettre I'installation du logiciel Jaws (clavier g Implanté et fonctionnel Aucune



OBSTACLE

Les employés
d’Héma-Québec

ne connaissent pas

la procédure pour
déclarer une nouvelle
situation d'handicap en
cours d’emploi.

Les personnes
handicapées peuvent
éprouver des difficultés
a se trouver un emploi.

Les modéles de micro-
ondes a la cafétéria
peuvent étre difficiles
a utiliser pour des
personnes ayant une
déficience visuelle.

OBJECTIF

Faciliter la
détermination

des personnes
handicapées a I'emploi
d’Héma-Québec.

Cibler le recrutement
pour rejoindre

les personnes
handicapées en
recherche d’emploi
et les encourager

a soumettre leur
candidature a
Héma-Québec

Faciliter |'utilisation
des micro-ondes

de I'établissement
de Québec pour les
personnes ayant une
déficience visuelle.

MESURE

Mettre en place un mécanisme permettant
de faciliter la détermination des personnes
handicapées a I'emploi d’'Héma-Québec.

Etablir des partenariats avec différents
organismes ceuvrant dans le domaine de
I'insertion des personnes handicapées en
milieu de travail. Afficher les offres d’emploi
sur différents sites ciblés afin d’obtenir des
candidatures de personnes handicapées.

Mesures d’accessibilité aux immeubles, aux lieux et aux installations

Trouver et collaborer avec un organisme afin de
mettre en place les adaptations nécessaires.

INDICATEUR DE
RESULTAT

Mise en place du
mécanisme

Mise en place du
partenariat

Modification effectuée

ETAT DE REALISATION SUITE A DONNER

A reporter au plan

Reporté au plan d'action 2022-2023 d'action 2022-2023

A reporter au plan

Reporté au plan d’action 2022-2023 d'action 2022-2023

Abandonnée.

L’Institut Nazareth et Louis Braille
(INLB), avec qui nous avions fait affaire
pour réaliser les modifications pour

nos micro-ondes a Montréal, nous a
donné les coordonnées de I'lRDPQ pour
notre établissement de la région de
Québec. Suite a une discussion avec

cet organisme, étant donné que nous
n'avons pas présentement a I'emploi des
personnes ayant une déficience visuelle
a I'établissement de Québec et donc de
problématique d’accessibilité, il n’est pas
possible pour eux de nous supporter en
amont. Nous pourrons les contacter si
des besoins d’adaptation pour un de nos
employés s'avéraient nécessaires.

Aucune



OBSTACLE

La hauteur des micro-
ondes peut les rendre
difficile d'acces pour
les personnes en
fauteuil roulant.

Certains endroits
peuvent étre difficiles
d’'acces et représenter
des obstacles pour une
personne handicapée.

Certains endroits
peuvent étre difficiles
d’acces et représenter
des obstacles pour une
personne handicapée.

OBJECTIF

Assurer
I'accessibilité des
lieux aux personnes
handicapées a
I'intérieur des locaux
d’Héma-Québec.

Assurer
I'accessibilité des
lieux aux personnes
handicapées a
I'intérieur des locaux
d’Héma Québec.

Assurer
I'accessibilité des
lieux aux personnes
handicapées a
I'intérieur des locaux
d’Héma Québec.

MESURE

Faciliter I'utilisation des micro-ondes de
I'établissement de Québec pour les personnes a
mobilité réduite.

Identifier si des portes des zones communes
(ex. salles de bain, salles de conférences)
ont des poignées rondes et les remplacer par
poignées « bec de canne »

Evaluer la faisabilité d’avoir un systéme pour
I'ouverture automatique des portes de salles
de bain.

INDICATEUR DE
RESULTAT

Mettre un
micro-ondes a
une hauteur plus
accessible

Modification effectuée

Evaluation effectuée

ETAT DE REALISATION

Un micro-ondes a été placé directement
sur le comptoir, plutot que sur une
tablette haute.

La modification n’a pu étre effectuée

en 2021-2022. Un projet de
réaménagement est en cours d’étude
pour I'année 2022-2023, incluant

les zones communes. Les éléments
d’accessibilité universelle seront ajoutés
au devis de I'appel d'offres.

L’étude de faisabilité n'a pu étre
effectuée en 2021-2022. Un projet de
réaménagement est en cours d'étude
pour I'année 2022-2023, incluant

les zones communes. Les éléments
d’accessibilité universelle seront ajoutés
au devis de I'appel d'offres.

SUITE A DONNER

Aucune

A reporter au plan
d’action 2022-2023

A reporter au plan
d’action 2022-2023



OBSTACLE

Héma Québec ne

tient pas compte de
maniére systématique
des criteres
d’approvisionnement
accessible lors de
I'achat d'équipements
et de services.

Héma-Québec ne tient
pas compte de maniére
systématique des
criteres
d’approvisionnement
accessible lors de
I'achat d'équipements
et de services.

OBJECTIF

Mesures d’approvisionnement en biens et en services accessibles

Sensibiliser le
personnel de la
Direction des achats
et des magasins,

de la Direction de
projet et du service
des infrastructures
al'article 61.3 de

la Loi, qui porte sur
I'approvisionnement
accessible.

Sensibiliser les
gestionnaires et les
professionnels aux
notions d’accessibilité
universelle (ou
d’approvisionnement
accessible).

MESURE

Ajouter une section sur |'accessibilité des
personnes handicapées dans le gabarit du devis
technique pour I'achat d’équipements et de
services.

Inclure les notions d'accessibilité universelle
(ou d’approvisionnement accessible) dans une
formation sur I'approvisionnement qui sera
offerte aux gestionnaires de I'entreprise.

INDICATEUR DE
RESULTAT

Section intégrée dans
le gabarit du devis
technique

Formation en
approvisionnement
déployée

ETAT DE REALISATION

Réalisé en janvier 2021

Reporté en 2022

SUITE A DONNER

Aucune

A reporter au plan
d’'action 2022-2023






OBSTACLE

Les personnes
handicapées peuvent
rencontrer des obstacles

a leur participation sociale

et contribution active.

Difficulté a rejoindre les

donneurs de sang ayant un

handicap.

Certaines formations ou
documents en ligne sont
difficiles a accéder pour
un employé ayant une
incapacité visuelle.

Les employés
d’Héma-Québec ne
connaissent pas la
démarche a suivre pour
déclarer une nouvelle
situation d’handicap en
cours d’emploi.

OBJECTIF

Mesures d’accessibilité aux services offerts

Permettre aux personnes avec
une déficience visuelle de
prendre rendez-vous avec le
futur systeme numérique de
prise de rendez-vous pour tous
les types de dons.

Recruter des bénévoles et des
donneurs de sang ayant un
handicap.

Permettre a un employé

ayant une incapacité visuelle
de suivre I'ensemble des
formations en ligne et
d’accéder aux documents de
procédures réglementaire sans
obstacle.

Faciliter la détermination des
personnes développant un
handicap en cours d’emploi.

MESURE

Finaliser et implanter les correctifs a
I'application de prise de rendez-vous
pour la rendre compatible avec les outils
utilisés par les personnes avec une
déficience visuelle.

Organiser des collectes de sang pour
des personnes handicapées (ex. Maison
des sourds, école Jacques Ouellette de
Longueuil).

Mesures d’accessibilité au travail en lien avec I'embauche, les conditions de travail et le maintien en emploi

Faire I'évaluation des possibilités afin
de faciliter la compréhension des
formations en ligne et faire appel a des
experts, au besoin, afin d’'implanter les
mesures appropriées.

Mettre en place une démarche a suivre
permettant de faciliter la détermination
des personnes développant un
handicap en cours d’emploi.

RESPONSABLE

Gestionnaire

des actifs,
infrastructures et
opérations Tl

Chef planification
recrutement des
donneurs et des
bénévoles

Gestionnaire

des actifs,
infrastructures et
opérations Tl

Conseiller en
santé et sécurité
au travail

ECHEANCIER

31 mars 2023

31 mars 2023

31 mars 2023

31 mars 2023

INDICATEUR DE RESULTAT

Correctifs implanter dans
I'application

Tenue des collectes

Evaluation complétée

Développement de la démarche
asuivre



OBSTACLE

Les personnes
handicapées peuvent
éprouver des difficultés a
se trouver un emploi.

Les personnes
handicapées peuvent
éprouver des difficultés a
rester en emploi.

OBJECTIF

Cibler le recrutement pour
rejoindre les personnes
handicapées en recherche
d’emploi et les encourager a
soumettre leur candidature a
Héma-Québec

Favoriser le maintien en emploi
des personnes handicapées.

Mesures d’accessibilité aux immeubles, aux lieux et aux installations

Les personnes
handicapées peuvent

1 rencontrer des obstacles
a leur participation sociale
et contribution active.

Certains endroits peuvent
étre difficiles d’acces et

2 représenter des obstacles
pour une personne
handicapée.

Certains endroits peuvent
étre difficiles d'acces et

3 représenter des obstacles
pour une personne
handicapée.

Permettre aux employés ayant
des incapacités physiques
d'exécuter leurs taches sans
obstacle

Assurer I'accessibilité des lieux
aux personnes handicapées a
I'intérieur des locaux d’Héma
Québec.

Assurer I'accessibilité des lieux
aux personnes handicapées a
I'intérieur des locaux d’'Héma
Québec.

MESURE

Etablir des partenariats avec
différents organismes ceuvrant

dans le domaine de I'insertion des
personnes handicapées en milieu de
travail. Afficher les offres d’emploi sur
différents sites ciblés afin d’obtenir
des candidatures de personnes
handicapées.

Arrimage avec le programme
d’Inclusion et diversité faisant partie
de l'initiative 5 du Plan stratégique
2021-2025 d’Héma-Québec « Offrir

un environnement accueillant et
inclusif ainsi que favoriser une diversité
culturelle partout dans I'organisation ».

Aménager le nouveau secteur de
reconditionnement des boites en
respectant les principes d'accessibilité
universelle et d'ergonomie pour faciliter
I'exécution des taches des employés

du secteur.

Evaluer les possibilités de
réaménagement de la rampe et inclure
les normes d’accessibilité dans les
plans de conception si le projet de
réaménagement peut aller de I'avant.

Inclure les normes d’accessibilité
universelle dans les spécifications
techniques du devis de I'appel d'offres
du projet de réaménagement des aires
communes et aires de bureaux de
I'établissement de Montréal.

RESPONSABLE

Chefen
acquisition de
talents

Directeur
acquisition de
talents, diversité
et inclusion et
Conseiller en
santé et sécurité
au travail

Directeur service
alaclientele et
planification

Chef des
infrastructures
Québec

Conseiller en
santé et sécurité
au travail et
Directeur des
infrastructures

ECHEANCIER

31 mars 2023

31 mars 2023

31 mars 2023

31 mars 2023

31 mars 2023

INDICATEUR DE RESULTAT

Mise en place du partenariat

Arrimage complété

Réaménagement complété

Evaluation complétée

Normes incluses dans les
spécifications techniques



OBSTACLE

Les personnes
handicapées peuvent
rencontrer des obstacles
a leur participation sociale
et contribution active.

Les informations de

base sur les personnes
handicapées a I'emploi
d’Héma-Québec peuvent
ne pas étre a jour dans la
mise en place du plan de
mesures d’urgence.

Héma-Québec ne tient
pas compte de maniére
systématique des critéres
d’approvisionnement
accessible lors de I'achat
d’équipements et de
services.

OBJECTIF

Mesure d’accessibilité a I'information et aux documents

Assurer I'accessibilité a
I'information et aux documents
d’Héma-Québec.

Sassurer, aux fins des mesures
d’urgence, que les besoins
particuliers des personnes
handicapées sont connus et
mis a jour et que des mesures
adaptées sont mises en place
afin d’assurer leur évacuation
en toute sécurité.

Mesures d’approvisionnement en biens et en services accessibles

Sensibiliser les gestionnaires et
les professionnels aux notions
d’accessibilité universelle

(ou d’approvisionnement
accessible).

MESURE

Inclure les normes d’accessibilité
universelle dans les spécifications
techniques de la plate-forme dans
le cadre du projet de refonte du site
internet externe d’Héma-Québec.

Mesures d’adaptation aux situations particuliéres : situations d’urgence, de santé publique, de sécurité civile

S'assurer, aux fins des mesures
d’urgence, que les besoins particuliers
des personnes handicapées sont
connus et que des mesures adaptées
sont mises en place afin d’assurer

leur évacuation en toute sécurité.

Lors de I'arrivée de nouvelles
ressources, prévoir des rencontres
pour connaitre leurs limitations et, le
cas échéant, adapter les procédures en
conséquence.

Inclure les notions d'accessibilité
universelle (ou d'approvisionnement
accessible) dans une formation sur
I'approvisionnement qui sera offerte
aux gestionnaires de I'entreprise.

RESPONSABLE

Gestionnaire

des actifs,
infrastructures et
opérations Tl

Conseiller en
santé et sécurité
au travail et

Chef siireté
industrielle

Directeur des
approvisionne-
ments

ECHEANCIER

31 mars 2023

31 mars 2023

31 mars 2023

INDICATEUR DE RESULTAT

Normes incluses dans les
spécifications techniques

Mise a jour réalisée

Nombre de rencontres faites

Formation en
approvisionnement déployée



PLAINTES

Selon la politique L "accés aux documents et aux services offerts au public pour les personnes handicapées, Héma-Québec doit rendre compte du nombre
de plaintes recues et traitées et des mesures d’accommodement dont elle s’est dotée relativement a I'acces aux documents et aux services offerts au
public pour les personnes handicapées. Entre le 1*" avril 2021 et le 31 mars 2022, aucune plainte n’a été recue.

MESURES D’ACCOMMODEMENT

Aucune mesure d’accommodement particuliere n'a été prise a la suite d’'une demande puisqu’aucune requéte de cette nature n'a été faite pour
I'exercice 2021-2022.

APPROBATION

Le plan d’action a été approuvé par le comité exécutif d’Héma-Québec le 27 mars 2023.

DIFFUSION

Conformément a la Loi assurant I'exercice des droits des personnes handicapées en vue de leur intégration scolaire, professionnelle et sociale, le plan d’action a été
acheminé a I'Office des personnes handicapées du Québec. Il sera aussi disponible sur le site Web d’Héma-Québec a I'adresse www.hema-quebec.qc.ca.



AVIS DE RECOURS EN REVISION

REVISION

a) Pouvoir

L'article 135 de la Loi prévoit qu’une personne peut, lorsque sa demande écrite a été
refusée en tout ou en partie par le responsable de l'acces aux documents ou de la
protection des renseignements personnels ou dans le cas ou le délai prévu pour
répondre est expiré, demander a la Commission d’acceés a l'information de réviser cette
décision.

La demande de révision doit étre faite par écrit; elle peut exposer brievement les
raisons pour lesquelles la décision devrait étre révisée (art. 137).

L'adresse de la Commission d‘acces a l'information est la suivante :

QUEBEC MONTREAL

Commission d‘acces a l'information Commission d’acceés a l'information
Bureau 2.36 Bureau 900

525, boul. René-Lévesque Est 2045, rue Stanley

Québec (Québec) G1R 559 Montréal (Québec) H3A 2v4

Tél: (418) 528-7741 Tél: (514) 873-4196

Téléc : (418) 529-3102 Téléc : (514) 844-6170

b) Motifs

Les motifs relatifs a la révision peuvent porter sur la décision, sur le délai de traitement
de la demande, sur le mode d'acces a un document ou a un renseignement, sur les
frais exigibles ou sur l'application de larticle 9 (notes personnelles inscrites sur un
document, esquisses, ébauches, brouillons, notes préparatoires ou autres documents de
méme nature qui ne sont pas considérés comme des documents d'un organisme
public).

c) Délais
Les demandes de révision doivent étre adressées a la Commission d'acces a
I'information dans les 30 jours suivant la date de la décision ou de I'expiration du délai

accordé au responsable pour répondre a une demande (art. 135).

La loi prévoit spécifiguement que la Commission d’acces a l'information peut, pour motif
raisonnable, relever le requérant du défaut de respecter le délai de 30 jours (art. 135).



APPEL DEVANT LA COUR DU QUEBEC

a) Pouvoir

L'article 147 de la loi stipule qu'une personne directement intéressée peut porter la
décision finale de la Commission d’accés a l'information en appel devant un juge de la
Cour du Québec sur toute question de droit ou de compétence.

L'appel d’'une décision interlocutoire ne peut étre interjeté qu’avec la permission d'un
juge de la Cour du Québec s'il s'agit d'une décision interlocutoire a laquelle la décision
finale ne pourra remédier.

b) Délais

L'article 149 prévoit que l'avis d'appel d’une décision finale doit étre déposé au greffe
de la Cour du Québec, dans les 30 jours qui suivent la date de réception de la décision
de la Commission par les parties.

c) Procédure

Selon larticle 151 de la loi, l'avis d'appel doit étre signifié aux parties et a la
Commission dans les dix jours de son dép6t au greffe de la Cour du Québec.

14 juin 2006
Mis a jour le 7 novembre 2020





