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COMMENT RECONNAITRE
ET DEFINIR LE HARCELEMENT

1/ LE HARCELEMENT MORAL

Notion apparue en Suéde en 1993 sous le nom deiMpbb

Les définitions de harcelement moral mettent ppal@ment en évidence tantét le caractére répétitif
des agissements, tant6t la gravité, l'intensiléstonséquences des actes dans les pays nordiques.
Ainsi certains psychosociologues suédois ont dgrlosieurs définitions au cours des dernieres
annees :

- En 1996 :« enchainement, sur assez longue période, de prepd’agissements hostiles
exprimés ou manifestés par une ou plusieurs peesoanvers un tiers »

- En 1998 « toute conduite abusive se manifestant notammantes comportements, des
paroles, des actes écrits pouvant porter atteinta personnalité, a la dignité et/dlntégrité
physique et psychique d’'une personne et mettreéeh lgmploi de celle-ci oudégrader le
climat de travail ».

Ces psychosociologues défendent également la th&da conception
situationniste, selon laquelle les contextes sagietet certains types
d’organisation favorisent le harcélement. Pourregsons, comprendre le
harcélement suppose connaitre a la fois les caumbgiduelles et
situationnelles.

En France, la définition du harcelement moral ppaaue dans le Code du
travail avec la loi de modernisation sociale duJanvier 2002 et a été
définie comme urensemble d'agissementepétés "qui ont pour objet
ou pour effet une dégradation des conditions de txanil susceptiblede
porter atteinte aux droits du salarié et a sa dignié, d'altérer sa santé
physique ou mentaleou de compromettre son avenir professionnel '

Le harcelement moral génére une souffrance auiltr®essentir de la souffrance au travail ne suffit
pas a définir la situation comme du harcelemenaubdés criteres entrent en compte tels que la
chronicité, la répétition et le caractére insidielaxl’agression. Celle-ci est soit physique, satale

et a la source d’une souffrance morale intensdfrange qui ne se dit qu’a demi mot.

La peur, la honte, le sentiment de non valeur,cdjiacité renforcent I'isolement. Ces violences
s’inscrivent dans une stratégie ou la victime daisisée emprisonnée. Elles visent la dominatian, |

négation de l'individu ou de sa place dans un gystd e harcélement n’est pas un probleme inter
individuel mais inhérent a un collectif professiehn

L’objectif du harcelement est soit :

- Institutionnel , pour contourner les procédures de licenciemegggtion du personnel.
- Individuel , destruction d’autrui et valorisation de son peopouvoir, envie et jalousie,
comparaison sociale malsaine, discrimination.

Le harcelement est souvent associé a une déssétan entre les salariés, a savoir une perte du
sentiment d’appartenance a un groupe, la difficaltéouver des recours extérieurs. Il n'y a pas de
réactions collectives car il est difficile d’en rdiier les responsables (phénomene diffus, cibké s
un nombre restreint de personnes) et qu'il s'apgoigvent sur une désorganisation du lien social
(absence de toute forme de contrepoids par lesésala une déstabilisation psychologique de ses
membres, faiblesse des syndicats, organisatiowithaille des taches).
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4+ Le processus du harcélement :

Donner du sens en s’attribuant les responsabilités

La victime ne comprend pas ce qui lui arrive mdisrche a démontrer qu’elle est compétente et
digne. Elle vit un stress important et cherche dé&fendre d’'une injonction qui reste enfermée dans
le non dit. Elle s’épuise peu a peu. Dans un pretaiaps la victime se remet en question, s’at&ibu
la cause de son isolement, du discours latentdgtiestout en cherchant a exprimer et faire edreen
sa bonne foi.

L’isolement est une seconde caractéristique duegssats de harcelement moral. Les collégues sont
amenés a voir qu'effectivement, comme le souligagrésseur, la victime est désagréable au
travail... Il s’allie les collegues de travail.

Apres avoir cherché a faire reconnaitre qu’elledilie correctement et honnétement, le plus sduven
en s’investissant beaucoup, la victime se sourhetniliée, (démission, arrét maladie) ou proteste
(mise en place d’'une procédure judiciaire).

+ Les méthodes du harcéelement

Exclusion de la victime de toute relation sociopr@ssionnelle: Le harceleur fait comme si la
personne n’existait pas (ne pas la saluer ni ldiepaforme de mise en quarantaine. Des attitudes
humiliantes (haussement d'épaules, mimiques ouegeshéprisants, détournement de téte,
claguement de portes), des propos offensants oeutgnpeuvent étre lanceées.

Le travail de la victime est remis en guestion : En ne lui reconnaissant pas la qualité du satarié
de son investissement professionnel. Pour y parMantrictime :

+ Se voie attribuer des objectifs inaccessiblesétlistes

+ N'a pas de travail, pas de mission et est confeordé
désceuvrement qui va enlever tout sens au travail.

+ Doit réaliser des taches qui n'ont aucun sens iesant donc
humiliantes.

+ Doit réaliser une tache vagueweous savez ce qu’on attend (
VOUS » sans que les reperes nécessaires a son
accomplissement ne lui soient donnés.

+ Doit veiller a étre performante, productive sane tuqualité
du service n’en patisse !!

Manipulation de la _communication :  La victime n’a plus accés aux informations. Aueu
demande d’explication ne débouche. L’agresseuntesiréter de facon malveillante les propos de la
victime pour rallier a lui les tiers. La communioat est soit supprimée (isolement presque total) o
pervertie (donner de fausses informations pour liempe tache, propos humiliants) pour isoler la
victime et lui retirer tout soutien, tout résealatiennel qui I'aiderait normalement a s’adapteaitea
nouveaux stress.

Les conditions_de travail de la victime sont dégragks :  Pour les cadres, c’'est I'image
symboliqgue de ses responsabilités et respectalgjité est touchée. Ex : taille du bureau,
déménagement dans un plus petit local, dans umi@@ns accessible par les autres salariés.

Pour les employés,on va leur manifester une mésestime en les &aigapatialement, en leur
donnant des équipements abimés, vieux rideauxrpoylacer un store « abimeé » par inadvertance...

Les collegues de travail Dans un premier temps, ils peuvent croire lesodis de I'agresseur, a
savoir que la victime est incompétente et la calgsee qui se passe et ne pas comprendre ce qui est
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réellement en jeu. Dans un second temps, les celfegeuvent percevoir la manipulation dont ils ont
éte I'objet et ressentir des injonctions au siledagjuel cas, la situation de harcélement dordalst
témoins pourrait étre la leur.

Les témoins se taisent plutdt que d’étre seulsnarter la situation et n’avoir aucun poids si ast’
de se mettre soi-méme en danger.

Le harcélement prend place dans un milieu ou tedaeial, la solidarité collective sont faibles.

+ Pourquoi le harcelement atteint-il I'individu ?

Parce qu'il y anégation de l'autre au travers d’'une pression qui vise sa
soumission ou sa démission.

On ne lui reconnait plus ses droits fondamentauxlenirespect. Le
harcélement porte atteinte a I'intégrité physigtig@sychique de l'individu
et a sa dignité. En détruisant Autrui, I'agresseluierche a valoriser son
propre pouvoir. L’agresseur refuse de communiquec da victime et manipule la communication
avec les tiers (ttmoins).

Parce que le harcélement a udienension collective_a victime est privée de tout support social, de
tout réseau pour affronter un tel stress répété.dst isolée dans une peur qui 'empéche de vivre.

En I'excluant d’'un systeme relationneln provoque une destruction du sujet dans |la re@suon ne
le reconnait pas. En éthologie, I'exclusion d’uimeaal de sa horde est une condamnation a mort.
Sans son groupe d’'appartenance ou de rattachdmenjet est voué a sa fin.

Parce que le travail n'a plus de sendormalement le travail participe a la reconnaissades
compétences et valeurs de l'autre dans un chamipi.dé€fest un élément qui participe a la
construction du sujet. En travaillant, tout individttend une reconnaissance et une rétribution
financiére mais aussi morale. C’est a dire qu'ensplle sa paye, il obtient normalement la
considération et I'estime de ses collegues, dorgadealeur personnelle. Dans le cas du harcelement,
le sujet est privé de cette reconnaissance fondameerCe n’'est pas lui au sein du travail qui est
touché mais la destruction compléete de sa valetargrgue sujet. Parce que la victime se senténuti
dévalorisée. Normalement le travail participe anssde notre existence, le statut professionnel
complete notre identité, 'image et I'idée que I'em fait de soi-méme. Chacun a besoin de donner du
sens a ce qui lui arrive et fait. Il en va de mgroer le travail. Dans le cas du harcelement, letsg

peut plus accorder de sens a son travail ni a iciiicarrive. 1l ne comprendpas, ne contrdle ni ne
malitrise ce qui se passe.

La victime ne peut pas prévoir ce qui va se passequi renforce le streste fait de ne rien pouvoir
contrdler crée un état d'impuissance qui se sut@jaua souffrance déja ressentie. La personne se
sent démunie.

La victime cherche avant tout a réduire I'angoisdgarrive pas et augmente encore plus son état.
Elle n’arrive plus a traiter les informations peeites dans son environnement, commet des erreurs
qui la font entrer dans un cercle vicieux.

+ Effets sur la santé :

Aspects cliniques du harcélement moral Comme nous l'avons déja vu le harcelement est un
phénomene insidieux, répétés dans le temps. Sidonnaal a identifier le harceleur, c’est bien parce
qgu’il agit par le « non dit », manipulant le sugtties tiers. Progressivement la victime est ise@es

gu'on ne lui reconnaisse plus de capacités prafessiles. Cela aboutit & une destruction
psychologique voire a une solution radicale a sdeauicide de la victime.
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+ Les symptomes :

-Stress_traumatigues:  Manifestations de peurs a retardement, angoiggesouvenir de la
situation, cauchemars, pensées et images qui ssiempoalcoolisation, prise de produits, violences
envers soi ou autrui.

-Appréhension _de I'imprévisible  (symptomatologie _anxieuse) : Boule dans la gorge,
tremblements, sudations, tachycardie, troubleatebrmissement, difficulté de concentration.

La peur de ne pas arriver a étre a la hauteuyrtanation entraine progressivement une situation
d’épuisement moral. La victime, débordée sur lenpéamotionnel devient irritable, agressive,
désagreable...Elle n’arrive plus a réagir de manantaptée et commet alors des erreurs dont
I'agresseur s’emparent rapidement. Ces signgsmsed alimenter le discours officiel du harcel&ur,
savoir qu’il n’est pas possible de travailler nolengent avec la personne et qu’elle se plaint d& sub
des événements dont en fait elle est la cause !H.n®peut lui confier certaines taches puisqu’elle
ne semble plus motivée et fait des erreurs....

- L’enfer de lisolement et du retrait (symptomatobgie dépressive) Les propos qui visent a
humilier, vexer, blesser la victime, le sentimenét® seule face a la
situation voire d’en étre la cause vont progressamt faire vaciller le

sentiment d’estime de soi. Au-dela du sentimentulpabilité, d’avoir une

vision négative de l'avenir, une perte de plaisine humeur triste, une
fatigue, des troubles du sommeil, un retrait eters@nt, s’associent des
troubles des conduites alimentaires. Sa vie devparasitée par la
souffrance infligée au travail et les conséquentceshent ses relations
sociales et familiales. Une incompréhension entgmogressivement son
rapport aux autres. La victime est de plus en piydiée sur elle-méme,
coupée du monde extérieur et est obnubilée parla du travail. Elle

n'arrive plus a étre disponible pour ses enfants, sonjoint... Elle est

fatiguée le week-end et ne golte pas de plaisic é&® amis qui ne la
reconnaissent plus.

- Passage a l'acte ou en finir avec soi Une prise en charge de la dépression doit pogediéaliser
rapidement afin de prévenir un passage a l'actgdaire qui a lieu quand le sujet n’entrevoit plus
aucune solution pour sortir de la situation quiidare et qu’il ne peut en supporter davantage. La
menace d’un licenciement, la décision d’'une misseapacité ou en invalidité peut se surajouter aux
violences vécues et confirmer I'idée qu'il ne «tvgluis rien, qu’il n’est bon a rien ».

- Signes paranoiagues : Méfiance, intolérance, entétement et revendiogteuvent étre des modes
de réponses de la victime mais qui peuvent toldi &isn renforcer les arguments du harceleur contre
elle. Ce type de défense s’installe en réponseliaroelement qui prend appui sur un terrain caflect
(a qui peut-on faire confiance ?).

2/ LE HARCELEMENT SEXUEL

Afin d'apporter des réponses adéquates aux problparéculiers posés par le harcélement sexuel, le
|égislateur est intervenu avec deux lois (en dat@2ijuillet et du 2 novembre 1992). La premiére
institue le délit de harcelement sexuel dans le ghal, la seconde loi compléte ce dispositifuymar
volet social ; elle instaure des dispositions @uicsionnent les répercussions du harcélement sexuel
sur le plan professionnel tant dans le code datrgue dans le statut des trois fonctions pubbque

Au regard de ces deux lois, trois éléments sorgtitatifs du harcelement sexuel :
+ [abus d'autorité : le harcelement sexuel n'esti pue s'il émane d'un employeur, de son
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représentant ou de toute personne ayant abusuti#ité que lui confere ses fonctions.

+ les actes fautifs par lesquels le harceleur « aélales ordres, proféré des menaces, imposé des
contraintes ou exercé des pressions de toute resxuelle »

+ enfin, I'objet des agissements de harcelement keéxsavoir I'obtention des faveurs sexuelles.

Deux lois récentes sont intervenues et ont molgifdspositif :

« laloi du 9 mai 2001 relative a I'égalité profemsnelle entre les femmes et les hommesétend
d'une part le champ des personnes protégées pair:ldont visées non plus seulement le salarié
licencié ou sanctionné mais aussi le candidat aegrutement, a un stage ou a une période de
formation en entreprise.

Interdit d'autre part «toute mesure discriminatoire, directe ou indireagtetamment en matiére de
rémunération, de formation, de reclassement, dtdfon, de qualification, de classification, de
promotion professionnelle, de mutation ou de reetdement de contrat» prise a I'encontre d'un
salarié qui a subi ou refusé de subir des agisgsnaenharcélement sexuel ou a témoigné de tels
agissements ou bien les a relatés. (Art. 8 deilddo9/05/2001 modifiant les articles L.1153-1 a
L.1153-4 du CT).

Le harcelement dans I'entreprise....

_\i:" 5 3 : St
. H Q
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... e soyons pas spectateurs !



COMMENT AGIR ET SE DEFENDRE
FACE AU HARCELEMENT

La définition du harcelement moral :

+ « Constitue un harcélement moral au travail, t
agissements répétés visant a dégrader les corsd
humaines, relationnelles, matérielles de travaiind’ ou
plusieurs victimes, de nature a porter atteinteussl droits
et leur dignité pouvant altérer leur état de sahfgouvant| g
compromettre leur avenir professionnel ».

(Rappattt CES du 11 avril 2001)

+ « Aucun salarié ne doit subir les agissements égmft harcélement moral qui ont pour objet
ou pour effet une dégradation des conditions deailrgusceptibles de porter atteinte a ses
droits et a sa dignité, d'altérer sa santé physmuenentale ou de compromettre son avenir
professionnel ».

(Art.1152-1 du Code du Travail)

La part du droit :

Le recours a la régle de droit est une des répansésircélement au travail, puisque les relatiens d
travail et d’exécution du contrat de travail contpot des obligations tant pour le salarié que pour
'employeur.

1 - Deux grands principes doivent guider les reladins entre salarié et employeur :

a) Le principe de loyauté et de I'exécution de lome foi :

L’article 1134 du Code Civil précise ;

« Les conventions Iégalement formées tiennentd&loi a ceux qui les ont faites, elles doiveng étr
exécutées de bonne foi ».

Ce principe s’applique a tout contrat et donc antred de travail.

Il entraine I'obligation d’agir envers un salariéea loyauté et peut-étre couplé a l'article
L.1121-1 du Code du Travail précisant :

« Nul ne peut apporter aux droits des personneguetlibertés individuelles et collectives de
restrictions qui ne seraient pas justifiees pardiare de la tache a accomplir ni proportionnébudu
recherché ».

Ce principe de loyauté et d’exécution de bonne ésit sous tendu par la notion de lien de
subordination et de dépendance entre un employeur galarié.

La loi de modernisation sociale du 17 janvier 2@G0adopté un article.1222-1, libellé ainsi :

« Le contrat de travail est exécuté de bonne foi ».

L’ensemble des droits et prérogatives de I'employdans l'organisation et la direction de
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I'entreprise se trouve coiffé par deux principeségaux du droit :

a) Ne pas abuser de son droit ;
b) Ne pas détourner de sa finalité le pouvoirltpredétient.

Les techniques de harcelement peuvent étre misesomeaspondance avec les grands principes
juridiques :
+ Détournement du lien de subordination :incivilité a caractére vexatoire, refus de dialegu
remargues insidieuses ou injurieuses qui blesgirtigrement et volonté de ridiculiser,
moquerie ;

+ Détournement des régles disciplinaires: sanctions injustifiees basées sur des faits
inexistants ou veéniels ;

+ Détournement du pouvoir de direction: ne pas donner de travail, donner des objectifs
irréalisables, donner du travail inutile, isoler ;

+ Détournement du pouvoir d’organisation: modifier arbitrairement les conditions de travalil
ou les conditions essentielles du contrat.

b) Le respect de la dignité de la personne :

Le respect de la dignité de la personne est cité @adéfinition retenue par le Conseil Economigue
Social en avril 2001.

Ce principe est posé en préambule d®&claration universelle des Droits de 'Homme :

« Tous les étres humains naissent libres et égaulignité et en
droit ».

Le Code Pénal inclut ce principe et vise toutesirgtts a la dignité
des personnes en abusant de leur vulnérabilité dewd situation de
dépendance.

L’article 225-14 du Code Pénal et les articlés1121-1 et L.2313-
2 du Code du Travail reprennent ces principes deeptsge la

dignité du salarié.

lIs peuvent étre utilement complétés par I'arti¢l@82 du Code Civil qui mentionne de ne pas porter
préjudice a autrui.

2 - Laloi de modernisation sociale du 17 janvie2002

La loi de modernisation sociale du 17 janvier 2@0iatroduit dans le Code du Travail la notion de
harcelement moral afin de l'interdire et de le ir@er en milieu professionnel, en allégeant le ré&gim
de la preuve pour les salariés victimes et entuasit notamment une procédure de médiation.

Les articlesL.1152-1 a L.1152-3ont les transpositions de cette loi, dans le CodEravail.
Mais attention, dés son accession au pouvoir, l&z¥gmement Raffarin a tenté d’affaiblir le nouveau

texte en partageant le régime de la preuve entmogeur et salarié et en fragilisant le statut des
meédiateurs.



3 - Obligation générale de sécurité de I'employeur

Les articlesL.4121-1 a L4121-4 du Code du Travaildéfinissent I'obligation générale de sécurité
de I'employeur :

« Le chef d’établissement prend les mesures néoeseur assurer la sécurité et protéger la santé
des travailleurs de I'établissement, y comprigdiagailleurs temporaires.

Ces mesures comprennent des actions de prévergmmistjues professionnels, d’information et
formation ainsi que la place d’une organisatiodext moyens adaptés (...). ».

Ces articles sont complétés, pour les travailledépendants et les salariés de sous-traitancéepar
articlesL.4121-5 et L.4522-1 du Code du Travall

4 - Droit de retrait du salarié

Le salarié peut, notamment face a une situatidmadeclement, utiliser son droit de retrait awetde
l'article L.4131-1du Code du Travail:

«Le travailleur alerte immédiatement I'employeur tdate situation de travail dont il a un motif
raisonnable de penser qu'elle présente un dangereget imminent pour sa vie ou sa santé ainsi que
de toute défectuosité qu'il constate dans les syesté@le protection.

Il peut se retirer d'une telle situation.

L'employeur ne peut demander au travailleur quaiadsage de son droit de retrait de reprendre son
activité dans une situation de travail ou persistedanger grave et imminent résultant notamment
d'une défectuosité du systeme de protection. »

Dans ce cas, le salarié bénéficie d'une protecparticuliere dans la
mesure ou aucune sanction ou retenue sur salageumétre faite.

Cette protection peut étre utilement renforcée ljgguplication du droit
d’alerte donné aux membres du CHSCT et des dél@upsrsonnel.

5 - Actions du CHSCT

Le CHSCT a pour mission de contribuer a la pratadae la santé et de la sécurité des salariés.
Les articlesL.4612-1 et suivantsdu Code du Travail lui donnent un pouvoir d’ingstion.

L'article L.4614-10permet d’inscrire le harcélement a I'ordre du jolwr CHSCT, d’abord en
réunion ordinaire, puis en réunion extraordinairly demande motivée de deux de ses membres.

L’article L.4614-12 permet le recours a un expert agree.
On peut également citer le droit d’alerte du CHSDTcas de danger grave et imminém,131-2 du
Cdt, qui peut étre couplé avec le droit de retraisaiarié.

6 - Droit d’alerte des déléqués du personnel

Le Code du Travail donne la possibilité aux déé&sgdu personnel des moyens d’action :

lIs peuvent utiliser I'article L.2313-2 qui donne avec le droit d’alerte la possibilig2dEnonciation
d’atteinte a la liberté individuell€L.2313-2.
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7 - Rble du Médecin du Travail

—~
$_.
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Par son role de prévention au sein de I'entrepiiigioit dépister les formes

d’organisation du travail génératrice d’isolementliagnostiquer en amont le (/(‘f,\h{fi\(»\ N

symptémes d’alerte. / @3//1// //
I\ =X

L'utilisation de [linaptitude temporaire associée l'&nvoi au medecin ‘< \(\/‘_, /,\/\,:T}f

généraliste pour un arrét de travail est une desiras envisageable, dans u ) \V—l \ r
situation d’'urgence. —I

L’article L.4624-1 du Code du Travall inclut I'état de santé physig mentale des travailleurs
dans les justifications pouvant servir de suppartmg@&decin du travail pour proposer une mesure
individuelle en faveur d’'un salarié, telles que atiains ou transformation de postes.

Rappelons que le chef d’entreprise est tenu dedpgesn considération ces propositions et, en cas de
refus, de faire connaitre les motifs qui s’opposect qu'’il y soit donné suite.

En cas de désaccord, la décision est prise papéicteur du travail aprés avis du médecin-inspecteu
du travail.

8 - Procédure de médiation

Aux termes de l'articleL.1152-6 du Code du Travail, une procédure de médiatiah e engagée
par toute personne s’estimant victime de harcélémenral.

Avant de contacter un médiateur, il est, a notie préférable de recourir aux délégués du personnel
ou au CHSCT qui disposent d’'un droit d’alerte.

9 - Harcélement et accident du travail

L'article L.411-1 du Code de la Sécurité Socialdéfini la notion d’accident du travail.

La difficulté résidait dans le fait que cette défom exigeait une notion de soudaineté de la
survenance d’'un évenement ayant causé une lésion.

Dans le cas d'un processus de harcelement, despatéfinition (des faits répétés entrainant une
dégradation de la santé), nous nous trouvions #iculié pour obtenir la reconnaissance de
I'accident du travail.

Une décision de la Cour de Cassation du 2 avr@32@ permis
d’assouplir la définition de l'accident du travah abandonnant |
référence a la soudaineté au profit de la notias [@rge « d’événeme
ou de série d’évenements ».

Cet assouplissement nous permet donc maintenarded@ander |a
reconnaissance de l'accident du travail en casad=®kement. -
La victime de harcélement peut elle-méme déclBaccident a la
sécurité sociale comme I'y autorise I'article.441-2 du Code de la

Sécurité Sociale.
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10 - Les acteurs de prise en charge et de prévemtio

a) Le salarié

Le salarié doit d'abord sortir de lisolemetians lequel il est plongé et rechercher dppuis
dans et hors de I'entreprise (syndicat, déléguésgerins, associations, ...).

Il doit constituer la chronologie des faits pablais d’'un journal des événements et la consenvatio
des données objectives (écrits, notes de servitgjleetc...).

Il doit tenter, avec l'aide du syndicat et des dats, de recueillir les témoignages des salariés
présents dans l'entreprise, des anciens salagéqrdches, des clients, des fournisseurs...

b) Le Syndicat

Le syndicat a un role essentiel en terme de priveat de prise en charge des salariés victimes.

Il doit étre moteur de 'action afin :

4+ que ses élus, dans les instances représentatiyEsshnnel, agissent en amont pour éviter ces
situations de harcélement.

+ Que chaque salarié, se disant victime, puissepitseen charge, par une écoute, par une
intervention.

+ De coordonner I'action des différents partenaires.

Le syndicat a également, en cas de harcélemeng,aleérfaculté d’agir devant les tribunaux en
substitution du salari€Art. L.1154-2 du Code du Travail).

c) Autres acteurs

Les institutions représentatives

+ Les Délégueés du personnel 3 il
4+ Les membres du CHSCT | \
\ AL
Les acteurs médicaux : N | =

Le Médecin du Travail AV

Le Médecin Généraliste N N
Le Médecin inspecteur du travail '
Les centres de consultations de pathologie prafessile
Les Psychiatres ou psychothérapeutes

Le Médecin conseil de la Sécurité Sociale

FEEEEE

Les acteurs institutionnels :

Les services prévention de la CRAM

Les Agences Régionales d’amélioration des conditamtravail (ARACT)
Les réseaux régionaux de 'TANACT

Les Inspecteurs du Travalil

L’institution judiciaire

FEEEE
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OU S’ADRESSER POUR DENONCER
ET FAIRE RECONNAITRE
LE HARCELEMENT

POUR LE SECTEUR PUBLIC

L’évolution de carriére du fonctionnaire se faitigent en gravissant
les échelons de la hiérarchie et, si le licencigmé@st pas de mise
dans l'administration, la sécurité d’emploi quidg&toule a parfois un
golt amer.

Il est bien compréhensible que, comme dans le psdl face a sa hiérarchie, le fonctionnaire aésit
et se sente impuissant pour se défendre.

D'autant plus que :

- Chaque année, une note vient sanctionner leiltga/ahacun

-Un dossier du personnel reprend I'historique deaseéere (dans lequel sont indiqués aussi lestgoin
les moins favorables de sa carriere) et suit Ietfonnaire a chaque changement de poste, pouvant
créer un a priori négatif des la prise de ses ritas/fnctions

- Les moyens pour changer de supérieur hiérarchigusont pas nombreux

- Les changements de postes envisageables ristdj@éaet éloignés du domicile ou moins intéressants
-Sous couvert de son pouvoir d'organisation, Il@étohiérarchique peut prendre des mesures
individuelles que le fonctionnaire ne pourra cotgesgue s'il peut prouver qu'elles sont irrégukere
dans la forme, si elles émanent d'une autoriténipetente, si elles relevent d'une erreur de droit o
d'appréciation, si elles constituent un détourndrdermpouvoir

-Dans certains cas, le harceleur, bien que connoude agit en toute impunité...

APPLICATION DE LA LOI CONTRE LE HARCELEMENT DANS LA FONCTION PUBLIQUE

La loi sur le harcélement moral s'applique auxstrfinctions publiques (d'Etat, territoriale et
hospitaliere).

La loi peut étre invoquée par les fonctionnaireddires comme par les agents qui ne le sont pas. D
nombreux fonctionnaires relévent de statuts "autwsd et ne bénéficient pas des mémes protections
(militaires, magistrats de l'ordre judiciaire, ftioonaires des assemblées et agents de certains
établissements publics comme les Chambres de Cararaed'Industrie).

Il existe, a I'heure actuelle, des dispositionsslagves ou réglementaires susceptibles de réprime
directement le harcélement psychologique au tralesilagents des collectivités locales. Dés loss, le
agents sont pourvus de moyens d'action, tant aentpl# contentieuse.
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1- Moyens d'action amiable

Lorsqu'un agent éprouve de sérieuses difficult@s,avec son supérieur hiérarchique, soit avec ses
collegues de travalil, il peut demander une médiadica direction des ressources humaines ou a son
employeur lui-méme qui, au regard des texteseegatant du bon fonctionnement de I'ensemble des
services de la collectivité.

Il peut aussi sensibiliser au probléeme ses propepsésentants qui peuvent étre, d'une part, le
syndicat présent dans la collectivité, CGT en ooence (ou la délégation locale ou départementale)
et d'autre part, les membres du comité d'hygiendeesécurité (émanation du comité technique
paritaire) compétent pour les questions touchal# santé et a l'organisation du travail dans les
services, les uns ou les autres pouvant tentdex/anir aupres

de I'employeur.

L'assistante sociale de la collectivité ou le médéwonseil, du
travail ou agréé par I'administration) compéterdargoroposer
dans l'intérét de la santé de l'agent un aménagemerun
changement de son affectation peuvent étre aussagpui non
négligeable.

Si ces démarches ne sont pas prises en considé@iione
produisent pas les effets escomptés, il peut a@féorcer de
négocier et d'obtenir par lui-méme soit un changerde service
(mutation interne), soit, de facon plus radicala, départ pour une autre collectivité (mutation
externe).

Les démarches sont les mémes lorsque de tellgsuttds surgissent avec I'employeur lui-méme.

Bon a savoir: si vous souhaitez quitter votre employeur, vpaavez démarcher vous -méme les
collectivités de votre choix ou faire acte de cdatlire pour un emploi équivalent auprés du Centre
national (pour la catégorie A) et du Centre deigestle la fonction publique territoriale de votre
département (pour les catégories B et C) au titumed mutation. A défaut d'accord de votre
employeur, cette mutation s'impose a lui dans feis tois suivant la notification de la décision
d'affectation prise par la collectivité d'accueil.

2- Voies de recours

A. Recours disciplinaire

Le dispositif de sanctions disciplinaires est aggilie a I'encontre de tout agent ayant procédé& a de
agissements de harcelement. Ce dispositif doitegtteenché par l'autorité administrative compétente
apres saisine par l'agent harcelé.

B. Contentieux administratif

Les agents peuvent intenter un recours pour exegrmuavoir devant les juridictions administratives

tendant a obtenir la condamnation de leur admatistr et I'annulation des mesures qui auraient pu
étre prises a leur encontre (par exemple changed'affitctation) sur la base de faux motifs ou de
motifs erronés ainsi que des sanctions déguiséabugives.

La responsabilité pour faute de l'administrationtpg étre également engagée dans le cadre d'un
recours en plein contentieux visant la réparatiopréjudice subi dans I'hypothese ou la victimeest
méme de prouver que le harcélement subi est laecenésme d'une maladie diment établie et
développée (par exemple : rapport de la médecinteagail, certificats du médecin de famille, liant
I'affection a I'environnement professionnel dedtag
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Attention : dans tous les cas, 'agent doit étre en mesusblité par tous moyens, les preuves de
ses prétentions sauf a risquer un retournemerituddisn et un abus de procédure.

L'agent peut rechercher, hors de son contexte gsioignel, un soutien moral aupres des associations
spécialisées dans l'aide aux victimes confrontéas @robléme.

C. Contentieux judiciaire

Enfin, les agents peuvent déposer plainte aupréBrdaureur de la République du

Tribunal de Grande Instance dont dépend son damidil commissariat de police, de l'unité de
gendarmerie. Le fait de harceler autrui par dessagients répétés ayant pour objet ou pour effet une
dégradation des conditions de travail susceptielpalter atteinte a ses droits et a sa dignitééta

sa santé physigue ou mentale ou de compromettrensair professionnel, peut étre puni d'un an
d'emprisonnement et de 15.000 €uros d'amende.
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TRIBUNAUX COMPETENTS
POUR JUGER LE HARCELEMENT

1 - L'action pénale permet de réprimer des agissemé&s
interdits

Les juges sont ainsi invités a connaitre des itibms commises par les employeurs, pour
autantgu’une infraction ait été préalablement définie yae loi.

La répression des agissements de harcelement moral

Rapidement, les juges avaient eu a se prononcéeswontours précis de cette infraction dans une
affaire jugée en octobre 2002.

Cette décision d'octobre 20bpermet notamment de souligner la différence datggression subie
par des cadres, résultant d'impératifs de gestminles faits de

harcelement : o

Dans cette affaire, une salariée avait fait ckepiésident du Consei o
d’administration de la société qui 'employait pdwarcelement moral. e o
Cadre de direction dans cette sociéteé, elle edtiavair été l'objet « 4 & == 7 & 4}
d’agissements répétés de harcélement moral » sditfaiotamment f AL o LT
valoir un déménagement de sbureau de |'étage stratégique de ‘\% :O j"\ fﬁ
direction, son eéviction du comité de direction, sexclusion de St
réunions de travail concernant le projet dont étkt en charge, ur }!\
accroissement constant decsarge de travail et des comportemel qd

humiliants, vexatoires ou dégradants de la paprésident du Conseil.

Le tribunal s’attache, en premier lieu, a bien @&cle point sur lequel il doit se prononcer
et « recadre » l'infraction en soulignant qu’il lui@gotient de « déterminer si, dans le cadre d’'une
activité professionnelle, les faits soumis a son appréciaont pénalement répréhensibles ou
s’ils ne s’analysent pas en des conséguences, a tortraisan mal ressenties par le
salarié, desontraintes imposées par les impératifs dstige inhérents a la vie de
toute entreprisééveloppant son activité dans un contexte par esssancurrentiel et conduisant
parfois a la remise en cause des situations agwise

En d’autres termes, les magistrats rappellentuei lgs actes de bonne gestion exigés par la marche
de I'entreprise peuvent étre mal ressentis pasdémiés et avoir des conséquences sur leurs
conditions de travail mais qu’ils ne constituerd pas faits de harcélement moral.

Pour apprécier le cas d’espece, le tribunal vasadtattacher a considérer les faits invoqués par
la victime au regard des contraintes imposées padésnnaires de la société mais aussi au regard
du fonctionnement habituel de I'entreprise et dmportement a I'égard des autres salariés de la
sociétéqui ne se plaignent pas, pour leur part, de haregié moral de la part du président. A cet
egard, il releve, a plusieurs reprises que les fi@prochés ne peuvent étre considérés comme
guidés par lavolonté de d’attenter a la dignité d’'une personneparticulier ou de nuire
personnellement a kalariée.

Ainsi, si le tribunal constate bien des conditiaestravail difficile, il releve finalement que
cesconditions n’ont pas pour objet ou pour effet detgroatteinte a cette salariée en particulier et
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a titre personnel : les déménagements de bureaufréguents, le changement de membres du
comité dedirection aussi, les réunions organisées en l'alssale la salariée sont dues a
'urgence desproblémes ; les comportements, et notamment lesages échangés, dénoncés
comme humiliant par la victime, apparaissent, tetgibunal « comme le langage communément
employé au sein de cette entreprise »...

La jurisprudence relative au harcélement moralnatiére pénale, est encore peu abondante et il
serait sans doute hatif de vouloir tirer un quetg@enseignement de I'état actuel de la jurispreelen

Reste cependant qu’il convient de rappeler qu'wseral juridique assez complet existait
avant l'adoption des dispositions portant répression darcéllement moral. Qu'il s’agisse
d’infractions définiegpar le code pénal ou le code du travail, ces digpons permettaient -et
permettront encore- k&pression d'agissements préjudiciables aux salarié

La répression sur le fondement d’autres infractions Les infractions définies
par le code pénal

L’article 225-14 a notamment été utilisé a cettef@et article prévoit de

réprimer « le fait de soumettre une personne, eonsaii de sa

\Q&# W vulnérabilité ou de sa situation de dépendancees abnditions de
4' ¥\ ! travail ou d’hébergement incompatibles avec la itBghumaine ». Ce

K

délit est punissable d’'une peine de 150.000 eusssahde et de cing ans
de prison (pouvant étre portée a 200.000 euros afidm et 7 ans de
prison, si le délit est commis a I'encontre de jgluss personnes - art.
225-15).

C'est, par exemple, sur le fondement de cet artk2&-14 qu’'un
employeur avait été condamné, en février £9@8ant la création de la
nouvelle infraction de harcélement.

Dans cette affaire, un salarié, embauché en qudlékectricien qualifié, aprés 8 années de
travail accompli dans des conditions normales, tagaigressivement été victime de brimades
diverses etwvait finalement été déchargé de tout travail @& chantiers, pour étre affecté, dans un
hangar non chauffé, a des taches manifestemeilesuil s'agissait de mesurer des chutes deldil,
compter et de trier des boulons, des vis ou desett@s.

Cette incrimination, en ce gu’elle ne se limite gaprotéger la dignité des salariés, mais vise la
dignité humaine au travail, restera utile, nonafitstaxistence des dispositions nouvelles prévues e
matiere harcelement, notamment pour ce qui condemeonditions de travail incompatibles avec
la dignité qui pourraient étre imposées a des ilauas « indépendants » mais aussi, eu égard a
I'importance des peines qu’elle prévoit, pour laression des agissements les plus graves.

Au demeurant, on notera que la loi n°2003-239 duni@s 2003 pour la sécurité intérieure
modifiée prévoit que ces infractions, prévues pardrticles 225-14 et 225-15 du code pénal, peuvent
désormais étre constatées par les inspecteura\ail tr

Outre cet articl225-14, qui reste un fondement essentiel gaurépression d’agissements
s’'apparentant a du harcélement, d’autres infrastfim@vues par le code pénal peuvent, a des titres
différents, permettre des poursuites.

Ainsi, les incriminations de violences volontaires, d’atteintes involontaires aux personnes
(del’homicide involontaire a la contravention de bi@ss involontaires) peuvent servir de base
a des poursuites pénales contre toutes personsesnsables de ces violences ou contre toutes
cellesayant directement, par maladresse, imprudencdgiriain ou négligence, ou indirectement,
par une faute caractérisée, occasionné une in¢épectravail a autrui.
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Les violences volontaires pourront, en certaing pasmettre de poursuivre et de réprimer les
auteursdes actes de harcélement, tandis que les dispusifiortant répressions des atteintes
involontaires pourraient servir de fondements @paession des employeurs ou cadres restés sourds
aux plaintes de la victim&’est d’ailleurs sur le double fondement de l'aiteia la dignité et des
violences volontaires qu'uemployeur a été condamné aux termes d'un arrétad€olur
d’appel de Poitiers, confirmé par@hambre criminelle de la Cour de Cassétion

Dans cette affaire, le prévenu, dirigeant d'unaé&técspécialisée dans la confection de vétements,
insultait régulierement ses salariés, accumulatJexations et leur imposait des conditions de
travail qui faisaient d'eux « le prolongement d’umeachine-outil »
(interdictions, rigoureusement surveillées, de Hele téte, de parler, de
sourire, de porter un gilet, ...). Retenant que ocesportements s’exercaier
dans un environnement ou la situation de I'emplait éarticulierement
difficile (secteur dda confection en milieu rural), la Cour de Casgati
confirme l'arrét qui a caractérisé un abus deuUmérabilité des salariés
pour les soumettre a des conditions de travailrmzatibles avec la dignité = =:
humaine. ‘

En outre, relevant que le comportement de 'employa I'égard de quelques salariés en particulier,
avait été de nature a les déstabiliser etlté@rer leur santé, la Cour confirme égaemla
caractérisation du délit de violences volontairggravées ayant entrainé une ITT de plus de 8 jours,
retenue par la cour d’appel ; 'aggravation estmae sur le fondement de la préméditation
de I'employeur qui a sciemment multiplié les vexaticsx fins de vaincre la résistance des
salariésvictimes.

On soulignera ici que les qualifications retenugsosaient le prévenu a des peines plus lourdes que
celles susceptibles d’étre prononcées pour un deéliarcélement moral (cette relative clémence a
I'égard des auteurs de faits de harcelement mé&aal’ailleurs pas échappé aux auteurs de tels faits
Cf. sur ce point Cass. Crim., 16 mars 2004, poun?di3-85.326).

Les infractions définies par le code du travail

A ces dispositions, s’ajoutent les infractions di&fs par le code du travail, et notamment
celles relatives aux discriminations. Les articles L. 14132 L. 1132-4 (principe de non-
discrimination) ou L. 2141-5 (non-discriminationnsijcale) nous semblent avoir encore de beaux
jours devant eux, dautanfju’en certains cas, la frontiere entre harcélenmoral et
discrimination syndicale, lorsque lagissements fautifs visent des représentants syndidevra,

a notre sens, étre clairement rappelée (il est gymgtique, a cet égard, que les débats sur laignest
du harcélement ait été I'occasion, sur le terrardique, de rappeler la triste affaire Pierre Féege

c/ Acieries du Forézet il serait sans doute dommageable d’'amalgarnerlés comportements, quelle
que soit leur finalité).

Cette distinction entre discrimination syndicalehatcelement moral a d’ailleurs été rappelée, au
plan civil cette fois, a I'occasion d’'un arrét rengiar la Chambre Sociale de la Cour de Cassation en
janvier 2006. Dans cette affaire, la salariée a obtenu une ldoirglemnisation, pour son
préjudice lié a laliscrimination syndicale ayant freiné son évolutitencarriére, d'une part, et pour
son préjudice propre, d'autre part, consécutifaeélement moral dont elle était victime.

A noter que le code du travail prévoit égalememidrdiction, édictée par l'article L.1121-1, «
d’apporter aux droits des personnes et aux libéntigsiduelles et collectives des restrictions gai
seraient pas justifiées par la nature de la tacaecamplir, ni proportionnées au but recherché » ;
mais lI'absence de sanctions liées au non-respecetie disposition ne permet pas de la rendre
directement « utile » en cas de harcelement. Elleirm cependant de référence, en ce qui concerne
I'étendue des droits des salariés que les agisgerderharcelement moral peuvent atteindre.
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2 - L’action civile permet de réparer les dommaqgesubis
par la victime

L’action des magistrats en matiére civile s’exprian&ant en ce qui concerne la réparation
du dommage, demandée a la suite d’agissements faudifa I'occasion de la rupture de la
relation detravail, consécutive a de tels agissements ; elecarne également la réparation des
dommages subis par la victime et relevant de laregon des accidents du travail et des maladies
professionnelles.

A la suite d’agissements fautifs

Les agissements fautifs et les dommages gu'’ilssimeaent aux salariés ne peuvent pas toujours étre
indemnisés au titre de la législation sur la réfi@mades accidents du travail et des
maladiesprofessionnelles, faute de pouvoir établir I'existe d’'un accident du travail ou de
pouvoir reconnaitre une maladie professionnellexsDzes cas, c’est sur le fondement du droit civil
et de la réparation de dommages nés de I'exécdtionontrat de travail que les salariés peuvent
obtenir une indemnisation.

Ainsi, dans un arrét du 27 octobre 20Q4a Cour de Cassation
confirme l'arrét d’une cour d’appel quiaccordé a une salariée des
indemnités au titre de la réparation du harcelemreoral dont elle a
été victime. Cette salariée avait vu son contrattrdeail a durée
déterminée prolongé de 11 mois et avait introdoé unstance devant
=~ la juridiction prud’homale en vue d'obtenir la redjfication de son
_________ contrat de travail et des indemnités pour harcein{@onstatant que
1 | lasalariée « avait fait 'objet d’un retrait samstif de son téléphone
— portable a usage professionnel, de linstauratiamel obligation
nouvelle et sans justification de se présenter tous lesnsatu
bureau de sa supérieure hiérarchique/altribution de taches sans rapport avec ses
fonctions, faits générateurs d'un état dépfresédicalement constaté », la Cour avait accédé a
sa demande.

De méme, par arrét du 21 juin 280 Cour de Cassation a saisi I'occasion qui tait®fferte, lors

de plusieurs demandes d’'indemnisation pour hara@i¢mmoral, d’insister sur le réle de
'employeur en matiére de santé et sécurité atairawmais aussi sur le réle du salarié a I'égard de
la santé et de la sécurité dans I'entreprise.

Dans cette affaire, il était établi que plusielamsés avaient été victimes de harcelement maral d
la part du directeur de l'association qui les employha cour d’appel avait condamné ce
dirigeant aindemniser les victimes mais avait considéré qassbciation, personne morale
employeur, pouvait étre déchargée de toute respdoitéa

Sur pourvoi du directeur, qui invoquait le fait gemployeur est civilement responsable des
faits commis par ses préposeés, la Cour de Cassationisit de I'affaire. Dans la droite ligne de ses
arrétsrendus depuis 2002, tendant a considérer, a I'édgatd santé et de la sécurité des salariés,
gue I'employeur est tenu a une obligation de sécurééébultat, la Chambre Sociale casse l'arrét
rendu par la cour d’appel et condamne l'associatan visa notamment de larticle L. 230-2
(nouveaux articles 1 4121-1 a L. 4121-5), & indemniser les victimede alexonéere pas pour
autant le directeur de sasponsabilité personnelle et, rappelant les dispos de l'article L. 230-

3 (nouvel article L. 4122-1), aux termes duquéhdombe au salarié de prendre soin de la santé et
de la sécurité des personnes concernées par sss@mtfirme sa propre condamnation.
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A I'occasion de la rupture de la relation de traval

Depuis l'introduction de la notion de harcélememwirah dans le code pénal et le code du travail, on a
pu observer qu'un grand nombre de demandes, intesda la suite d’'une rupture de contrat, visaient
une indemnisation pour harcélement moral. C'est¢ djue les magistrats ont souvent eu a se
prononcer sur des faits de harcélement susceptlbldsnner lieu a réparation.

Dans un arrét du 31 janvier 2d083a Cour d’appel de Douai a
retenu l'existence d’agissements dwarcelement moral a
© 'encontre d’'une salariée, formatrice dans une @ason
d’insertion. Dans cette affaire, la Cour reléve tpusalariée s’est
vu interdire I'acces au bureau du secrétariatjlisation dufax
et du téléphone, alors méme que tous les autresafeurs y
%} avaient acces. De plus, la salariée était tenussdiar ses cours
dans un local servant de cuisine (une autre salle@vait été
e proposée mais elle n'était accessible que par calies et la
salariée concernée était handicapée). Enfin, ¢etteatrice ne
bénéficiait d’aucune assistance administrative, udiae
information et était exclue des pauses café demdmurs. Licenciée par son employeur, elle a
obtenu, outre la reconnaissancecdwactére irrégulier de cette rupture, des inde¥ardestinées
a réparer le harcelement morednstitutif d’'un préjudice distinct de celui lié'arégularité de la
rupture.

De méme, par arrét du 11 octobre 28p6a Chambre Sociale de la Cour de Cassation
confirme lI'indemnisation pour harcelement moral et 'annigatdu licenciement d’'un salarié
victime. Dans cette affaire, qui fut abondammenbmmentée, un salarié victime de
harcelement avait été déclaré temporairemeipténa son poste par le médecin du travail et mis
en arrét pour dépression ; il était absent defdusge 6 mois et la société employeur se prévadait
cette absence prolongée et de ses conséquencele fanctionnement de I'entreprise pour
prononcer le licenciement. Le salarié avait aloesndndé I'annulation du licenciement et une
indemnisation pour harcelement.

La cour d’'appel avait fait droit a sa demande dimahisation mais I'avait débouté de sa requéte
en annulation du licenciement. La Cour de Cassati@sedarrét sur ce point et, soulignant que
I'absence prolongée du salarié était due au hanegle dont il avait été victime, elle conclut que

I'employeur ne pouvait s’en prévaloir pour pronange licenciement.

Au dela de I'indemnisation qu’il accorde et du pyooé de I'annulation du licenciement, cet arrét
pose la question de l'information de I'employeuragtiaux raisons qui président a une mise en
inaptitude temporaire d’'un salarié. Tenu par leetemédical, le médecin du travail n’expose pas les
raisons qui I'ont conduit a prendre sa décisionafititude, ce qui, en certaines circonstances, peut
conduire un employeur a procéder, parfois de bdoin@ un licenciement qui sera immédiatement
annulé.

A noter, toutefois, gu’avant méme la définition ldenotion de harcelement moral par la loi, les
juges intervenaient pour réparer les dommages qubigles salariés victimes de comportements
vexatoires (voir, par exemple, sur ce point, I'ac@ 2001, prononcé par la Cour d’appel d’Aix-en-
Provence).

A I'occasion d’'une réparation relevant des acciderstdu travail et maladies
professionnelles

La réparation des dommages subis par une victimegmalement étre décidée sur le fondement du
régime de la réparation des accidents du travadest maladies professionnelles (AT-MP). Ce
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régime, dérogatoire au droit commun, permet a tdime d’obtenir une réparation forfaitaire et
automatique de ses dommages d’origine professiennel

Cette reparation est accordée des lors que les dgesm

& résultent d’un fait accidentel intervenu a I'ocoasilu travail ;

& résultent d’'une maladie dont I'origine professidienest établie.
En effet, les dommages subis par le salarié ndteé$pas toujours d’un fait précis qui pourrait
étre qualifié d’accident de travail. Les brimadépéatées ont souvent une influence plus insidieuse
sur la santé des salariés, altérant progressivelm@nétat psychologique, sans qu'il soit possdee
dater un événement précis qui serait la cause dégendation de cet état. En pareil cas, la prise e
chargeau titre de I'accident du travail - qui supposeience d’'un fait accidentel identifié -
est bien sdexclue.

En cas d’'altération de I'état de santé du saldriéi, reste alors la possibilité d’obtenir une aéation

au titre des maladies professionnelles. La présomptimputation n’est bien sir acquise qu’au titre
des maladies inscrites dans I'un des tableaux a@sau code de la sécurité sociale mais, depuis
1993, lorsque les conditions fixées par un tableagont pas réunies, le salarié peut, en certasls c
faire valoir ses droits devant un Comité Régional de Rpassance des Maladies
ProfessionnelleCRRMP). Le bénéfice de cette procédure est notarhmevert aux salariés
atteints d’'une maladie non caractérisée dans ueaabsi cette maladie a entrainé une IPP d’'un taux
au moins égal a 25%. Il appartiendra cependantsatarié d’établir que l'altération durable de sa
santé est essentiellement et directement liée &aeail habituel.

@ ) 7&, Pour I'heure, on constate qu’ont été réparés, sdordement du
f‘d = régime dérogatoire d’'indemnisation des AT/MP, demhages
) \ consécutifs a accidents en diverses circonstances.
{ ) Ainsi, par exemple, ont été réparés comme conségeen
\R \ ‘ d’accidents de travail :
‘ & un état de stress consécutif & un choc provoquagpession

\ (Cass 2eme Civ. 15 juin 2004) ;
% un suicide sur le lieu de travail (Cass Soc, 22112).

La Chambre sociale de la Cour de Cassation admnpeisiengtemps déja qu’un suicide puisse étre
considéré comme un accident du travail (Cass. Zbayril 1988, suicide par absorption de cyanure a
la suite de remontrances), pour autant qu’il ssmid’'un acte effectivement lié aux conditions de
travail.

Ainsi, a contrario, dans un arrét d’avril 2683a Cour de Cassation rejette le pourvoi formé par
la veuve d'un salarié s’étant donné la morts@n domicile et visant a reconnaitre le
caractéreprofessionnel de cet « accident », au motif, notammque la Cour d’appel a
relevé que « lalégradation des conditions de travail a concem@s€mble du personnel et qu'il
apparait qu'elle n’a pas été percue de la mémenfaeo tous », le salarié victime n’ayant été, en
outre, I'objet d’aucunatteinte strictement personnelle, n'ayant fabjet d’aucune sanction
ni menace de sanction particuliere.

De méme, la Cour de Cassafiba eu a examiner le cas d'un salarié victime d’une
dépressiomerveuse. Ce salarié faisait valoir que cette ddpoe était consécutive a un entretien
d’évaluation au cours duquel son supérieur I'aargit€ d’'une rétrogradation ; un expert medicaltavai
admis la relation de cause a effet entre I'entneéie la dépression. Dans cette affaire, la Cour de
Cassation confirme I'arrét de la cour d’appel geoasidéré que le salarié, victime d’'une dépression
soudaine, était victime d’'un accident du travail.
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La faute inexcusable

La reconnaissance de l'origine professionnelle’aecident ou de la maladie du salarié est
un préalable nécessaire a une demande en reconnaiskafaute inexcusable.

En cas de faute inexcusable de son employeureqaiit s I'origine des dommages subis, une
réparation complémentaire peut étre obtenue. B'agit pas, ici, de revenir longuement sur
lesderniers développements de la jurisprudence ereneatie faute inexcusable, mais on notera
que I'élargissement récent de la notibiaisse supposer que les salariés pourraient sé&rajwir
plusfacilement a I'avenir.

Notes

1 : Revue de Science Criminelle et de droit compaf8,

juillet/septembre 2003, pp 561-563 2 : TGI Paris;™3 Ch.

Correctionnelle, 25 octobre 2002

3 :TGI de Caen (Correctionnelle), 10 février 1998

4 : Cass. Crim, 4 mars 2003, arrét n°1374

5 : Dans cette affaire, le prévenu, poursuivi paatences volontaires sur un salari€, en
raison d’un comportement décrit comme du harcelémmemal, conteste la qualification
de l'infraction retenue a son encontre et, invogquapplication immédiate de la loi
pénale la plus douce, sollicite une re-gicaifon des poursuites pour violences
volontaires (délit passible de 3 ans d’emprigsonent) en harcelement moral (délit
passible d’un an de prison).

6 : Cette affaire a donné lieu, en son temps, ajumgprudence abondante et a de
nombreuses études de doctrine. Nommeyrésentant Syndical au CE, P. Fleurence,
comptable principal, avait été victime de pressietsde mesures vexatoires
nombreuses. La Chambre criminelle de la Cour des&@iam avait, par arrét du 10
décembre 1970, confirmé la condamnatiofi@®@ployeur sur le fondement juridique du

« délit d’entrave », prouvant, s’il en était besajue les juges ne manquent pas de
ressources lorsqu’il s'agit de sanctionner le détement ou I'abus de pouvoir de
'employeur, et ce méme en I'absenceddpositions spécifiques.

7 : Cass.Soc., 24 janvier 2006, pourvoi n°03-44889

8 : Cass Soc. 27 octobre 2004, pourvoi n°04-41.008

9 : Cass.Soc., 21 juin 2006, pourvois n° 05-43%€05-43.919 10 : CA Douai, Ch. soc., 31 janvier
2003

11 : Cass.Soc., 11 octobre 2006, pourvoi n°04-48314

12 : Cour d’appel d’Aix-en-Provence, (I'7 ch.), 18 décembre 2001. L’intérét de cet
arrét réside notamment dans le fait que la coynpsige, pour motiver sa décision, sur la
guasi-totalité de I'arsenal juridique alors disgmai; elle se réfere notamment et tout a la
fois :

-a l'article 26-2 de la charte sociale européemubl{ée en France par le décret n°2000-110)
qui reconnait le principe du droit a la dignité dakariés sur le lieu de travall,

-via l'article L.121-1 du code du travail, qui desge que le contrat de travail est soumis au
regles de droit commun, a l'article 1134 du codd,gbrécisant qu'il résulte de ces dispositions
gue I'obligation d’exécuter le contrat de bonnedsi applicable au contrat de travalil,

-a l'article 1384 du code civil, qui dispose quentiployeur est civilement responsable des
dommages causeés par ses preposeés (en I'espeagvilealirection) dans les fonctions
auxquelles il les a employés.

13 : Cass.2"Civ., 3 avril 2003.

14 : Cass. 2"°Civ, 1 juillet 2003, 02-30.576.

15 : Voir les arréts, abondamment commentés, @étanbre sociale de la Cour de cassation, en
date du 28 février 2002.
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TROIS POSSIBILITES

&
1°" possibilité : == TRIBUNAL CORRECTIONNEL
(Pénal)

’ | Y 1 f

Sanctions pénales.
= A manier cependant avec d’infinies précautions: car

& assistance obligatoire d’'un avocat si demande denthmes et intéréts, se constituer partie
civile.

& Saisine par courrier du Procureur de la Républayee explications — expositions des
faits, lequel se réserve le droit de poursuivreh@deceleur présumé), soit de classer

sans suite.

& Saisine du Doyen des Juges d’Instruction si canitit de partie civile avec demande
de dommages et intéréts
L’infraction pénale relative au harcelement sexuegst I'Article 222-33 du Code pénal.
L’infraction pénale relative au harcelement moral et I'article 222-33-2 du Code pénal.
Le défaut majeur d’'une demande devant le Procugkele Tribunal Correctionnel réside dans ses
délais (en moyenne 2 ans) sachant que les mesimgsuwttion sont relativement longues....

De méme, elles ne sont pas gratuites : lorsqual saisine du Doyen des Juges d’Instruction, il
conviendra de verser une « consignation » (somraefpoe I'avance des frais que I'exécution de la

mesure d’instruction va nécessiter).

Consignation qui est a la charge ici du plaignamtcdde la personne harcelée.

2°™ possibilité === CONSEIL_DE_PRD HOMMES (Civil)

Article L. 1154-1 du Code du Travail

A noter que cet article est issu dans un premiapsede la loi de janvier 2002 (17 janvier — Loi de
modernisation sociale...) et mettait la preuve demameelement a la charge de I'employeur.

Une modification devait intervenir par le biais ldeloi du 3 janvier 2003 (loi Fillon) inversant la
charge de la preuve, le salarié devant établifales(un fait isolé serait inopérant) qui permettde

présumer....
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Alors gu’auparavant, il suffisait de présenter éiésnents de faits laissant supposer I'existence....

Dans ce cas, la victime (la personne harceléepdmmstituer un faisceau de témoignages et de faits
qui permettent de supposer de I'existence de rermsit. ...

(Non seulement la personne est harcelée, mais e gxést a elle de prouver qu'elle est bien
victime...).

Il faut également savoir que I'application de fielg L.1154-1ouvre au juge la voie de I'enquéte :
« apres toutes mesures d’instruction qu’il estinikes! ».

Cette possibilité est, a notre sens, trés pesésli..

Il faut dire que les juges employeurs s’opposest&yatiquement a une mesure d’enquéte.

Nous suggérons donc, que lorsqu’'un(e) salarié(é3i da Conseil de
Prud’hommes afin de faire juger son employeur (ou awtre salarié ou
responsable hiérarchique) pour harcelement, démgsiguement suggérer au
juge d’entreprendre une mesure d’instruction agncompléter les éléments
présentés méme si ceux-ci paraissent suffisantgicl@® L. 1153-2 -
Harcelement sexuel - Article1152-1 — Harcelement moral).

Devant le Conseil de Prud’hommes, le Syndicat ggaiement agir en substitution a condition
d’avoir I'accord écrit du salarié (Articlé. 1154-2 du Code du Travail).

Sachant que le salarié peut intervenir a tout mowens I'instance engagée par le Syndicat.

Enfin_3°™ possibilité — La PROCHJRE DE MEDIATION 0

Article L. 1152-6 du Code du Travall
Ici encore, agir avec prudence car aprés la landdernisation sociale de janvier 2002 est passée la
loi de janvier 2003 (Loi Fillon) qui a modifié I'acle L. 1152-6 de facon conséquente.

Le salarié ou la personne mise en cause peuvgagenune procédure de meédiation. Le choix du
médiateur fait I'objet d'un accord entre les partie

Le médiateur tente de les concilier et leur souhestpropositions écrites en vue de mettre fin au
harcelement.

En cas d'échec de la conciliation, il informe lagtips des éventuelles sanctions encourues et des
garanties procédurales prévues en faveur de lianact

-0-0-0-0-0-0-0-0-0-0-
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RECOURS DES FONCTIONNAIRES
DEVANT
LE TRIBUNAL ADMINISTRATIF

Principe

Si un litige oppose un fonctionnaire a l'administr il est
possible dans certains cas de saisir le triburalrastratif.

Ces recours se divisent en deux grandes catégories
& le recours pour exces de pouvoir,
% le recours de plein contentieux.

Modalités du recours pour exces de pouvoir

Il intervient si le requérant estime que I'admnaisbn a pris une décision irréguliere a son égard.
Le requérant dispose d'un délai de 2 mois pouir $aigige :
& a compter de la notification de la décision,
% s'il a déposé un recours gracieux ou hiérarchigugu'il n'a pas eu de réponse au terme d'un
délai de 2 mois.
Le recours n'a pas d'effet suspensif, la décisimestée continue de s'appliquer jusqu'au jugement.
Le juge peut seulement annuler la décision.
Il ne peut condamner l'administration a verser melemnités au requérant, ni lui adresser des

injonctions.

Modalités du recours de plein contentieux

Il intervient si le requérant estime qu'il dispoden droit, et que l'administration refuse de le
reconnaitre ou garde le silence.

Si I'administration a répondu, le requérant dispisa délai de 2 mois a compter de la notification
pour saisir le juge.

Sinon, il n'y a pas de délais précis.

Si le juge donne raison au requérant, il peut notant condamner l'administration a lui verser une
indemnité.
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Saisine du tribunal

Le requérant doit saisir le tribunal administratii lieu ou se trouve le siége légal de l'autorité
administrative dont il conteste la décision.

Au-dela du tribunal administratif

De méme que pour le privé, dans I'Ordre adminigtrat 'une des parties n'est pas satisfaite du
premier jugement, elle peut faire appel. La Coumiadstrative d’appel réexamine alors I'affaire déja
jugée.

Au-dela de la Cour d’appel il est possible de senpair en cassation pour l'ordre judiciaire ou en

Conseil d’Etat pour I'ordre administratif.

La Cour de cassation ne rejuge pas l'affaire m#e rifie si les lois ont été correctement

appliquées par les tribunaux et les cours d’agpelly a qu’'une seule cour de cassation, elle est
située a Paris. Le Conseil d’Etat vérifie que lesuiS administratives d’appel ont correctement
appliqué la loi. Il est situé a Paris, au PalaigdRo

Textes de références

Loi n°® 83-634 du 13 juillet 1983 portant droitsobtigations des fonctionnaires. Loi dite loi Le ®or
Articles 6 et 19

Loi n°84-53 du 26 janvier 1984 portant dispositicstatutaires relatives a la fonction publique
territoriale
Articles 23, 51, 89 et 90

Loi n° 2002-73 du 17 janvier 2002 de modernisasiociale
Articles 169 et 178

Code pénal article 222-33-1

Code de justice administrative : partie réglemeatai
Articles R411-1 a R431-1
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ANNEXES
TEXTES LEGISLATIFS

Constitution du 4 octobre 1958

Le peuple francgais proclame solennellement soclataent aux Droits
de 'hnomme et aux principes de la souverainet®malt tels qu'ils ont été définis par la Déclaratie 1789,
confirmée et complétée par le préambule de la @otish de 1946.

(...)
Art. ler. - La France est une République indivisible, lajciémocratique et sociale. Elle assure I'égalité

devant la loi de tous les citoyens sans distinctimmigine, de race ou de religion. Elle respeoigds les
croyances. Son organisation est décentralisée.

Constitution du 27 octobre 1946

Préambule

1. Au lendemain de la victoire remportée par lesppesulibres sur les régimes qui ont tenté d'assetvie
dégrader la personne humaine, le peuple francagdaone a nouveau que tout étre humain, sans distirne
race, de religion ni de croyance, possede dessdnziliénables et sacrés. Il réaffirme solennelldrtes droits

et libertés de I'hnomme et du citoyen consacrés lgaDéclaration des droits de 1789 et les principes
fondamentaux reconnus par les lois de la République

2. Il proclame, en outre, comme particulierement sgaiees a notre temps, les principes politiques,
économiques et sociaux ci-apres :

3. Laloi garantit a la femme, dans tous les domaitkes droits égaux a ceux de I'homme.
(...)
5. Chacun a le devoir de travailler et le droit dawlit un emploi. Nul ne peut étre 1€sé, dans samilrau son

emploi, en raison de ses origines, de ses opimior@e ses croyances.

6. Tout homme peut défendre ses droits et ses iatpedt 'action syndicale et adhérer au syndicasate
choix.

(--)

8. Tout travailleur participe, par l'intermédiaire ges délégueés, a la détermination collective des
conditions de travail ainsi qu'a la gestion desegmises.

LOI n° 83-634 du 13 juillet 1983, modifiée, portadtoits et obligations des fonctionnaires

Art ler.- La présente loi constitue, a l'exceptamn l'article 31, le titre ler du statut général des
fonctionnaires de I'Etat et des collectivités teriales.
Chapitre |

Dispositions générales.
Art. 2.- La présente loi s'appliqgue aux fonctianes civils des administrations de I'Etat, desaégj
des départements, des communes et de leurs étaidists publics y compris les établissements
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mentionnés a l'article 2 du titre IV du statut gahéles fonctionnaires de I'Etat et des colle@&vit
territoriales, a I'exclusion des fonctionnaires @ssemblées parlementaires et des magistrats de
I'ordre judiciaire. Dans les services et les ésgblinents publics a caractére industriel ou comaierci
elle ne s'applique qu'aux agents qui ont la qudétéonctionnaire.

(..)

Chapitre 1l

Garanties

Art. 6.- La liberté d'opinion est garantie aux fiiocnaires.

Aucune distinction, directe ou indirecte, ne peunt &aite entre les fonctionnaires en raison desleu
opinions politiques, syndicales, philosophiquesreligieuses, de leur origine, de leur orientation
sexuelle, de leur age, de leur patronyme, de l&irde santé, de leur apparence physique, de leur
handicap ou de leur appartenance ou de leur ncar@pRaNce, vraie ou supposée, a une ethnie ou une
race.

Toutefois des distinctions peuvent étre faites dértenir compte d'éventuelles inaptitudes physique
a exercer certaines fonctions.

De méme, des conditions d'age peuvent étre fixkase part, pour le recrutement des fonctionnaires,
lorsqu'elles visent a permettre le déroulementele tarriere, d'autre part, pour la carriere des
fonctionnaires, lorsqu'elles résultent des exigermmefessionnelles, justifiées par I'expérience ou
I'ancienneté, requises par les missions qu'ils destinés a assurer dans leur corps, cadre d'emploi
ou emploi.

Aucune mesure concernant notamment le recruter@fitularisation, la formation, la notation, la
discipline, la promotion, I'affectation et la mubat ne peut étre prise a I'égard d'un fonctionnaire
prenant en considération :

1° Le fait qu'il a formulé un recours auprés d'wpésieur hiérarchigue ou engagé une action en
justice visant a faire respecter les principes éésmu deuxieme alinéa du présent article ;

2° Ou bien le fait qu'il a ttmoigné d'agissement#raires a ces principes ou gu'il les a relatés.
Est passible d'une sanction disciplinaire tout aggant procédé aux agissements définis ci-dessus.
Art. 6-bis.- Aucune distinction ne peut étre fatere les fonctionnaires en raison de leur sexe.

Toutefois, des recrutements distincts pour les femou les hommes peuvent, exceptionnellement,
étre prévus lorsque l'appartenance a l'un ou &d'aexe constitue une condition déterminante de
I'exercice des fonctions.

De méme, des distinctions peuvent étre faites elesefemmes et les hommes en vue de la
désignation, par I'administration, des membregutgs et des comités de sélection constitués pour |
recrutement et l'avancement des fonctionnaireseesab représentants au sein des organismes
consultés sur les décisions individuelles relat&éa carriere des fonctionnaires et sur les questi
relatives a l'organisation et au fonctionnement slavices, afin de concourir a une représentation
équilibrée entre les femmes et les hommes dansrgases.

Art. 6-ter.- Aucune mesure concernant notammemedeutement, la titularisation, la formation, la
notation, la discipline, la promotion, l'affectatie@t la mutation ne peut étre prise a I'égard d'un
fonctionnaire en prenant en considération :

1° Le fait qu'il a subi ou refusé de subir les s@ments de harcélement de toute personne dont le bu
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est d'obtenir des faveurs de nature sexuelle aradih ou au profit d'un tiers.
2° Ou bien le fait qu'il a témoigné de tels agissets ou qu'il les a relatés.
Est passible d'une sanction disciplinaire tout aggant procédé aux agissements définis ci-dessus.

Les dispositions du présent article sont applicablex agents non titulaires de droit public.

(...)

Art. 6-quinquies.- Aucun fonctionnaire ne doit sules agissements répétés de harcélement moral
qui ont pour objet ou pour effet une dégradationamnditions de travail susceptible de porter rtitei

a ses droits et a sa dignité, d'altérer sa santsiqpie ou mentale ou de compromettre son avenir
professionnel.

Aucune mesure concernant notamment le recruterd@etitularisation, la formation, la notation, la
discipline, la promotion, I'affectation et la mubat ne peut étre prise a I'égard d'un fonctionnaire
prenant en considération :

1° Le fait qu'il ait subi ou refusé de subir lessagments de harcélement moral visés au premier
alinéa ;

2° Le fait gu'il ait exercé un recours auprés dsupérieur hiérarchique ou engagé une action en
justice visant a faire cesser ces agissements ;

3° Ou bien le fait qu'il ait témoigné de tels agments ou qu'il les ait relatés.
Est passible d'une sanction disciplinaire tout aggant procédé aux agissements définis ci-dessus.
Les dispositions du présent article sont applicablex agents non titulaires de droit public.

Art. 8.- Le droit syndical est garanti aux fonctiaires. Les intéressés peuvent librement créer des
organisations syndicales, y adhérer et y exercernigndats. Ces organisations peuvent ester en
justice.

Elles peuvent se pourvoir devant les juridictiormmpétentes contre les actes réglementaires
concernant le statut du personnel et contre lesidés individuelles portant atteinte aux intéréts
collectifs des fonctionnaires.

Les organisations syndicales de fonctionnairesqoatité pour conduire au niveau national avec le
Gouvernement des négociations préalables a lantiétion de I'évolution des rémunérations et pour
débattre avec les autorités chargées de la geatiandifférents niveaux, des questions relatives au
conditions et a I'organisation du travail.

Art. 9. - Les fonctionnaires participent par l'imediaire de leurs délégués siégeant dans des
organismes consultatifs a l'organisation et autfonnement des services publics, a I'élaboratian de
regles statutaires et a I'examen des décisiongdidiles relatives a leur carriére.

lIs participent a la définition et & la gestionl@etion sociale, culturelle, sportive et de l@silont ils
bénéficient ou qu'ils organisent.

Les prestations d'action sociale, individuellesollectives, sont distinctes de la rémunératiogeia

l'article 20 de la présente loi et sont attribué#eependamment du grade, de I'emploi ou de la
maniére de servir.
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L'Etat, les collectivités locales et leurs étaldiments publics peuvent confier a titre exclusif la
gestion de tout ou partie des prestations dontfiogerd les agents a des organismes a but nontiticra
ou a des associations nationales ou locales r@giesa loi du ler juillet 1901 relative au contrat
d'association.

lIs peuvent participer aux organes d'administragibde surveillance de ces organismes.

(...)

Art. 11.- Les fonctionnaires bénéficient, a I'o¢oagde leurs fonctions, d'une protection organjse
la collectivité publique dont ils dépendent, coniément aux régles fixées par le code pénal et les
lois spéciales.

Lorsqu'un fonctionnaire a été poursuivi par urstigour faute de service et que le conflit d'attrdsu

n'a pas été élevé, la collectivité publiqgue datsila mesure ou une faute personnelle détachable d
I'exercice de ses fonctions n'est pas imputab&faretionnaire, le couvrir des condamnations esvil
prononcées contre lui.

La collectivité publique est tenue de protégerféestionnaires contre les menaces, violences, voies
de fait, injures, diffamations ou outrages dont plsurraient étre victimes a l'occasion de leurs
fonctions, et de réparer, le cas échéant, le pogugli en est résulté.

" La collectivité publique est tenue d'accorder matection au fonctionnaire ou a l'ancien
fonctionnaire dans le cas ou il fait I'objet de soites pénales a l'occasion de faits qui n'ontlgpas
caractéere d'une faute personnelle. "

La collectivité publique est subrogée aux droitdedectime pour obtenir des auteurs des menaces ou
attaques la restitution des sommes versées auidonaire intéressé. Elle dispose, en outre, aux
mémes fins, d'une action directe qu'elle peut @exa besoin par voie de constitution de partigeciv
devant la juridiction pénale. Les dispositions daésgnt article sont applicables aux agents publics
non titulaires. "

(...)

Code pénal

Art. 222-33.- Le fait de harceler autrui dans l&¢ debtenir des faveurs de nature sexuelle est puni
d'un an d'emprisonnement et de 15000 euros d'amende

Art. 222- 33- 1.- Les personnes morales peuvemt @fclarées pénalement responsables dans les
conditions prévues par l'article 121-2 des infrattidéfinies aux articles 222-22 a 222-31.

Les peines encourues par les personnes morales sont

1° L'amende, suivant les modalités prévues péckal31-38 ;
2° Les peines mentionnées a l'article 131- 39.

L'interdiction mentionnée au 2° de l'article 131p@®te sur l'activité dans I'exercice ou a l'ocmasle
I'exercice de laquelle l'infraction a été commise.

Art. 222- 33-2.- Le fait de harceler autrui pas dgissements répétés ayant pour objet ou pour effe
une dégradation des conditions de travail susdeptib porter atteinte a ses droits et a sa dignité,
d'altérer sa santé physique ou mentale ou de congtit@ son avenir professionnel, est puni d'un an
d'emprisonnement et de 15000 euros d'amende.
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Code du travail

Article L1132-1

Aucune personne ne peut étre écartée d'une pracédurecrutement ou de l'acces a un stage ou a
une période de formation en entreprise, aucuniéalarpeut étre sanctionné, licencié ou faire ¢bj
d'une mesure discriminatoire, directe ou indirectgamment en matiere de rémunération, au sens de
I'Article L3221 3, de mesures d'intéressement oudddribution d'actions, de formation, de
reclassement, d'affectation, de qualification, dessification, de promotion professionnelle, de
mutation ou de renouvellement de contrat en raioson origine, de son sexe, de ses meeurs, de son
orientation sexuelle, de son age, de sa situatiofamhille ou de sa grossesse, de ses caractéesstiqu
génétiques, de son appartenance ou de sa nonap@pae, vraie ou supposée, a une ethnie, une
nation ou une race, de ses opinions politiquesseade activités syndicales ou mutualistes, de ses
convictions religieuses, de son apparence physagiepn nom de famille ou en raison de son état de
santé ou de son handicap.

Article L1132-2
Aucun salarié ne peut étre sanctionné, licenciéfaie l'objet d'une mesure discriminatoire
mentionnée a I'Article L1132 1 en raison de I'exeraormal du droit de gréve.

Article L1132-3
Aucun salarié ne peut étre sanctionné, licencitaie I'objet d'une mesure discriminatoire pouriavo
témoigné des agissements définis aux articles 32 1let L. 1132 2 ou pour les avoir relatés.

Article L1134-1

Lorsque survient un litige en raison d'une mécossaice des dispositions du chapitre I, le candidat
a un emploi, a un stage ou a une période de fovmati entreprise ou le salarié présente des élément
de fait laissant supposer l'existence d'une disgation directe ou indirecte.

Au vu de ces éléments, il incombe a la partie difegsse de prouver que sa décision est justifiée pa
des éléments objectifs étrangers a toute discrimoma

Le juge forme sa conviction apres avoir ordonnéca&n de besoin, toutes les mesures d'instruction
qu'il estime utiles.

Article L1132-4
Toute disposition ou tout acte pris a I'égard dsalarié en méconnaissance des dispositions du
présent chapitre est nul.

Article L1134-2

Les organisations syndicales représentatives aeganinational, au niveau départemental dans les
départements d'outre-mer, ou dans l'entreprisegpeélexercer en justice toutes les actions résultant
de I'application des dispositions du chapitre II.

Elles peuvent exercer ces actions en faveur d'ondidat a un emploi, a un stage ou une période de
formation en entreprise, ou d'un salarié, dansdeslitions prévues par I'Article L1134 1.
L’organisation syndicale n'a pas a justifier d'umndat de l'intéressé. Il suffit que celui-ci ai ét
averti par écrit de cette action et ne s'y soitqggsosé dans un délai de quinze jours a comptkx de
date a laquelle I'organisation syndicale lui afféoon intention d’agir.

L'intéressé peut toujours intervenir a l'instancgagée par le syndicat.

Article L1134-3

Les associations régulierement constituées depunig @&s au moins pour la lutte contre les
discriminations ou ceuvrant dans le domaine du lcapdpeuvent exercer en justice toutes actions
résultant de I'application des dispositions du dineybl.

Elles peuvent exercer ces actions en faveur d'odidat a un emploi, a un stage ou une période de
formation en entreprise ou d'un salarié dans leslitons prévues a I'Article L1134 1, sous réserve
de justifier d'un accord écrit de l'intéressé.
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L’intéressé peut toujours intervenir a l'instanogagée par I'association et y mettre un terme ta tou
moment.

Article L1134-4

Est nul et de nul effet le licenciement d'un saléaisant suite a une action en justice engagéeepar
salarié ou en sa faveur, sur le fondement des slispts du chapitre II, lorsqu'il est établi que le
licenciement n'a pas de cause réelle et sérieuseoredtitue en réalité une mesure prise par
I'employeur en raison de cette action en justi@ndce cas, la réintégration est de droit et krigal
est regardé comme n'ayant jamais cessé d'occupenguoi.

Lorsque le salarié refuse de poursuivre I'exécutiorcontrat de travail, le conseil de prud’hommes
lui alloue :

1° Une indemnité ne pouvant étre inférieure auaiszd des six derniers mois ;

2° Une indemnité correspondant a l'indemnité denliiement prévue par I'Article L1234 9 ou par la
convention ou I'accord collectif applicable ou émtrat de travail.

L’Article L1235 4, relatif au remboursement aux angsmes gestionnaires du régime d’assurance
chémage des indemnités de chdmage payées au salaces de licenciement fautif, est également
applicable.

Article L1153-2

Aucun salarié, aucun candidat a un recrutementn &tage ou a une période de formation en
entreprise ne peut étre sanctionné, licencié e faibjet d'une mesure discriminatoire, directe ou
indirecte, notamment en matiere de rémunérationfodeation, de reclassement, d'affectation, de
gualification, de classification, de promotion @edionnelle, de mutation ou de renouvellement de
contrat pour avoir subi ou refusé de subir dessagients de harcélement sexuel.

Article L1153-1
Les agissements de harcelement de toute personadediaut d'obtenir des faveurs de nature sexuelle
a son profit ou au profit d'un tiers sont interdits

Article L1153-3
Aucun salarié ne peut étre sanctionné, licencitame I'objet d'une mesure discriminatoire pouriavo
témoigné des agissements de harcelement sexueuoles avoir relatés.

Article L1153-4
Toute disposition ou tout acte contraire aux digjpos des articles L. 1153 1 a L. 1153 3 est nul.

Article L1153-6
Tout salarié ayant procédé a des agissements deldraent sexuel est passible d'une sanction
disciplinaire.

Article L1153-5

L’employeur prend toutes dispositions nécessaimeaie de prévenir les agissements de harcelement
sexuel.

Article L1152-1

Aucun salarié ne doit subir les agissements répmtetdsarcélement moral qui ont pour objet ou pour
effet une dégradation de ses conditions de trauateptible de porter atteinte a ses droits et a sa
dignité, d'altérer sa santé physique ou mentaldeatompromettre son avenir professionnel.

Article L1152-2

Aucun salarié ne peut étre sanctionné, licencifaioe I'objet d'une mesure discriminatoire, diremte
indirecte, notamment en matiére de rémunérationfoduation, de reclassement, d'affectation, de
qualification, de classification, de promotion msdionnelle, de mutation ou de renouvellement de
contrat pour avoir subi ou refusé de subir dessagients répétés de harcelement moral ou pour avoir
témoigné de tels agissements ou les avoir relatés.
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Article L1152-3
Toute rupture du contrat de travail intervenue éconnaissance des dispositions des articles L. 1152
letL. 1152 2, toute disposition ou tout acte org est nul.

Article L1152-5
Tout salarié ayant procédé a des agissements deldraent moral est passible d'une sanction
disciplinaire.

Article L1152-4
L’employeur prend toutes dispositions nécessaimesie de prévenir les agissements de harcelement
moral.

Article L1154-1

Lorsque survient un litige relatif a I'applicatides articles L. 1152 1 a L. 1152 3 et L. 1153 1 aL
1153 4, le candidat a un emploi, a un stage ouegpéniode de formation en entreprise ou le salarié
établit des faits qui permettent de présumer tere d'un harcelement.

Au vu de ces éléments, il incombe a la partie difegsse de prouver que ces agissements ne sont pas
constitutifs d'un tel harcelement et que sa détisgt justifiée par des éléments objectifs étranger

tout harcélement.

Le juge forme sa conviction apres avoir ordonnéca&n de besoin, toutes les mesures d'instruction
gu'il estime utiles.

Article L1154-2

Les organisations syndicales représentatives danselprise peuvent exercer en justice toutes les
actions résultant des articles L. 1152 1 a L. 138PL. 11531 a L. 1153 4.

Elles peuvent exercer ces actions en faveur dlanéale I'entreprise dans les conditions prévaes p
I'Article L1154 1, sous réserve de justifier d'wstard écrit de l'intéressé.

L'intéressé peut toujours intervenir a l'instancgagée par le syndicat et y mettre fin a tout mamen

Article L1152-6

Une procédure de médiation peut étre mise en oquarrdoute personne de l'entreprise s'estimant
victime de harcelement moral ou par la personne grscause.

Le choix du médiateur fait I'objet d'un accord emdss parties.

Le médiateur s'informe de 'état des relationseelais parties. Il tente de les concilier et lewrnset

des propositions qu'il consigne par écrit en vuendtre fin au harcelement.

Lorsque la conciliation échoue, le médiateur inferes parties des éventuelles sanctions encourues
et des garanties procédurales prévues en favdanidime.

LE DROIT OUVRIER
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Apercu jurisprudentiel

A\

1) Jurisprudence judiciaire

1. Le délit de harcelement mor&8anction pénalelribunal de Grande Instance de Roche-sur-
Yon, 22 avril 2002.

2. La Cour d'appel est tenue, des lors que leiéadague que le motif visé dans la lettre n'estlpas
motif réel du licenciement, de vérifier la réaliiés allégations, en l'occurrence, le harcélement
moral dont le salarié s'est prétendu victime etapunsistait en des procédés vexatoires, abusifs et
pénibles la poussant a démission@aur de Cassation, Chambre sociale, 19 novembre Z00N°

de pourvoi : 02-41530

3. C'est par une appréciation souveraine que le fugfond estime que constitue un harcelement
moral la conjonction de plusieurs faits générateditsn état dépressif meédicalement constaté
nécessitant des arréts de travail, a savoir : timitesans motif d'un téléphone portable a usage
professionnel, l'instauration d'une obligation nelles et sans justification de se présenter tous les
matins au bureau de son supérieur hiérarchiquesibiigion de taches sans rapport avec les
fonctions.Cour de Cassation, Chambre sociale, 27 octobre 200N° de pourvoi : 04-41008

4. Une jurisprudence de la Cour de cassation impésermais a I'employeur une obligation de
résultat pour empécher tout harcélement moral dantreprise.Cour de Cassation, Chambre
sociale, 21 juin 2006N° de pourvoi : 05-43914

5. S'agissant d'un salarié invoguant un harcéelemendl, n‘encourt pas la cassation l'arrét quiveelé
que I'employeur a eu a son égard, une attitudetiti@péconstitutive de violences morales et
psychologiques permettant a l'intéressé de rongemihtrat de travail et d'en imputer la rupture a

I'employeur Cour de Cassation, Chambre sociale, 26 janvier 2008° de pourvoi : 02-47296

6. Harcélement moral et requalification de la d&iois en licenciement sans cause réelle et sérieuse.
Cour de cassation, Chambre sociale, 20 décembre 0BON° de pourvoi : 05-43548

7. La Cour de cassation a sanctionné le manquediant employeur de mettre un terme aux
agissements de harcelement moral d'un de sesésal@our de cassation, Chambre sociale, 21
février 2007.N° de pourvoi : 05-41741
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8. Dans un arrét du 23 mai 2007, la chambre sodel&a Cour de cassation a admis, en tant que
preuve, un message SMS dans le cadre d'une precédurontestation de licencieme@our _de
Cassation, Chambre sociale, 23 mai 200K° de pourvoi : 06-43209

9. L'employeur doit utiliser son pouvoir de sanatide fagon justifiée et mesurée : « dés lors gu'il
choisi de convoquer le salarié selon les modalitésl'article L. 122-41 du code du travalil,
I'employeur est tenu d'en respecter tous les terquesle que soit la sanction finalement infligée.
Cour de Cassation, Chambre sociale, 16 Avril 2008I° de pourvoi: 06-41999

10. La Cour de Cassation a jugé que l'inaptitudend’salariée découlait des actes de harcélement
moral et sexuel dont elle a été victime et a anmalé licenciement pour inaptitud€our _de
Cassation, Chambre sociale, 23 Septembre 2008’ de pourvoi: 07-42920

11. La Cour de Cassation exerce au nouveau coraedtpialification du harcélement mor@lour
de cassation, chambre sociale, Audience publigu24 septembre 2008!° de pourvoi: 06-45747

12. La Cour de Cassation exerce au houveau cortedtpualification du harcélement mor@lour
de cassation, chambre sociale, Audience publigu24 septembre 2008!° de pourvoi: 06-46517

13. La Cour de Cassation exerce au houveau cortedtpualification du harcélement mor@lour
de cassation, chambre sociale, Audience publigu24 septembre 2008!° de pourvoi: 06-43504

14. La Cour de Cassation exerce au houveau cortedtpualification du harcélement mor@lour
de cassation, chambre sociale, Audience publigu24 septembre 2008!° de pourvoi 06-45794

15. Le harcélement moral est caractérisé par faléalaisser un salarié sans travail depuis sauret
de congé-maladieCour_de Cassation, Chambre sociale, 15 Octobre 200R° de pourvoi0Q7-
40064

2) Jurisprudence administrative

1. Lejuge administratif a reconnu le harcelement mmé&me si la victime n’a pas apporté
suffisamment la preuve d’un lien de cause a efigeeses problemes de santé et ses difficultés
professionnelles (TA Besancon, 11 décembre 20032539.

2. Le tribunal administratif a jugé, « dés lorsilguavaient pour objet intentionnel de dégrader ses
conditions de travail et révélaient une animosédipuliere a 'égard de I'agent, constituaient une
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faute personnelle qui, bien que commise dans l@zedes fonctions d’encadrement, est dépourvue
de tout lien avec le service.

L’administration, qui n’a eu connaissance que tandient de ces faits, est restée étrangere a ka faut
commise. Elle ne peut donc voir sa responsabititiagée » (TA Versailles, 15 octobre 2004, n°

031193).

3. Le 24 novembre 2006, le Conseil d’Etat a indiqué«en se bornant, pour rejeter les conclusions
de Mme A tendant a ce que son employeur publiccemittamné a l'indemniser du préjudice qu'elle
estime avoir subi du fait de ses conditions deditadans son nouvel emploi, qui étaient assorties
d'une argumentation nourrie et de tres nombreuseeP justificatives produites, pour la plupart,
pour la premiére fois en cause d'appel, a releuverlg harcélement moral dont elle se plaint ne
ressort nullement des pieces du dossier, la cournsuffisamment motivé son arrét.

Il résulte de l'instruction, et notamment des naubes pieces produites par Mme A devant la cour
administrative d'appel de Paris, d'une part, ge&apaffectation de la requérante a la mission @bns
juridigue de I'Office national de la chasse padéaision précitée du 4 novembre 1991, les relations
de celle-ci avec sa hiérarchie, et notamment aavgedponsable de ce service, se sont rapidement
dégradées ; que cette derniére, en raison deukbdtjugée récalcitrante de Mme A, ne lui a plus
adressé d'instructions que par voie écrite, pan@sie par lettre recommandée avec demande d'avis
de réception, incitant ses collaborateurs a faeemBme et multipliant, a cette occasion, les
consignes inutilement tatillonnes, y compris poes taches les plus simples, dans lesquelles la
requérante a été progressivement confinée ; que-aeh vu son comportement et ses capacités
professionnelles systématiquement dénigres, damsedmes souvent humiliants pour un agent de
son ancienneté, et son honnéteté mise en douigseeynis reprises, sans que jamais une procédure
de licenciement pour insuffisance professionnellade sanction disciplinaire ait été engagée a son
encontre selon les formes et avec les garantiesi@séar son statut ; que l'isolement de Mme A au
sein du service a été renforcé par des mesuresounesatelles que l'interdiction de pénétrer dans
certaines piéces ou d'assister, sans que soitudvoq motif précis tiré de l'intérét du servicex au
voeux du directeur de I'établissement.»

Alors méme que Mme A a, a de nombreuses reprigee Battention du directeur de I'Office
national de la chasse sur ces difficultés, il rmulté pas de l'instruction qu‘aucune mesure ait été
prise pour mettre un terme a cette situation, qroraduit au placement de la requérante en congé de
maladie pour un état dépressif pendant cing moideeti au cours de l'année 1995 ; que cette
carence a rendu possible la persistance, sur unedpéd'au moins six ans, des agissements
mentionnés précédemment, qui, par leur répétibon,excedeé les limites de I'exercice normal du
pouvoir hiérarchique ; que, dans les circonstaradesl'espece, ce comportement a, dans son
ensemble, et indépendamment méme des dispositiotsidi du 17 janvier 2002 de modernisation
sociale prohibant le harcélement moral dans latfongublique, qui n'étaient pas alors en vigueur,
constitué une faute de nature a engager la redptitesale I'Office national de la chasse et de la
faune sauvage ; qu'ainsi, Mme A est fondée a swugaa c'est a tort que, par le jugement attagueé, |
tribunal administratif de Paris a estimé que seditmons de travail dans son nouvel emploi ne
révélaient aucune faute de nature a engager lansabilité de I'Office national de la chasse ; »
«Mme A, qui regardait comme illégale et injustifeen affectation a la mission conseil juridique de
I'Office national de la chasse, a fait preuve, tautlong des années en cause, et sous couvert de
défendre l'intérét du service, d'une mauvaise \élpersistante dans I'accomplissement des taches
qui lui étaient imparties, ignorant ou critiquaréduemment les consignes qui lui étaient données et
dénoncant celles-ci a tout propos, en termes pédogrep, dans des courriers adresses au directeur de
I'Office, voire aux autorités de tutelle ; qu'airairequérante a largement contribué, par sotdt;

a la dégradation des conditions de travail domt & plaint ; que, si cette circonstance n'estdpas
nature a retirer leur caractére fautif aux agissgmeappelés précédemment de sa hiérarchie, elle
est, dans les circonstances de I'espece, de r@aaiténuer la responsabilité de I'Office natiorealad
chasse et de la faune sauvage a hauteur de |l& megiconséquences dommageables de ceux-ci ;»
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Union Départementale CGT du Cher
8 Place Malus — 18000 BOURGES
Tél. : 02.48.21.24.79 - Fax:02.48.21.24.89
Courriel : cgt.ud.cher@wanadoo.fr Site Internet : www.ud18.cgt.fr

/ Adresses et numeéros

Union Locale CGT de BOURGES
5 Boulevard Clémenceau — 18000 BOURGES
Tél. : 02.48.65.36.25 - Fax:02.48.65.50.27
Courriel :cgt.ul.bourges@wanadoo.Blog: http://cgt.ul.bourges.over-blog.com

Union Locale CGT de VIERZON
11 Rue Marcel Perrin - 18100 VIERZON
Tél. : 02.48.75.05.43 — Fax : 02.48.75.53.60
Courriel : cgt.ul.Vierzon@wanadoo.fr

Union Locale de ST-FLORENT SUR CHER
23 Bis Rue Roger Salengro — 18400 ST-FLORENT
Tél. et Fax : 02.48.55.19.15
Courriel : cgt.ul.st-florentl8@wanadoo.fr

Union Locale CGT de ST-AMAND MONTROND
Impasse Ernest Mallard — 18200 ST-AMAND
Tél. : 02.48.60.85.14 - Fax:02.48.96.48.11
Courriel : cgt.ul.st-amand18@wanadoo.fr

Union Locale CGT de LA GUERCHE SUR L’AUBOIS
Mairie — Quai Bures sur Dive — 18150 LA GUERCHE
Tél. et Fax : 02.48.74.27.15
Courriel :cgt.ul.la-guerche@wanadoo.fr
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Inspection du Travail

Centre Administratif Condé — 2 Rue Victor Hugo
18013 BOURGES CEDEX

Tél. : 02.48.27.10.10

Médecine du Travail — AIPST 18
12 Place de Juranville — 18000 BOURGES
Tél. : 02.48.24.18.77

Caisse Régionale d’Assurance Maladie (CRAM)
30 Boulevard Jean Jaures — 45000 ORLEANS
Tél. : 02.38.81.50.00

Agence Régionale d’Amélioration des Conditions deravail (ARACT)
122 Bis Rue Faubourg St Jean — 45000 ORLEANS
Tél. : 02.38.42.20.60 - http://anact.fr/araenice
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