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L’équipe CFDT de Mayenne vous souhaite de bonnes fétes
de fin d’année et vous adresse ses meilleurs veeux pour
2010.

Avant de se projeter en 2010, faisons un petit bilan de 2009.
20009, sera I’année des plans sociaux dans I’industrie
pharmaceutique. Pfizer, Sanofi et GSK, ces ténors de notre
industrie ont annoncé plus 3000 suppressions de postes d’ici
2012. Souvenez-vous Evreux, la visite médicale en début
d’année et le dernier concernant I’ensemble de GSK France.
Ces divers plans monopolisent beaucoup vos élus Dans cette
sinistrose, notre direction ne nous donne pas des signes
d’encouragement : une politique salariale au ras du gazon.
Bref plus le groupe s’en met dans la poche moins les
salariés en palpent.

avancees :

-Accord sur la prime de transport revu a la hausse (méme si
la mise ceuvre tarde)

- prime de 2000 Euros pour les salariés non impactés

- prime liée au PSE pour les salariés revue a la hausse.

Ces 3 accords ont été signés par I’ensemble des
Organisations Syndicales comme I’accord sur le Week-End

De la journée exceptionnelle par cycle travaillé vu le
nombre important de volontaires cela semble un accord
satisfaisant malgré un déséquilibre entre les équipes de
semaine et celle du week-end. 1l sera plus avantageux de
travailler le week-end que de faire les horaires postés en
semaine. Au manager de faire des roulements pour éviter les
jaloux enfin il vaut mieux faire des jaloux que des
oppressés.

Nous devons profiter de ces congés pour refaire le plein
d’énergie, énergie pour faire face a la charge de travail
2010.

2010, une année a négociations :

- Accord sur I’emploi des seniors

- Participation

- Intéressement

- Risques Psycho-sociaux au sein de I’entreprise

- Révision du droit syndical en lien avec la représentativité
Ces négociations se feront & Marly.

Et ce début d’année 2010, les élus devront finir la procédure
d’information/consultation sur la réorganisation du sieége, de
la Visite Médicale et des RH.

POUR QUE 2010 SOIT UNE ANNEE DE
PARTAGE DES RICHESSES.

BONNE HEUREUSE ANNEE ET BONNE
SANTE
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_f Péeres Noél

La vraie générosité n'est pas si facile a pratiquer.

os politiciens, déja en campagne
pour les régionales de mars pro-
chain, ont commencé de jouer les Péres
Noél. En ce début décembre, radios et
télévisions commencent elles aussi a
mouliner les sempiternelles références
a Noél. Mon beau sapin et tutti quanti...
Signalons qu'au Québec, une polémique
se rallume rituellement a l'approche de
Noél. Les défenseurs radicaux de la lai-
cité s'irritent de voir des sapins illumi-
nés encombrer les rues de Montréal et
des Péeres Noél déambuler sur les trot-
toirs, prospectus a la main. Cette sym-

politesse visent a y calculer minutieu- |

sement I'équivalence entre ce qui est
recu et rendu, en tenant compte des
rapports hiérarchiques. En outre, la
politesse exige qu'on ne fasse jamais
un cadeau d'une valeur telle que celui
qui le recoit, moins fortuné, se trouve-
rait dans I'impossibilité de rendre. La
vraie générosité, en somme, n'est pas
si facile a pratiquer...

Toutes ces régles, toutes ces codifica-

tions ont pour but d'éviter ces humi-
liations relationnelles, toujours dan-
gereuses pour la société puisqu’elles

bolique chrétienne, disent-
ils, serait incompatible avec
la laicité. La belle affaire !
En réalité, I'origine pre-
miére de Noél est bien an-
térieure au christianisme,
lequel s'est coulé dans une
tradition trés ancienne.
Cette féte — dont il existe
I'équivalent dans toutes les
cultures — visait & célébrer
le solstice d’hiver, c’est-a-
dire la fin des « jours an-

née qui voit la durée des

ment diminuer. Quant au
Péere Noél, son origine est
paienne et sa signification
procéde d'une étonnante
sagacité anthropologique.
La question sociétale que ce
personnage barbu permet
de résoudre est celle du don, du cadeau,
de I'échange gratuit entre les hommes.
Une question plus difficile qu’on ne le
croit. C’est un sociologue québécois,
Justement, Jacques Godbout, qui déve-
loppe cette idée.
aire cadeau, c'est aussi prendre barre
sur celui qui recoit, cest faire de lui

un obligé qui se sentira tenu de rendre
un cadeau équivalent. Il sera piégé si
I'on peut dire par ce principe de réci-
procité qui, seul, lui évitera de se sen-
tir dominé par le généreux donateur. Il
existe done dans la pratique du don une
forme tres subtile de violence symbo-
lique ou de domination. Certaines so-
ciétés comme le Japon sont tellement
conscientes de cela que les régles de

peuvent faire resurgir la
violence. Or il faut bien
comprendre que cette sy-
métrie ambigué du don et
du contre-don s'applique a
I'intérieur des familles. En
comblant leurs enfants de

quent d’enchainer tacite-
ment leur progéniture a
ce qu'on pourrait appeler
I'obligation de gratitude.
Liombre glagante d'une telle
contrainte psychologique,
méme si elle n'est jamais

Collection ¥ii/Sipa

ter quelque peu I'absolu dé-
sintéressement de amour.
‘est 1a qu’intervient le
Pere Noél. Sa fonction
consiste & détourner vers
un personnage évanescent,
inaccessible, mystérieux la nécessaire
reconnaissance des enfants. Pour peu

cadeaux, les parents ris-

formulée, plane sur les rela- |
tions familiales et vient ga- :

que ces derniers croient au Pére Noél, |

les cadeaux recus ne viennent pas des

parents mais d'un ailleurs indéfinis- |

sable. Ils pourront ainsi ouvrir leurs
paquets en toute innocence, si l'on peut
dire. Quant 4 la générosité des parents,
elle gardera sa noblesse puisqu'elle de-
meurera clandestine, ou du moins fera
mine de I'étre. De facon saisissante, le
probléme de nos hommes politiques
en campagne est exactement inverse.
Il s'agira pour eux, non point d’obéir
a la pudeur du don clandestin, mais &

I'impudeur incontinente du don promis, |

re-promis et jamais honoré.
A chacun ses Péres Noél,

® J-CLG. |
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Lesecteur optionnel, un premier (petit) pas contre
es depassements d honoraires

Dans certaines régions et pour certaines spé-
cialités, il devient difficile de se faire soigner
par des praticiens au tarif fixé par I'assurance
maladie, ceux-ci étant de plus en plus nombreux
a exercer en « secteur 2 », autrement dit a hono-
raires libres. Ce qui signifie concrétement des
dépassements, dont la plus grande partie reste
a la charge des patients. Une situation qui com-
mence a handicaper gravement I'accés aux soins.
La création d'un secteur « optionnel » peut
constituer un reméde a cette dérive, et un accord
a été conclu en ce sens entre I'Union nationa-
le des caisses d'assurance maladie, I'Union des
organismes complémentaires et deux syndicats
de médecins, la CSMF et le SML. Mais le chemin
est encore long pour encadrer et limiter les

LEVEZ (A TETE... ENCORE...
ENCORE UN FPEU... L4, CEST Bow,
VouS VoYEZ MES HoNORAIRES /..

dépassements d'honoraires.

a CFDT reste attachée a

I’'amélioration de I’accés

aux soins pour I’ensemble

de nos concitoyens, en ré-

duisant le reste a charge
de I’assuré. Et la lisibilité des
tarifs, comme des dépasse-
ments d’honoraires encadrés
avec une prise en charge as-
sociant I’assurance maladie
obligatoire et les organismes
complémentaires sont indis-
pensables pour garantir un
meilleur accés aux soins de
qualité.

LE PAYSAGE DES
HONORAIRES MEDICAUX

* En secteur 1, les médecins
appliquent des tarifs négociés
avec la sécurité sociale (tarifs
opposables) qui permettent un
remboursement presque inté-
gral par la sécurité sociale et
les complémentaires et pour
ceux qui en disposent.

* Le secteur 2, ot les mé-
decins fixent librement leur
prix, pour la plupart des spé-

cialistes et pratiquent des dé-
passements d’honoraires (ho-
noraires libres). Ce sont juste-
ment ces dépassements qu’il
y a lieu de maitriser et réguler.

Les dépassements d’hono-
raires ont représenté en 2006
2,1 milliards d’euros sur une
masse de 19,3 milliards. Ré-
partition : 1.6 md€ en méde-
cine de ville, 0.5 md€ en éta-
blissements de santé, dont
0.4md€ en cliniques. Entre
1985 et 2007, les taux de dé-
passements ont doublé, pas-
sant de 23 % a 51 % en moyen-
ne pour les spécialistes, avec
des variations trés importantes
selon les spécialités:

+ 70 % chez les gynéco-
logues,

+ 60 % chez les ophtalmolo-
gistes,

+54% chez les chirurgiens,

+53 % chez les pédiatres.

Ces dépassements sont de-
venus un cancer qui se déve-
loppe et ronge de plus en plus
le principe d’égal accés au
soin.

CHAMP DE L’ACCORD SUR
LE SECTEUR OPTIONNEL

Le secteur optionnel et le
protocole négocié et signé le
15 octobre 2009, entend trai-
ter ce probleme. Il s’agit
d’améliorer la prise en charge
des soins de maniére coordon-
née par 1’assurance maladie
obligatoire et les complémen-
taires, en prenant en charge le
tarif de base et un dépasse-
ment encadré.

Dans un premier temps, ce
secteur optionnel concernera
les spécialistes en chirurgie,
anesthésie et gynéco-obsté-
trique, des professionnels ayant
a priori une activité clinique
« prépondérante ».

Peuvent opter les praticiens

libéraux de ces spécialités,
exer¢ant en secteur 2 comme
ceux qu’ont adhéré a I’option
de coordinateurs, ainsi que
les titulaires d’un droit a dé-
passement. Le praticien qui
fait le choix du secteur op-
tionnel s’engage :

- aréaliser 30 % en plus de
ses actes au tarif opposable ;

-a ne facturer pour les autres
actes que des compléments
d’honoraires plafonnés a 50%
de la base de remboursement
majorée des suppléments
conventionnels ;

- a faire la transparence sur
les tarifs ;

- a un engagement sur la
qualité et les pratiques conven-
tionnelles, comme des réfé-
rentiels.
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En contrepartie, I’assurance
maladie s’engage a prendre
en charge une partie des co-
tisations sociales du praticien;
les compléments d’honoraires
seraient remboursés par les
organismes complémentaires,
du moins par ceux qui offrent
dans leurs contrats (indivi-
duels ou collectifs) cette pos-
sibilité a leurs assures.

Cependant, I"'Unocam, qui re-
groupe la famille des organismes
complémentaires d’assurance
maladie, s’engage  les inciter
a cette prise en charge.

Par ailleurs, les parties si-
gnataires reconnaissent la né-
cessité d’associer dans ce pro-
cessus, les établissements de
santé et demandent a I'Etat de
« réserver les missions de ser-
vice public aux établissements
de santé dans lesquels la ma-
Jorité des praticiens des trois
spécialites exercent dans ce
secteur ou le secteur a hono-
raires opposables (secteur 1) »,

Enfin, le secteur optionnel
ne peut étre mis en ceuvre
avant la conclusion d’une nou-
velle convention, dans une pé-
riode ot les divergences d'ap-
préciation des organisations
syndicales de médecins res-
tent marquées quant a la régle
de représentativité de chacu-
ne d’elles.

LA POSITION DE LA CFDT :
ASSECHER LE SECTEUR 2

La CFDT trouve scandaleu-
se la pratique de dépassements
d’honoraires, qui s’ajoutent
au reste a charge de patients
déja lourd et limitant ainsi
I"acces aux soins voire a leur
renoncement. Le secteur op-
tionnel, s’il peut représenter
un début de réponse aux préoc-
cupations des assurés, pour un
acces au soins, ne saurait étre
uniquement une occasion d’of-
frir des évolutions tarifaires
aux spécialistes du secteur 1,

mais bien plus une alternative
serieuse d’assechement du sec-
teur 2, a honoraires libres.

Les dépassements d’hono-
raires sont devenus une “plaie”
pour notre systéme et concou-
rent a accroitre les inégalités
d’acceés aux soins. Bien plus,
si rien n’est fait d'ici 5 a 10
ans, plus aucun patient ne trou-
vera par exemple de chirur-
gien ne pratiquant pas d’ho-
noraires libres : en effet, la
plupart de ceux qui s’instal-
lent actuellement le font en
secteur 2.

Un certain nombre de débats
ont eu lieu sur cette question
dans le cadre du débat parle-
mentaire sur la loi HPST. IIs se
sont traduits par de trés faibles
avancées. Notons parmi celles-
ci I'obligation faites aux opé-
rateurs privés de pratiquer des
tarifs opposables pour I'en-
semble des prestations déli-
vrées, dés lors que le patient est
admis au titre de I'urgence ou

qu'il est accueilli et pris en
charge dans le cadre de l'une
des missions de service pu-
blic.

Le protocole d’accord pas-
sé entre les caisses de Sécu,
les complémentaires et les
médecins pour créer un sec-
teur & dépassements plafonnés
(secteur optionnel), n’a d’in-
térét pour la CFDT et les sa-
lariés qu’elles représentent
que si, d’une part ces dépas-
sements plafonnés sont pris
en charge par les mutuelles,
et que si celles-ci, en contre-
partie, ne prennent plus en
charge les dépassements du
secteur 2 afin de renforcer
I’incitation pour les méde-
cins spécialistes 4 plateau
technique a rejoindre le sec-
teur optionnel. Au final le
secteur 2 doit disparaitre et
d’autres formes de rémuné-
rations se développer.

Abdou Ali-Mohamed




ACTU e 'événement

Programme charge sur le stres:

Tant au niveau national que dans les entreprises,

les négociations en cours doivent permettre

une meilleure prévention des risques psychosociaux
pour rétablir un collectif de travail souvent défaillant.

nouvelle protection des

droits dans e code du travail.
Dés lors,aucun salarié ne devait avoir
a usubir des agissements répétés de
ou pour effet une dégradation des
conditions de travail susceptibles|...]
daltérer sa santé physique ou men-
tale », Sept ans plus tard, la justice
vient par deux fois de mettre en
cause les formes de management
danslaltération dela santé des sala-
Tiés, Le 17 décembre, Renault a été
condamné pour «faute inexcusable
a lorigine » du suicide d'un salarié
en 2006. Quant a la Cour de cassa-
tion, elle vient de reconnaitre queles
méthodes de gestion d'une entre-
prise dégradant les conditions de
travail d'un salarié peuvent étre
considérees en elles-memes comme
un harcélement. Cette décision, véri-
table élargissement de la notion
méme de harcélement moral, vient
bouleverser les discussions en cours
entre partenaires sociaux.

Appelés a transposer laccord euro-
péensurleharcélement et la violence
autravail les partenaires soclaux se
sont retrouves, le 21 décembre, avec
I'idée de ne pas mener les discussions
au-dela du premier trimestre 2010
(fire encadre). Au cours de cette qua-
triéme séance - les deux précéden-
tes étant dédiées a des auditions dex-
perts—la CFDT a mis l'accent sur les
outils a développer pour anticiper
des situations de violences et prote-
gerles populationsles plusvulnéra-
bles, rappelant que 25% des agres-
sions sexuelles et 4,7% des viols ayant
lieu au travail. Ces situations extra-
mes doivent pousser les partenaires
sociaux a réfléchir sur une définition
et un cadre normatif clairs. Ces der-
niers deviont affirmer Tobligation de
I'employeur de ne tolérer aucune
forme de violence, tant la frontiere
peut étrefine et opaque entre le man-

l n 2002, la loi sur le harcéle-
- ment maral inscrivait une
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quederespectetlavolonté de nuire,
I'incivilité discriminante et 'agres-
sion destructrice. « /1 s agit de miewx
proteger les salariés surtout en période
de restructurations et d'instabilités,
propices a des comportements répré-
hensibles »,explique Jean-Louis Malys,
secrétaire national en charge du dos-
sier.« Cette négociation se tient dans
la continuité de laccord stress, ce nest
pas un hasard. Les choix d'organisa-
tion du travail peuvent étre genera-
teurs de violences ou de harcélement,
comme 'individualisation ou la mise
en concurrence des salariés »,

Cela reviendrait-il a faire le lien
entre stress et harcélement moral ?
Non, répond Jean-Lowis Malys, la phu-
part des actes de stress ne sont pas
liés au harcélement. « En revan-
che, certaines situations de stress
cachent et banalisent des situa-
tions de violence en laissant 5 ns-
taller une certaine forme d'irres-
pect. Quelque part, le patron qui
gére ses salariés par le stress est com-
manditaire de violence au travail. »

Accompagner les équipes
dans leur démarche. Pourten-
ter de déméler les notions et mieux
prendre en charge les risques psy-
chosociaux, la CFDT met au point
depuis plusieurs mois un certain
nombre d'outils et de pratiques syn-
dicales. Un peu partout, elle entend
«démontrer que lactivité et la pro-
duction seront durablement bénéfi-
ciafres si lon améliore les critéres de
la qualite du travail »: conditions,
ambiance, salaire et reconnaissance,
horaires... car « il n'y a pas de solu-
tions clés en main, si ce niest de cher-
cher, par la reprise du pouvoir diex-
pression, a transformer la souffrance
individuelle en action collective ».Le
succes duguide pratique Agir sur les
risques psychosociaux, sorti en
juin 2009 al'occasion dela Semaine
de la qualité de vie au travail, a
démontré lattente des équipes dun

Pour Jean-Louis Malys

le patron qui
Le guide pra

accompagnement pratique dans
leur démarche (1). Aujourdhui, la
Confédération veut aller plus loin,
enmettant a contributionTensem-
ble de ses structures. Car depuis la
reunion du Coct (Conseil d'orienta-
tion surles conditions de travail ), le
4octobre demier,etlademande de
Xavier Darcos, ministre du Travail, de
voir « toutes les entreprises de plus de
1000 salariés engager des négocia-
tions sur le stress avant le 1 février
20107, les equipes sont sur des char-
bons ardents. Pour les aider a
construire des accords de qualité,
chaque union régionale et chaque
fédération,enlien avecles syndicats,
auront donc dans les semaines a
venirlacharge d'accompagner quel-
ques équipes, actuellement ou pro-
chainement, dans une dynamique
denegociation surla prévention du
stress.

Parmi elles, figure la mairie du
Havre, dont les militants sont déja
largement engagés dans la défense

de dossiers individuels surla problé-
matique des risques psychosodiaux.
Aujourd'hui, ils souhaitent une
approche plus préventive et collec-
tive. Maurice Copin, qui suit cette
équipe auniveau d'Interco, prépare
la réunion du 14 janvier avec la sec-
tion et le syndicat, « Cest une pre-
miere entree en matiere pour refle-
chir @ la problématique. Mais dans
la démarche, nous pouvons nous
appuyer surle récent accord santé et
securité dans la fonction publique,
ainsique sur les discussions en cours
sur le dialogue social dans les fonc-
tions publiques ».

Autre univers: Eurial, entreprise
d'agroalimentaire en Vendée, suivie
par Bénédicte Moutin,en charge des
questions de sante au travail a I'Uri
Pays de la Loire. « La section est déja
engagée dans le dispositif“enquéte
flash }un"travailen question "phus leger
mené par 'Uri en partenariat avec la
Confédération. Les enseignements de
cette enquéte menée aupres des sala-




ak

es violences au travail

r(a]endrltr de

la négociation

Les partenaires sociaux se retrou-
veront de nouveau,les 26 janvier,
g février et 2 mars, pour rentrer
dans e coeur dela négociation et
tenter de s'accorder sur une tra-
duction du texte européen. La
situation dans les TPE-PME et le
Tien des situations de harcélement
avec l'organisation du travail
seront également au programme
des discussions.

ries sur le theme “Risques psychosociavix
et organisation du travail "devraient
appuyer ladémarche dela section pour
monter un accord de méthode ». Au
total, ce sont 8o entreprises qui vont
étre suivies, les actions étant par la
suite remontées au niveau confédé-
ral pour une vision globale du suivi
des négodiations et une capitalisa-
tion des bonnes pratiques.

Anne-Sophie Balle
(1) Guide disponible auprés de CFDT
Productions.

Chez France Télecom, expertise confirme

un profond mal-étre

Une & s
du questionnaire

mené par Technologia
aétéfaite, le14 décembre,
devant les élus du personmel
et certains membres

dela direction.

8oooosalariés de France Télé-

com avaient pris la peine de
répondre au questionnaire lancé mi-
octobre, Le besoin de s'exprimer sur
leur environnement social était réel.
Le diagnostic, hui, est accablant, a com-
mencer par la chute abyssale de la
fierté d'appartenance des salariés a
leur entreprise, qui passe de 95 % a

E n quelques semaines a peine,

39 % en cing ans ( ce chiffre tombant
meéme a 25 % chez les non-cadres).
Vient ensuite I'aspect des conditions
de travail, lui aussimis a mal.«La fra-
gilisation de la sante physique et men-
tale, et les problemes de reconnais-
sance au travail face a une exigence
managériale croissante sont large-
ment ressentis », explique le cabinet
dlexpertise Technologia, notamment
chez les salariés en contact avec le
client. « Ce nest done niun probléme
de statut ni un probléme génération-
nel comme a voulu le faire croire la
direction lorsqu'elle pointait la pré-
tendue incapacité des fonctionnai-
res d sadapter awx exigences d'une
entreprise commerciale ou la diffi-
culté asadapter aux nouvelles tech-
nologies »,conclut Pierre Dubois, délé-

gué syndical (x). « Cette enquéte taille
en pieces les fondements méme du
systeme et de la stratégie manage-
riale menée par la direction ». Et pour-
tant, elle ne fait que confirmer, en
tout point, les analyses antérieures
quen ont faites medecins du travail,
eéquipes syndicales et CHSCT (Cornite
d'hygiéne, de sécurité et des condi-
tions de travail), et dont les multiples
alertes sont restées lettre morte.
Pour se défendre, la direction expli-
que ne pas etre surprise par ces résul-
tats.Les deux tétes dirigeantes n'ont
d'ailleurs pas jugé utile de venir par-
tager ce diagnostic avec les représen-
tants des salariés. Cette libération de
la parole etait pourtant avancee
comme un élément essentiel de la
restauration d'une confiance perdue

et des « nouvelles régles de vie com-
mune a définir», selon 'aveu méme
du numeéro 2 de France Télécom.
Jusqu'a présent, la direction n'a pas
souhaité intégrer Tenquéte et ses pos-
sibles répercussions dansla négocia-
tion sur le stress. Le pourra-t-elle
encore,au vu des résultats, et des tra-
vaux actuellement en cours? Début
2010 en effet, devraient étre rendus
public 1a synthése des 1000 entre-
tiens de salariés menés par Techno-
logia, ainsi que 'analyse des liens pos-
sibles avec le travail, des 32 suicides
survenus depuis deux ans.

A-S5.B.
(1) Pierre Dubois est notamment
en charge du volet conditions de travail
dans la négociation stress en cours

dans 'entreprise.
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Actualités

[santé, sécurité et conditions de travail]

Méthodes de gestion,

intention de nuire
les contours du harcélement
moral précisés par les juges

La Cour de cassation
continue sur sa lancée de
reprise en main du controle
de la qualification

du harcélement moral,
amorcée il y a plus d'un an.
Elle estime que l'intention
de nuire n’est pas

un préalable a I'existence
d’un harcelement moral.
La notion de harcélement
évolue également

avec la reconnaissance
d’'un harcelement

« manageérial » lié

a des méthodes de gestion
contestables.
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Des méthodes de gestion
peuvent caracteriser
un harcelement moral

Avec la montée en puissance des risques
psychosociaux et des suicides liés au tra-
vail, certaines méthodes de management
sont pointées du doigt et remises en cause.
Illustration.

=~ Faits : un salarié travaille dans un centre
de loisirs depuis de nombreuses années
lorsqu’un nouveau directeur est nommeé a la
téte de cet établissement. Deux ans plus
tard, le salarié se plaint du comportement
de ce dernier a son égard s’apparentant,
selon lui, & une forme de harcelement.
11 Iui reproche de communiquer par tableaux,
de l'ignorer, de ne lui fournir aucune instruc-
tion alors qu'il en donne a 'un de ses subor-
donnés. Il met en cause également I'orga-
nisation du travail du directeur (absence
de fixation des congés payés et des plannings,
non-respect de ces derniers). S’ensuivent
deux arréts maladie et la déclaration, par le
médecin du travail, de I'inaptitude du sala-
rié a tous postes au sein de I'établissement
ou il exercait ses fonctions. En revanche, ce




sante, securité et conditions de travail

dernier est déclaré apte 4 un poste sans
contact avec son directeur actuel. Lem-
ployeur le licencie alors pour inaptitude
physique. Considérant que la détérioration
de ses conditions de travail est 4 'origine de
son inaptitude, le salarié saisit la juridic-
tion prud’homale et obtient gain de cause.

= Solution : un harcélement moral peut étre
caractérisé par des méthodes de gestion
mises en ceuvre par un supérieur hiérar-
chique, dés lors qu’elles se manifestent,
pour un salarié déterminé, par des agisse-
ments répétés ayant pour objet ou pour
effet d’entrainer une dégradation des condi-
tions de travail susceptibles de porter atteinte
a ses droits et 4 sa dignité, d’altérer sa santé
mentale ou de compromettre son avenir
professionnel [Cass. soc., 10 nov. 2009, n° 0745.321].

Harcélement managérial
collectif...

Le salarié n'était pas le seul a souffrir du com-
portement hareelant de son supérieur hié-
rarchique. Lon apprend que les médecins
I'ayant examiné pour dépression ont égale-
ment été consultés par une de ses collégues
en raison d’agissements similaires de har-
ceélement commis par le méme directeur.
La cour d’appel, approuvée par la Cour de
cassation, évoque bien une situation de har-
celement collectif. Elle constate en effet
que le directeur d’établissement soumet-
tait les salariés & une pression continuel-
le, des reproches incessants, des ordres et
contre-ordres dans I'intention de diviser
I'équipe.

... et individuel

Selon les juges, les faits constatés au niveau
de I'ensemble des salariés de I'établisse-
ment se traduisent, dans le cas précis du sala-
rié concerné, par sa mise a I'écart, une atti-
tude méprisante a4 son égard et une
communication uniquement établie par
I'intermédiaire d’un tableau. Avee pour

conséquence un état tres dépressif, Ces
agissements répétés répondaient ainsi a la
définition du harcelement moral puisqu’ils
portaient atteinte aux droits et a la dignité
du salarié et altéraient sa santé.

Il en ressort donc bien que le salarié doit subir
personnellement des faits de harcélement.
Le harcélement collectif avéré ne suffit pas.

Lorganisation du travail et les méthodes
de gestion peuvent done étre a 'origine de
harcelement moral. Ce n’est pas nécessai-
rement la personnalité ou la « perversité »
d’un individu qui est condamnée mais bien
des pratiques exercées au sein d’un service
ou plus largement d’une entreprise.
A cet égard, I'intention malveillante n’est pas
toujours perceptible. Ce qui n’empéche pas
que le harcélement moral puisse étre carac-
térisé, comme vient de le décider la Cour de
cassation.

Le harcélement moral
n'implique pas
nécessairement

une intention de nuire

Jusqu'a présent, le harcélement moral sup-
posait une volonté de nuire pour étre carac-
térisé. La Cour de cassation qui, depuis
quelques temps, affine et clarifie sa jurispru-
dence en matiére de harcélement, vient
d’opérer un virage a 180° sur cette ques-
tion. Elle précise en effet que la définition
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du harcélement moral n'implique pas néces-
sairement d’intention malveillante. Retour
sur I'affaire,

= Faits : une salariée exercant les fonctions
de sous-directrice d'une agence bancaire
est arrétée pendant trois ans pour mala-
die. S’estimant victime de harcélement
moral, elle saisit la juridiction prud’homa-
le d'une demande de résiliation Jjudiciaire de
son contrat de travail. Elle est ensuite licen-
ciée. Ni le conseil de prud’hommes nj la
cour d’appel n’ont reconnu les faits de har-
celement. Pour les Jjuges du fond, les faits
dénoncés par la salariée, & savoir un mau-
vais climat, une mésentente, des conflits,
des contestations, voire des réflexions déso-
bligeantes, ne constituent pas des agisse-
ments répétés de harcélement moral et
relévent de I'exercice du pouvoir de direc-
tion de I'employeur. Sauf 3 ce que la salariée
démontre, ce qui n’était pas le cas en
P'oceurrence, que le comportement de son
supérieur hiérarchique relevait d’une
démarche gratuite, inutile et réfléchie des-
tinée a I'atteindre et permettant de présu-
mer l'existence d’un hareélement. Censure
de la Cour de cassation.

= Solution : le harcélement moral est
constitué, indépendamment de I'intention de
son auteur; des lors que sont caractérisés des
agissements répétés ayant pour effet une
dégradation des conditions de travail sus-
ceptibles de porter atteinte aux droits et 3
la dignité du salarié, d'altérer sa santé ou de
compromettre son avenir professionnel.
La Cour de cassation rappelle également que
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la charge de la preuve d’un harcélement
moral ne pése pas sur le salarié [Cass. soc.,
10 nov. 2009, n° 08-41.497].

La Cour de cassation rejette done clairement
I'interprétation selon laquelle il n’y aurait
pas de harcelement sans intention de nuire.
Sa position est en tous points conforme 2 la
lettre de l'article L. 1152-1 du Code du tra-
vail, qui n'exige pas d'intention malveillante.
En visant des agissements répétés ayant pour
objet ou pour effet une dégradation des
conditions de travail, le législateur avait
bien en téte que le harcélement pouvait
étre soit intentionnel, soit involontaire.

Et pourtant, auparavant, la Cour de cas-
sation semblait exiger une volonté de nuire
pour caractériser le hareélement [Cass. soc.,
21 juin 2006, n° 0543.914; Cass. crim., 11 mai 2005,
n®0486.774). Les juridictions du fond recher-
chaient également systématiquement
I'intention malveillante de Iauteur des agis-
sements en cause pour les qualifier de har-
celement. 11 fallait done que celui-ci ait agi
sciemment. Ces pratiques n’auront plus
lieu d’étre, la Cour de cassation ayant déci-
dé d’y mettre un terme. Ce faisant, elle
poursuit sa reprise en main du contréle de
la qualification du harcélement amorcée en
2008.




Qui doit prouver le harcélement ?

Rappelons que Ia loi répartit la charge de la preuve entre les parties, Dans un premier
temps, le salarié établit des faits laissant présumer I'existence d'un harcélement.

Dans un second temps, I'employeur ou le salarié mis en cause doit, au vu

de ces éléments, prouver que ses agissements ne sont pas constitutifs de harcélement
et que les décisions ou actes reprochés sont justifiés par des éléments objectifs
etrangers a tout harcélement [C. trav,, art. L. 1154-1). C'est ainsi que dans I'affaire

du 10 novembre précitée (voir ci-contre), 'arrét de la cour d'appel a également été censuré
pour avoir fait peser la charge de la preuve sur |a salariée,

La Cour de cassation est venue préciser que s'il appartient au salarié d'établir
la matérialité des faits qu'il invoque, les juges doivent, quant a eux, appréhender ces faits
dans leur ensemble et_rech_ercher s’ilg permettent de prés_umer I'existence dt_J harcélement

allégué. Il a été reproché aux magistrats de ne pas avoir tenu compte de I'ensemble
des éléments établis par la salariée et notamment de Ia discrimination salariale

dont elle avait fait I'objet en raison de ses congés de maternité (Cass. soc., 18 nov. 2009,
n° 08-41.560).

Message
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Premiers indicateurs des risques
psychosociaux au travail

e college d”expertise sur le suivi

statistique des risques psycho-

sociaux au travail a présenté ses
indicateurs provisoires aux parte-
naires sociaux, le 9octobre, lors de la
réunion du Conseil d’arientation sur
les conditions de travail, Ce collége a
€té constitué fin 2008, i la demande
de Xavier Bertrand, alors ministre du
Travail. suite au rapport Nasse et Lé-
geron sur les risques psychosociaux
awtravail (v, Bref social n® 15077 du
13 mars 2008). Samission est de pré-
ciser ce qui doit étre mesuré pour ap-
précier le niveau de ces risques. Le
college a retenu, i litre provisoire, six
dimensions de risques & caractére
psychosocial : les exigences du tra-
vail, la charge émotionnelle, I*autono-
mie et les marges de manceuvre, les
rapports sociaux et les relations du
travail, les conflits de valeur et I'insé-
curité socio-économique. 11 doit pour-
suivre ses travaux et proposer une liste
défimitive d™indicateurs & la mi-2011.

Exigences au travail
et charge émotionnelie

Le college d'expertise retient plu-
sieurs indicateurs pour décrire les
exigences au travail : la quantité de
travail, la pression temporelle, la com-
plexité du travail et les difficuliés de
conciliation entre les vies profession-
nelle et personnelle.

S’agissant des exigences émotion-
nelles, le college identifie les indica-
feurs suivants :

— I"épuisement émotionnel (hurn
out) et la difficulté i étre disponible
emotionnellement pour ses proches,
aprés Je travail :

— la facticité des émotions, avec le
sentiment pénible de continuer, aprés
le travail, & « mimer » mécaniquement

des emotions que |'on ne ressent pas.
Ceci correspond plutdt aux métiers du
tourisme et du commerce, o il faut
sans cesse avoir | air enjoué, Certaines
recherches ont mis en évidence une
corrélation possible entre la épression
des émotions au travail (celle de laco-
lere par exemple) et I"augmentation
des troubles musculosquelettiques et de
I'hypertension artérielle ;

—le contact direct et les tensions avee
le public;

~I'empathie et le contact avee la souf-
france;

= la peur au travail.

Autonomie et rapports sociaux

Le college a également défini des in-
dicateurs concernant |'autonomie et
les marges de manceuvre au travail,
[l s'agit de : 'autonomie procédurale,
c'est-d-dire la libenté de décider com-
ment faire son travail et de pouvoir
I'interrompre momentanément quand
on le souhaite; la prévisibilité du tra-
vail; I'utilisation et le développement
des compétences (avoir I'occasion
d'apprendre des choses nouvelles);
la participation et la représentation,
soit le sentiment d*étre consulté lors
de la mise en place de changements
organisationnels ou technologiques.
Concernant les rapports sociaux et
les relations de travail, quatre indi-
cateurs sont proposés :

~ le soutien social au travail (nombre
de contacts et qualité du soutien pro-
curé sur différents plans);

~ la violence au travail. Cette der-
niére, et en particulier la violence psy-
chologique, constitue un des facteurs
de risques majeurs de troubles dé-
pressifs et une des premigres causes
externes de suicide. Elle peut étre ca-
ractérisée comme une situation dans

laquelle un individu subit de la part SANTE

d'une ou plusieurs personnes de I'en- AU TRAVAIL
tourage professionnel (collégues, hié- Premiers résultats
rarchie) des comportements hostiles ducollge

de fagon prolongée, cherchantale g

blesser, I'isoler ou I'exclure: ld expa_ﬁme Sur

— la reconnaissance des efforts ;’ SV Stalisique
consentis pour effectuer un travail de o (8163

qualité et les récompenses qui en dé- p;ychosor:laux
coulent en termes de déroulementde TS &1 place
carriere, de rémunération, de sécurité ala d?’?““""'

de I'emploi et d'estime de la part de du ministére

Ia hiérarchie et des collégues. I s'agit  9U Travail
également du sentimenl que son tra- fr

vail est « utile aux autres »;
—le leadership, ¢'est-i-dire la clarté de

ce que I'on a a faire dans son travail.

Conflits de valeurs
et insécurité de I'emploi

Des indicateurs visent également les
conflits de valeur. 11 s"agit de « 1'obli-
gation de travailler d'une fagon qui
heurte sa conscience profession-
nelle ». Ceite contrainte a un effet sur
la santé mentale. Les personnes
concernées peuvent adopter diffé-
rentes stratégies défensives, telle que
I'hyperactivité. Peuvent étre utilisés
comme indicateurs le sentiment de
faire dans son travail des choses que
1'on désapprouve (vente abusive, réa-
liser des licenciements, etc.), et esti-
mer ne pas avoir les moyens de faire
un travail de qualité.

Enfin. I'insécurité de |'emploi, défi-
nie comme « 1'impuissance ressen-
tie & préserver la continuité souhai-
tée dans une situation de menace sur
I'emploi », se manifeste notamment
par le sentiment de « devoir changer
de qualification ou de métier dans les
anndées i venir », el de « ne pas se sen-
tir capable de faire le méme travail
qu’actuellement jusqu’a 60 ans ». 8

LIAISONS SOCIALES Quotidien
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Smic

Une hausse modérée du Smic
sous des prétextes fallacieux

- Le salaire minimum sera revalorisé de 0,5 % le " janvier
. prochain. Dans ses arguments pour justifier ce chiffre,
le groupe d’experts indépendants confond salaires

et lutte contre la pauvreté.

onformément a la loi de “en

faveur des revenus du travail”,

le Smicsera revalorisé au 1 jan-
vier prochain.La CNNC (Commission
nationale dela négociation collective)
s'est réunie le 15 décembre (lire édito
Pp.3) pour décider du montant de cette
augmentation. La veille de cette séance,
aucun“coup de pouce"n'était attendu
de la part du gouvernement, et la
hausse devait correspondre aux
recommandations du groupe d’ex-
perts et a « la stricte application des
mécanismes légaux » soit 0,5%. Elle
était de 1,3 % en juillet dernier.

La CFDT revendiquait une augmen-
tation comprise entre15%et2%.Dans
son intervention devant la Commis-
sion, Laurence Laigo, secrétaire natio-
nale, a mis en avant les «augmenta-
tions toujours importantes sur les
dépenses contraimtes des ménages» tels
quele loyer, T'électricité, les transports,
et ce malgré des chiffres de I'inflation
assez faibles. « Nous navons dailleurs
plus, sur le site de I'insee, et depuis plu-
sieurs mois, I'mdice des prix d la consom-
mation hors énergie», reléve-t-elle. Une
augmentation supérieure du Smic
aurait également eu pour mérite de
soutenir une croissance encore fra-
gile et qui dépend en grande partie
de la consommation interne. De
plus, le niveau du Smic servira de
base aux négociations salariales
dansles branches etles entreprises.

Désaccord surle rapport des
experts. Dansledétail la CFDT s'in-
terroge sur plusieurs points du rap-
port du groupe dexperts,notamment
lorsque ceux-ci notent que « les politi-
ques de soutien au revenu du travail
(prime pour lemploi, revenu de solida-
rité active) ont contribué de facon trés
significative a la progression du pou-
voir dachat des salariés remunérés au
Smic». Selon les experts, « les presta-
tions liées au travail sont nettement
plus efficaces que le salaire minimum
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pour lutter contre la pauvreté au tra-
vail, car mieux ciblées sur les ménages
pauvres ».

Une argumentation que réfute la
Confédération. « Le Smic n'est pas un
élement constitutifd'un filet anti-pau-
vreté. Le rapport semble faire une confu-
sion entre la question du salaire, la poli-

concernés par la revalorisation du Smic
a sensiblement diminué poursétablir
a 10,6 % au 1" juillet 2008 ». Il met ce
recul surle compte de «['intensité » de
lanégociation salariale de branche
«au cours de lanneée passée».Oubliées,
lacrise et Taugmentation duchémage
depuis plus d'un an! En revanche, la
crise est appelée en renfort lorsqu’il
sagit de «ne pas compromettre la santé
économique et financiére des entrepri-
ses» et de justifier ainsi une faible reva-
lorisation du salaire minimum.
Autre argument:la limitation du

Laugmentation du Smic au 17 janvier 2010 correspond
a « la stricte application des mécanismes légaux », soit 0,5 %.

tique de redistribution des richesses et
de lutte contre la pauvreté, affirme Lau-
rence Laigo. ll faut se demander com-
ment on rémunere le travail et com-
ment cette rémunération doit évoluer
au regard du cout de la vie, et de facon
équitable, pour réduire les écarts entre
les différents salariés. » De plus, le rap-
portne prend aucun comptedelajeu-
nesse dudispositif RSA et dumanque
total derecul dont disposent les pou-
voirs publics pour estimer son impact
surla pauvreté.

Le rapport établit également le
constat que «la proportion de salariés

cout du travail. Les experts défendent
ainsi les exonérations de charges qui
auraient permis de créer ou de pré-
server Boo ooo emplois, «selon les der-
niéres estimations communément
admises ». La rigueur statistique a
connu mieux. « Comment ce chiffre
est-il obtenu ? », demande Laurence
Laigo, qui n'a pas manqué de rappe-
ler la demande de la CFDT d’une
«réflexion de fond surla conditionna-
lité des exonérations, pour évoluer sur
des systémes plus vertueux en matiére
de politique salariale ».
Frédéric Delaporte
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