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Nous publions un dossier sur la jurisprudence relative au harcélement
moral dans ses implications sociales et pénales.

Les mutations
du harcelement moral

omme s’il épousait les remous de I’actualité sociale, le harcélement moral
opére sa mutation. Ax¢ initialement sur une dimension individuelle, psy-
chologisante (la figure du pervers narcissique), il a acquis une dimension
collective (le harcélement managérial ou institutionnel), probablement en réponse
R S : a la vague des suicides chez Renault et France Télécom. Sa définition 2 tiroirs,

TR > issue de la loi de modernisation sociale de 2002, a certainement permis une telle
2 évolution : « aucun salarié ne doit subir les agissements répétés de harcélement
moral qui ont pour objet ou pour effet une dégradation des conditions de travail sus-
ceptible de porter atteinte & ses droits et & sa dignité, d’altérer sa santé physique ou
mentale ou de compromettre son avenir professionnel. » Cette définition codifiée
dans le Code du travail (C. trav., art. L. 1152-1) estreproduite 2 I'identique dans
le Code pénal (C. pén., art. 222-33-2). Miéme définition et, depuis peu (%o du
9 juillet 2010 sur les violences faites aux fernmes), mémes peines : un an d’empri-
sonnement et 15 000 euros d’amende pour les personnes physiques.

La chambre sociale et la chambre criminelle de la Cour de cassation sont
amenées a connaitre de la méme thématique. Sont-elles au diapason ? A la vérité,
la chambre sociale semble moteur sur le sujet. Ses prises de positions, nombreuses
depuis la reprise de son contrdle en 2008 (Cuss. soc., 24 sept. 2008, n° 06-45.794;
v. A. Martinel, P. Adam, Ph. Waquet, Semaine sociale Lamy n° 1368), ont pro-
bablement eu un effet de contamination sur la chambre criminelle.

La « figure » jundic
{1 du harcélement moral®

B

DEUX EVOLUTIONS MAJEURES

e C’est avec I’abandon du critére de 'intention de nuire que la chambre
sociale a réalisé le saut qualitatif le plus symbolique (Cass. soc., 10 nov. 2009,
n° 08-41.497). Ce faisant, elle a ouvert le champ d’application du harcélement
moral et accueilli dans son giron le harcélement managérial (P. Adam, p. 4) issu
d’une organisation défaillante du travail (Cass. soc., 10 nov. 2009, n° 07-45.321).

La dualité avec le droit pénal est ici évidente. Le harcélement est un délit in-
tentionnel, I'intention de commettre 1’acte initial constitue ’élément moral de
Iinfraction, indépendamment de ses conséquences éventuelles ou réelles. La
définition méme du harcélement amoindrit le poids de I’élément intentionnel
dans la caractérisation de *fraction, ce qui facilite la reconnaissance de la res-
ponsabilité pénale des personnes morales (E. Fortis, p. 8). Sur le sujet, les critiques
sont encore vives (M. Ledoux, 7. El Berry, p. 12).

* Depuis 2006, le harcélement moral a intégré la grande famille de 'obligation
de sécurité de résultat (Cass. soc., 21 juin 2006, n° 05-43.914). L’employeur
doit mettre en place une organisation du travail adaptée qui prévient les risques
potentiels de harcélement. Si un salarié est harcelé, c’est bien la preuve que la
prévention a échoué. L’employeur doit alors étre condamné pour manquement
a son obligation de sécurité de résultat, méme s’il a pris des mesures pour faire
cesser les agissements. Les entreprises doivent mettre le focus sur la prévention,
idéalement sur la prévention primaire, celle portant sur 'organisation et les mé-
thodes de travail. Alors qu’a I'origine, les juges n’étaient guére sensibilisés au
harcélement moral, ils sont aujourd’hui pleinement mobilisés et entendent, en
déroulant leur jurisprudence, changer les comportements.

“Excellente-lecture-®
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" Frangoise Champeaux
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Le point sur la jurisprudence récente

» LA NOTION DE HARCELEMENT MORAL

Selon l'article L. 1152-1 du Code du travail, « aucun salarié ne doit subir les agissements répétés de harcélement moral qui ont pour objet
ou pour effet une dégradation de ses conditions de travail susceptible de porter atteinte a ses droits et a sa dignité, d'altérer sa santé
physique ou mentale ou de compromettre son avenir professionnel ». '

« L'intention de nuire n'est pas exigée (Cass. soc., 10 nov. 2009, n° 08-41.497).
En conséquence, des méthodes de gestion peuvent caractériser le harcélement moral des lors qu'elles s'incarnent dans un ou plusieurs
salariés (Cass. soc., 10 nov. 2009, n° 07-45.321).

« Un seul fait ne suffit pas a caractériser le harcélement moral. Aussi, une rétrogradation contestée par une salariée, suivie d'échanges de
courriers et du maintien de la position de I'employeur ne constituent pas des faits constitutifs de harcélement moral (Cass. soc., 9 déc. 2009,
n°07-45.521).

« Le harcélement moral peut se dérouler sur une bréve période (Cass. soc., 26 mai 2010, n° 08-43.152).

» LE REGIME PROBATOIRE

Selon I'article I..1154-1 du Code du travail, « le salarié établit des faits qui permettent de présumer l'existence d'un harcélement. Au vu de
ces éléments, il incombe & la partie défenderesse de prouver que ces agissements ne sont pas constitutifs d'un tel harcélement et que sa
décision est justifiée par des éléments objectifs étrangers a tout harcélement ». :

Le mode opératoire a été précisé par la Cour de cassation : « lorsque le salarié établit la matérialité de faits précis et concordants
constituant selon lui un harcélement, il appartient au juge d'apprécier si ces éléments, pris dans leur ensemble, permettent de présumer
'existence d'un harcélement moral et, dans I'affirmative, il incombe a 'employeur de prouver que ces agissements ne sont pas constitutifs
d'un tel harcélement et que sa décision est justifiée par des éléments objectifs étrangers a tout harcélement » (Cass. soc., 25 janv. 2011,
n°09-42.766 P + B + R).

Autrement dit, le juge doit statuer sur l'ensemble des éléments de fait apportés par le salarié et vérifier leur matérialité. Il doit ensuite
qualifier les faits retenus : permettent-ils ou non de présumer de l'existence d'un harcélement moral ? Dans l'affirmative, il doit vérifier si
I'employeur démontre, par des éléments objectifs, que les faits établis par le salarié sont étrangers a tout harcélement moral.

Exemple : le juge ne peut pas rejeter la demande d'un salarié au seul motif de 1'absence de relation entre I'état de santé et la dégradation
des conditions de travail (Cass. soc., 30 avr. 2009, n° 07-43.219).

» PRISE D'ACTE DE LA RUPTURE

Lorsque les faits sont avérés, le harcélement moral peut justifier la prise d'acte de la rupture du contrat de travail du salarié qui produit les
effets d'un licenciement sans cause réelle et sérieuse (Cass. soc., 21 févr. 2007, n° 05-41.741).

» LICENCIEMENT POUR ABSENCE PROLONGEE DU SALARIE HARCELE

L'employeur ne peut licencier un salarié en raison d'une absence prolongée pour maladie ou accident troublant le fonctionnement de
'entreprise lorsque cette absence est consécutive au harcélement moral dont a été victime le salarié (Cass. soc., 11 oct. 2006, n° 04-48.314).

» RESPONSABILITE DE L'EMPLOYEUR

Il n'est pas nécessaire que 1'employeur ait commis une faute personnelle pour que sa responsabilité soit engagée en raison de harcélement
imputable & I'un de ses salariés (Cass. soc., 21 juin 2006, n° 05-43.914). Le manquement a son obligation de sécurité de résultat est ainsi
caractérisé. d
Manque a son obligation de sécurité de résultat 1'employeur dont le salarié est victime sur le lieu de travail de harcélement moral, quand
bien méme il aurait pris des mesures en vue de faire cesser ces agissements (Cass. soc., 3 févr. 2010, n° 08-40.144).

¢
» RESPONSABILITE DU HARCELEUR

Le harcélement constitue nécessairement une faute grave (Cass. soc., 5 mars 2002, n° 00-40.717).

> LES LIMITES DU POUVOIR DU JUGE

Il n'entre pas dans les pouvoirs du juge d'ordonner a la demande de collegues la modification ou la rupture du contrat de travail du salarié
auquel sont imputés des agissements de harcélement moral (Cass. soc., 1 juill. 2009, n° 07-44.482).

> LA PROTECTION DES TEMOINS

> C. trav., art. L. 1152-3 o L . .
Le salarié qui porte des accusations de harcélement moral est protégé contre le licenciement méme si les faits avancés ne sont pas
prouvés. Dans cette hypothése, le licenciement est nul. Seule la mauvaise foi du salarié peut le priver de cette immunité (ass. soc.,
10 mars 2009, n° 07-44.092).

| S—
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La consécration du harcélement moral managérial par la Cour de cassation se démarque de la conception
des partenaires sociaux dans I'An1 du 26 mars 2010. Elle ne signe pas I'abandon de la conception intentionnelle

du harcelement.

La « figure » juridique
du harcelement moral
managerial

Patrice Adam, Maitre de conférences en droit privé, Université Nancy 2 (CerrT-Institut Frangois

Geny)

arcélement moral mana-
({ ng’n'zzl »... Chezles spécia-
listes de droit du travail 1,
Pexpression rencontre aujourd’hui un
succes grandissant (méme si les discours
savants en font encore une utilisation
parcimonieuse) et supplante peu a peu
les formules plus anciennes, dont on
subodore qu’elle n’est guére éloignée,
de « barcélement moral organisation-
nel » ou « institutionnel ». C'est qu’elle
sonne bien; suffisamment du moins
pour que ’on s’en méfie! Elle appar-
dent en effet a ces expressions si sédui-
santes et suggestives qu'il est tentant
d’en faire usage sans discernement ni
retenue, au risque (grand) de les faire
sonner faux ou creux et d’illusionner
ceux qui les recoivent comme ceux qui
les répandent! Le reméde : en fixer soi-
gneusement la signification.

L’expression ne reléve pas du langage
du droit (positif); aucune régle légale
ou jurisprudentielle n’en porte trace. Et
les deux ANI du 2 juillet 2008 sur le stress
et du 26 mars 2010 sur le harcélement
et la violence au travail n’y font nulle
référence. Elle appartent en réalité, sans
lui étre propre, a la langue des juristes,
celle dontils usent pour parler du droit,
le décrire, le disputer, le juger?, le rendre
(plus) intelligible.

A l’évidence, en usant de I’adjectif
«managérial »,’expression entend dé-
signer une forme singuliére, spécifique,
de harcélement moral ; elle tend 2 indi-
vidualiser a 'intérieur de cette catégorie

——juridique-un-espace-notionnel plus-—

réduit. Lequel précisément?
La notion de harcélement moral
managérial semble essentiellement

rattachée, par ceux qui 'emploient dans
le champ du droit, 2 I"énoncé ciselé, pour
la premiére fois3, par la chambre sociale
de la Cour de cassation dans son arrét
Association Salon Vacances Loisirs du
10 novembre 2009 (#° 07-45.321, Bull.
civ. V, n° 247) : « Peuvent caractériser
un harcélerment moral les méthodes de ges-
tion mises en euvre par un supérieur bié-
rarchique des lors qu’elles se manifestent
pour un salarié déterminé par des agis-
semments répELés ayant pour objet ou pour
effer d’entrainer une dégradation des
conditions de travail susceptible de porter
atteinte a ses droits et a sa dignité, d'altérer
sa santé physique ou mentale on de com-
promettre son avenir professionnel. » Pour
le dire d’une autre maniére, la formule
jurisprudentielle ainsi « produite » figure
ce que les discours juridiques entendent
généralement désigner en recourant
a la notion de « harcélement moral
managérial ». -

Ainsi comprise, cette derniére notion
ne désigne pas tous les types de rapports
que le processus harcelant peut entre-
tenir avec le systéme de management
en vigueur dans 'entreprise. Elle n’en
éclaire qu’une facette. Ainsi faut-il soi-
gneusement distinguer (siI’on souhaite
conserver un sens descriptif utile a la
notion) le harcélement moral managé-
rial et le harcélement moral « aux racines
managériales (ou organisationnelles) »
dont ANI du 26 mars 20104 offre le
profond reflet. Car si nombreux furent
ceux qui entendirent I’écho de la juris-
prudence-dela-chambre sociale dans les
dispositions conventionnelles nouvelles
(et sans doute, n’y avait-il pas 1a simple
« mirage auditif »), la signification de
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.ces derniéres n’en reste pas moins fort

éloignée de celle attachée & la formule
prétorienne.

Mais 2 peine esquissée, pése déja sur
la notion de harcélement moral mana-
gérial la sourde menace d’étre « défigu-
rée » en se diluant dans la catégorie qui
’englobe, sans s’y réduire, de « souf-
france managériale ». En cause encore
(« Vingt fois sur le métier remettez votre
ouvrage », Boileau, « L’Art poétique)
la question lancinante — qui se pose aussi
au-dela de nos frontiéres ’ — de I'inten-
tion « harcelante ».

HARCELEMENT MORAL
ET SYSTEME
DE MANAGEMENT

Il est deux facons de tisser des liens
entre harcélement moral et systéme de
management : la premiére s’exprime dans
I’ANT du 26 mars 2010; la seconde dans

lajurisprudence de la Cour de cassation.

» Conception conventionnelle

Apre, la bataille ayant précédé la si-
gnature de [’accord du 26 mars 2010 re-
latif au harcélement et 2 la violence au
travail le fut sans conteste. Alors que les
organisations syndicales militaient, avec
acharnement, pour faire reconnaitre les
(potentelles) racines organisationnelles
du harcélement moral, le patronat,
longtemps inflexible, en défendait une
conception individualisante. Pendant
que les premiers mettaient en accusation
les systémes de management, les seconds
désignaient 2 la vindicte les managers
et leurs défaillances personnelles. I7
extremis, le patronat céda...



La « figure » juridique du harcélement moral managérial

Ainsi, aprés avoir affirmé en préam-
bule que « les parties conviennent de
veiller a Penvironnement physique et psy-
chologique du travail », les signataires
se font plus précis lorsqu’ils visent
(art. 4.1), au titre des actions de pré-
vention a mener, « les mesures visant a
améliorer Porganisation, les processus, les
conditions et Penvironnement de travail
et & dommer & tous les acteurs de Pentreprise
des possibilités d’échanger a propos de leur
travail ». Et de souligner ailleurs
(art. 2.1) que « les phénomenes de stress
lorsqu’ils découlent de facteurs tenant &
Porganisation du travail, Venvironnement
de travail ou une mauvaise communica-
tion dans entreprise peuvent conduire
des situations de harcélement et de violence
au travail ».

Il faut prendre I’exacte mesure de ce
qui nous est dit. Les partenaires sociaux
reconnaissent qu’un processus harcelant
peut s’originer dans I’organisation, les
conditions ou ’environnement de tra-
vail 6. Ce sont donc ses (possibles) res-
sorts organisationnels qui se voient
consacrés. L’ANI éloigne ainsi de 'idée
que le harcélement moral trouverait in-
variablement son « explication » ou sa
« dynamique » dans les faiblesses ou
I'insondable perversité de I'individu qui
le met en ceuvre. Il prend de revers l'idée
que I’environnement de travail qui le
voit naftre est toujours étranger a son
apparition. Le harcélement moral ap-
parait, sous cet angle, comme le (pos-
sible) fruit gité d’un arbre au tronc ma-
lade planté par un jardinier ignorant,
imprudent... ou inconscient!

C’est 1a une orientation bien diffé-
rente de celle empruntée par la Cour
de cassation dans son inaugural arrét
Association Salon Vacances Loisirs.

) Figure jurisprudentielle
”Il ne faut pas se laisser abuser :
I'énoncé jurisprudentiel, ourlé par la
Hagte Juridiction le 10 novembre 2009,
«dit » bien plus que ce que sa formu-
lation, un brin tautologique, peut lais-
ser, de prime abord,  penser. Il délivre
d’abord un message « politique » : le
harcélement moral peut avoir « quelque
chose & woir » avec les systémes de ges-
ton du personnel. Et sans doute ce
message, qui condamne la conception
purement individualisante des processus
arcelants, a (lourdement) pesé sur les

negociations de ’accord du 26_mars.

2010. 1l prodigue ensuite plusieurs en-
Selgqeplents « techniques »; trois, plus
Precisément. Le premier : la mise en

—— T

ceuvre d’une politique de gestion n’est
pas une cause de justification légitime,
au sens de larticle L. 1154-1 du Code
du travail, des pratiques de harcélement
moral. Peu importe que les agissements
harcelants reposent sur le souci d’amé-
liorer les performances, la rentabilité,
’efficacité des salariés et de I’organi-
sation qui les emploie; ils restent
condamnables. Le deuxiéme : le har-
célement moral peut étre retenu méme
§’il est « collectif » au sens ol tout ou
partie des salariés sont concernés par
les pratiques mises en débat. Il n’est
plus impératif, pour le caractériser, que
le salarié « cible » soit I’objet d’un trai-
tement différent de celui appliqué a ses
collégues. Tous peuvent étre embar-
qués dans le méme bateau, dans la
méme (terrible) galére... Ainsi, la
" chambre sociale met fin aux hésitations
apparues dans le contentieux 7 ; hésita-
tions d’ailleurs mises en avant pour
justifier la reprise en main en 2008 par
la Cour de cassation
(Cass. soc., 24 sept.
2008, n° 06-45.747)
du contrdle de qua-

f Alors que [es Partenaires

sociaux reconnaissent

La notion de harcélement moral ma-
nagérial renvoie ainsi 4 I'idée, lorsqu’elle
décrit la jurisprudence actuelle, que les
pratiques de harcélement prennent
corps, et non pas simplement racine,
dans des méthodes ou une politique de
gestion du personnel. En définitive, le
harcélement moral managérial ne se
singularise pas par la nature des actes
qui 'alimentent mais par la justification
qui leur est donnée par leur auteur.

HARCELEMENT MORAL

MANAGERIALET

INTENTION HARCELANTE :
L'UN OU/ET L’AUTRE?

Faut-il considérer que le harcélement
moral managérial ainsi consacré par la
Haute Juridiction est une forme, parmi
d’autres, de souffrance managériale (ou
de violence, de maltraitance institution-
nelle9) ou bien qu'’il en absorbe, d’'une
certaine maniére, toutes les formes?:

C’est se demander, plus
. concrétement, s’il
l’ faut ranger sous le
| méme étendard les
/ dysfonctionnements

lification du harce-

seule , .
lement morals. Il proce ment qu'un (les déréglements)
n’empéche : si pour ssus harcelant d’une organisation
étre caractérisé, le Peut trouver terreay qui engendrent de la

harcélement moral
ne suppose pas (plus)
qu’une personne soit
nommément visée
(parce que c’est lui,
parce que C’estelle), -

I
|
{
!
|
{
i
|
|
ot
|
i
i
; 1
il n’en reste pas

favorable dans Je travail, f
la Cour de cassation
souligne bien
différemment que le
h~arcélement moral peut
étre caractérisg par des l

souffrance et les mé-
thodes de gestion ba-
sées sur ’humiliation
volontaire des tra-
vailleurs. Ce traite-
ment uniforme nous a
toujours paru fort in-

moins nécessaire, et méth - opportun 10 et juridi-
cestlale troisitme | odes de gestion quement contestable.
et dernier ensei- T Pourtant, ’abandon de

gnement, que les
actes coupables s’incarnent obligatoi-
rement dans un ou plusieurs salariés en
particulier, qu’ils se manifestent pré-
cisément & I’égard de ceux qui s’en plai-
gnent judiciairement. Brevitatis causa,
ils doivent avoir pour « siége » une (ou
des) victime(s) clairement identifiée(s).
Alors que les partenaires sociaux re-
connaissent « seulement » qu’un pro-
cessus harcelant (pouvant ne concerner
qu’un seul individu nommément ciblé)
peut trouver terreau favorable dans le
travail (son organisation, son environ-
nement...), la Cour de cassation sou-
ligne bien différemment que le harcéle-
__ment moral peut étre caractérisé par des
méthodes de gestion (ou de direction :
Cass. soc., 19 janv. 2011, n° 09-67.463)
impactant tout cu partie du personnel.

I'intention, par Ia Cour

de cassation dans sa
jurisprudence HSBC (Cass. soc., 10 nov.
2009, n° 08-41.497; plus récemment,
2 févr. 2011, n° 09-67.855), comme
critére de qualification du harcélement
moral conduit tout droit a cette fort cri-
tiquable solution. Paradoxalement,
pourrait-on dire!

) Un paradoxe apparent

La reconnaissance du harcélement
moral managérial et la mise a I’écart de
intention semblent en effet irrémédia-
blement liées dans la jurisprudence
actuelle de la chambre sociale de la Cour
de cassation. Pour beaucoup, c’est la
seconde qui a rendu possible la premiére
(de I a écrire que c’est la premiére qui
a motivé la seconde...)!l. Et ce eoe
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@00 p’esteffectivement sans doute pas
un simple hasard si I’arrét Association
Salon Vacances Loisirs a été rendu le
méme jour que 'arrét HSBC. C’est que
par définition, une méthode de gestion
du personnel ne peut étre sous-tendue,
constate-t-on, par une intention de
nuire. Un tel but, s’il était établi, la dis-
qualifierait automatiquement en simple
méthode de « destruction ». Intention
malveillante et harcélement moral ma-
nagérial s’opposent manifestement,
frontalement. L’une contre I'autre. C’est
ce qui explique que ceux qui articulent
la notion de harcélement moral sur et

doit reposer sur une intention de nuire ?
Beaucoup en sont convaincus. A tort...
L’intention harcelante doit en réalité
étre comprise comme I’'accomplissement
volontaire d’actes objectivement humi-
liants, vexatoires, avilissants ou (psycho-
logiquement) déstabilisants (ce qui fait
de I’atteinte 2 la dignité le cceur du har-
célement et non pas seulement, comme
le juge de fagon contestable la Cour de
cassation, I'une de ses conséquences pos-
sibles). Nest-ce pas d’ailleurs la voie 13
tracée par les partenaires sociaux eux-
mémes dans I’ANI du 26 mars 2010

(art. 2.1)? Peut-on

autour de I'intention ________,,,,_..T encore longtemps
de nuire (conception r“/ e refuser de s’y engager?
dont o(n trpo)uve . 6jlaforme manageériale “ Ainsi conzpris%,rf’in—
toujours trace dans | du harcélement l tention harcelante im-
le contentieux: CA | , ode mal de ¢ plique nécessairement
5 | s'accomm
Toulouse, 9 feévr. o elle [ une conscience de
2011, n° 09/05037) \ Iintention de nuire, €58 4 . ¢ chezPauteur des
dénient toute per- | esttoutafait | agissements dénon-
tinence A sa facette | compatible avec cés, mais ne suppose

managériale 12,

Mais comment
cet abandon d’une
conception intenton-
nelle du harcélement

I'intention harcelante,
soit {'accomplissement
d’actes dont leur auteur
n'ignore rien du

‘_ pas (méme si, il faut
i le dire, ce sera sou-
i vent le cas) qu’il soit
\{‘ animé par une inten-
‘; tion de nuire i sa
¥

inc;:ral pourrait-il étre caractére humiliant 1 (Iglgs) vc}Ctli)r'ne(S) 14...
e fossoyeur, comme I en de bien origi-
nous le suggérons, L nal a cela, en

d’une notion dont il a

permis la consécration? Le paradoxe
n’est, a vrai dire, qu'apparent. Il repose
en effet sur une confusion entre ce que
I’on nomme souvent « lintention mal-
veillante » — il vaudrait mieux dire dé-
sormais « intention harcelante » — et
« Pintention de nuire ». Or, I'une n’est
pas l'autre! Si, en pratique, I'intention
harcelante recouvre bien le plus souvent
une intention de nuire, il existe cepen-
dant entre les deux notions un « écart »,
un « espace ».... dans lequel peut trou-
ver place, juste place, la notion de har-
célement moral managérial. C’est bien
P’intention de nuire, stricto sensu, comme
élément central de qualification du
harcélement moral qui s’opposait a la
reconnaissance de sa forme managériale,
pas U'intention harcelante... Celle-1a
autorise une telle consécration tout en
lui fixant d’étroites (mais discernables)
frontiéres.

D Ce qu’est (vraiment) l'intention
harcelante DS—

Défendre une conception intention-
nelle du harcélement moral, est-ce sou-
tenir nécessairement que le harceélement

d’autres champs « civils »
(celui du droit des contrats !5, de la
construction !6), il est admis de longue
date (Cass. civ. 17¢, 4 fevr. 1969, n° 67-
11.387) que la faute intentionnelle ou
dolosive ne suppose pas (sans I’exclure)
que celui qui s’en est rendu coupable
soit animé d’une intention de nuire.
Cette derniére suppose que celui qui
en est animé recherche par son action
4 produire un dommage;l’acte tout en-
tier est tendu vers cet objectif. L’acte
est accompli dans le but de faire du (le)
«mal ». Mais cette volonté malfaisante
n’est jamais qu’une fin intermédiaire,
proximale, dans un enchainement, plus
ou moins long, de raisons. On dira au-
trement qu’elle n’est qu'un moyen au
service d’une fin plus haute (... ou plus
basse) : jalousie, vengeance...
Harceler un salarié pour le

contraindre 4 démissionner (effet que .

'on escompte du mal qu’on lui inflige
volontairement) reléve bien d’une in-
tention de nuire (peu importe le mobile,

_la_raison_plus_lointaine : le_remplacer

par un membre de sa famille au cho-
mage; écarter un candidat aux élections
professionnelles; régler un probléme
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de sureffectifs aprés une fusion...) 8.
Les agissements du harceleur ont ici
« pour objet » d’attenter 2 la dignité de
la personne du salarié cible. Ses mobiles
(il en est nécessairement) restent, pour
leur part, étrangers 2 la qualification
juridique de harcélement moral.

Reste que le processus harcelant peut
également étre alimenté par des actes
dont ’auteur a « seulernent » conscience
qu’ils vont nuire au salarié. Les agisse-
ments auxquels il se livre vont nuire, et
il le sait, mais ce n’est pas pour cela qu’il
sy livre. La nuisance pour étre intério-
risée, assumée, n’est pas recherchée. Les
agissements du harceleur ont alors
« pour effet » d’attenter 4 la dignité de
la personne du salarié cible. Nul besoin
d’en passer par un « examen psycho-
logique » ou par une « exploration des

. comsciences » pour mettre en lumiére

" cette intention harcelante. Sur les terres
du droit, cette conscience de nuire ré-
sultera simplement du caractére objec-
tiverient vexatoire des actes accomplis.
En s’inspirant de ce qui a été si bien dit
pour la diffamation, I’on soulignera que
« dés lors que Pon a adopté une conception
objective de [la dignité], traitée comme
une valeur sociale étrangére a la concep-
tion que peut s’en faire la victime, on doit
considérer que [la personne] saine d’esprit
en connaissait la nature et a donc su
qu’elle dépassait les limites normalement
admissibles » 18,

C’est la maniére de saisir I'intention
harcelante qui autorise, sans conteste,
la consécration de la figure du harcéle-
ment moral managérial... Car si la
forme managériale du harcélement
moral semble en effet mal s’accom-
moder de I'intention de nuire, elle est
en revanche tout 4 fait compatible avec
I’accomplissement d’actes dont leur
auteur n’ignore rien du caractére humi-
liant (et dont il attend des bénéfices
managériaux) 1°. L’antinomie supposée
entre conception intentionnelle du har-
célement moral et du harcélement moral
managérial apparait pour ce quelle est...
un effet d’optique ! L’arrét rendu par la
chambre sociale de ]a Cour de cassation
le 27 octobre 2010 (2° 09-42.488, inédit)
en offre une parfaite illustration.

Le responsable du département fruits
et légumes avait mis en ceuvre une mé-
thode habituelle de direction soumet-
tant les salariés de son secteur i « des
pressions, des vexations et humiliations
répétées [...] $.'Constatant que ces agls-
sements avaient entrainé une dégrada-



tion des conditions de travail ayant
porté atteinte aux droits et 4 la dignité
du salarié, partie au litige, les juges
d’appel retennent la qualification de
harcélement moral (et jugent classi-
quement que I'inaptitude qui lui est
liée ne peut légitimement fonder le li-
cenciement). Aprés avoir rappelé son
énoncé classique selon lequel des mé-
thodes de gestion peuvent caractériser
un harcélement moral, la Haute
Juridiction confirme sans surprise la
décision des juges du fond.

Voila donc un harcélement moral ma-
nagérial caractérisé par I’accomplisse-
ment (volontaire) d’actes humiliants ou
vexatoires... Dépourvu d’intention de
nuire, le harceleur, qui, sans doute, voyait
dans sa fagon d’agir maniére efficace de
gérer le personnel, n’en était pas moins
animé d’une intention harcelante au sens
plus haut défini... C’était d’ailleurs déja
le cas, dans I’affaire Association Salon
Vacances Loisirs... On se souvient en
effet que le directeur de I’établissement
mis en cause soumettait les salariés a une

1. Mais pas seulement... Lorsque P'ancien directeur du Monde critique P'attitude des nowveaux actionnaires de Villustre quotidien, il crie non pas au complot mais au har

Lexpansion.com, 8 déc. 2010.
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pression continuelle, des reproches in-
cessants, des ordres et contre-ordres
dans I'intention de diviser I’équipe, se
traduisant, en ce qui concerne le salarié
demandeur, par sa mise 4 1’écart, un mé-
pris affiché a son égard, une absence de
dialogue caractérisée par une commu-
nication par 'intermédiaire d’un ta-
bleau... N’était-ce pas la aussi un en-
semble d’actes attentatoires a la dignité
du salarié? Etles affaires jugéesle 3 fé-
vrier 2010 (des propos insultants et un
dénigrement sont reprochés au supérieur
hiérarchique) ou le 19 janvier 2011 (le
supérieur hiérarchique avait eu une at-
titude irrespectueuse vis-a-vis de ses su-
bordonnés, se traduisant par des critiques
brutales et vexantes faites en public)
confortent le propos... En contempla-
tion de la jurisprudence actuelle, le har-
célement moral managérial peut ainsi
se définir comme un ensemble d’agis-
sements délibérés, vexatoires et humi-
liants, visant tout ou partie du personnel,
ets’inscrivant dans le cadre d’une « st7a-
tégie » de gestion 20,

La « figure » juridique du

L’une (intention harcelante) et’autre
(harcélement moral managérial) peu-
vent ainsi parfaitement « cohabiter ».
Cohabitation en réalité nécessaire si 'on
ne veut pas que toutes « souffrances
managériales » — qui peuvent s’ancrer
aussi (CA Chambéry, 7 sept. 2010,
n° 10/00016) dans l'exercice normal (CA
Toulouse, 19 févr. 2010, n° 08/06096),
acceptable (CA Pau, 15 mars 2010,
n° 08/03330), légitime (CA Metz,
12 mai 2010, n° 07/03114), par I'em-
ployeur de son pouvoir de direction —
basculent, finissent par se dissoudre, dans
la notion de harcélement moral; si I’on
ne souhaite pas que cette derniére notion
(re)bouche tout’horizon de la protection
de la santé mentale du salarié... avant
peut-étre que d’y disparaitre (engloutie
par 'obligation de sécurité de résultat) !

Etrange : symbole, pour beaucoup,
de la mise 2 (en) terre de la conception
intentionnelle du harcélement moral,
sa forme managériale nous donne-
rait ainsi plutot a voir sa plus éclatante
figure... &

el moral gérial...

2. A. Feammaud, « Le concept d’effectivité du droit », in « L'effectivité du droit du travail : & quelles conditions ? », sous la direction de Ph. Auvergnon, Comptrasec-UMR CNRS, Université
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L'élimination de I'élément psychologique du harcélement moral devant les juridictions civiles conduit & une
dualité de harcélements moraux car le droit pénal exige I'intention en matiére délictuelle. Mais cette dualite
ne laisse pas présumer la véritable nature de cet élément psychologique.

Harcelement moral en droit
pénal et en droit du travail,
unité ou dualite?

Elisabeth Fortis, Professeur a I'Université Paris Ouest—Nanterre La Défense,
Directrice du Centre de droit pénal et de criminologie

y article L. 1152-1 du Code du
L travail dispose qu’aucun salarié
ne doit subir des agissements ré-
pétés ayant pour objet ou pour effet une
dégradation des conditions de travail sus-
ceptible de porter atteinte a ses droits et
3 sa dignité, d’altérer sa santé physique
ou mentale ou de compromettre son ave-
nir professionnel. Les articles 222-33-2
du Code pénal et L. 1155-2 du Code du
travail sanctionnent ces mémes agisse-
ments, sans auteur prédéterminé, d’'un
an d’emprisonnement et de 15 000 euros
d’amende!. La totale identité des compor-
tements interdits par le Code pénal et le
Code du travail devrait conduire a une
interprétaton identique de ces é]éments
constitutifs de harcélement moral par les
juridictions pénale et prud’homale. Cette
identité serait méme d’autant plus forte
que le Conseil constitutionnel a précisé
quelle était la nature des droits suscep-
tibles d’&tre atteints par la dégradation
des conditions de travail et que cette inter-
prétation s'impose 2 toutes les juridictions
(Cons. const., 12 janv. 2002, n° 2001-455
DC : ces droits sont ceux de la personne au
travail énoncés en 2002 par l'anc. C. trav.,
art. L. 120-2 devenu L. 1121-1).

Sur le plan procédural, on peut aussi
supposer que cette unité est confortée.
On peutici évoquer les solutions retenues
pour I"application du principe de Iautorité
de la chose jugée au criminel sur le civil
en matiére de harcélement sexuel. La
chambre sociale de la Cour de cassation
(Cass. soc., 3 nov. 2005, n° 03-46.839,
Bull. civ. V,n° 307, FCPE 2006, p. 2370,

~obs. E. Fortis) a admis qu une relaxe pro- -

noncée par la juridiction répressive sur
la qualification pénale de harcélement
sexuel (C. pén., art. 222-33) faisait obstacle

a Poctroi de dommages-intéréts fondés
sur ce méme comportement alors que la
cour d’appel avait condamné civilement
'employeur au motf que la qualification
correspondant au délit pénalement sanc-
tionné était différente du comportement
fautif de harcélement sexuel dans les re-
lations de travail et que I'appréciation du
juge prud’homal était nécessairement
différente de celle du juge pénal. Or la
Cour de cassation opte ici pour une unité
d’interprétation du harcélement sexuel.
1l serait donc cohérent de bilatéraliser
cette solution au harcélement moral.

Cette unité en matiére de harcélement
moral n’est au surplus pas entamée par les
régles de preuve différentes qui régissent
la matigre. On sait en effet qu’en droit pé-
nal, la charge de la preuve des faits infrac-
tionnels pése sur les autorités de poursuite
alors que l'article L. 1154-1 du Code du
travail pose un principe de répartition de
cette charge dont 'application a été enca-
drée par la Cour de cassatidn?. Ces moda-
lités probatoires différentes n’ont z priori
aucune influence sur le fond du droit,
méme si I’on peut considérer qu’une
preuve difficile a rapporter peut avoir un
impact sur l'interprétation d’un élément
constitutif d'un comportement illicite.
Clest le cas, en droit pénal, de la preuve
de I’élément moral dans une infraction
intentionnelle dont la délicate mise en
ceuvre peut conduire a un allégement du
contenu de I'intention requise.

Et c’est précisément sur la portée de
I’élément psychologique du harcélement
moral que les difficultés se cristallisent.
Erveffet; pardesarrétsendate du 10 no-
vembre 20093, la chambre sociale de la
Cour de cassation a affirmé que le har-
célement moral est constitué indépen-
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damment de I'intention de son auteur,

+ dés lors que sont caractérisés des agisse-

ments répétés ayant pour effet une dé-
gradation des conditions de travail sus-
ceptibles de porter atteinte aux droits et
3 la dignité du salarié, d’altérer sa santé
ou de compromettre son avenir profes-
sionnel. Or, cette élimination de I’élément
psychologique du harcélement moral
invoqué devant les juridictions civiles
conduitinévitablement 2 une dualité des
harcélements moraux car le droit pénal
exige cet élément moral, intention ou im-
prudence, en matére délictuelle. Mais
cette dualité ne laisse pas présumer de la
véritable nature de cet élément moral.

UNE DUALITE RECONNUE
DU HARCELEMENT MORAL

» Fondement de la dualité

1l y a différentes approches pour envi-
sager la dualité des harcélements moraux.
On peut d’abord se fonder sur une dualité
interprétative des éléments matériels.
Meéme si la rédaction des harcelements
moraux prévus par le Code pénal etle Code
du travail est identique, elle est cependant
assez vague, complexe et alambiquée® :
« agissements vépétés ayant pour objet ot pour
effet », « dégradation des conditions de travail
susceptibles de porter attemte », etc. Ce constat
permet-il une approche ou une interpré-
tation différente des éléments matériels en
droit social et en droit pénal ?

Le droit pénal exigerait davantage d'élé-
ments matériels ou des éléments plus
graves quele-droitsocial. Cette exigence
existe déja an.niveau de D'exercice des
poursuites pénales : c’est le sens des propos
récents d'un magistrat du parquet: « Les
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poursuites pénales seront plus particuliere-
ment engagées pour les barcélements les
plus graves, ceux dont les modes opératoires
sont attentatoires & la dignité, par exemple
un gérant de boutique qui insulte sa salarice,
la menace de mort et la maltraite au quo-
tidien ou encore Pemployeur qui burle quo-
tidiennement, refuse systématiquement des
comgés aux dates proposées par Vemployé et
Jui attribue un surnom dans le cadre de son
poste de travail » (v. F. Le Sueur, « Le barce-
lement moral au travail : le positionnement
pragmatique du parquet », AF pénal 2010,
. 529). Ainsi, si la rédaction des textes re-
latifs au harcelement moral ne faitaucune
différence, la sélection des affaires opérée
par le parquet par la mise en ceuvre du
principe de 'opportunité des poursuites
entraine une dualité des harcélements
moraux, ceux considérés comme les plus
ves faisant 'objet de poursuites pénales.
Cette dualité est-elle pour autant légitime ?
Sur le plan pénal, il sera, par exemple,
difficile de distinguer entre les violences
psychologiques et le harcélement moral
grave, relevant de qualifications pénales
différentes’. Entre le harcélement et la
violence, C’est alors une question de degrés.
De la méme facon, il est difficile de déter-
miner un seuil de gravité entre les harcele-
ments car la diversité des comportements
matériels de harcélement rend finalement
la dualité fondée sur des éléments maté-
riels différents assez problématique : stra-
tégie d’isolement, remarques négatives
systématiques et non fondées, privation
de travail, surveillance continue, humi-
liations publiques, insultes, menaces, di-
minution de salaires... Plusieurs de ces
actes peuvent se combiner pendant un
temps plus ou moins long pour constituer
ce que les juges nomment un « dépasse-
ment de Pexercice normal du pouvoir de
direction » (Cass. crim., 26 mai 2009,
n° 08-87.874-30, sept. 2009, Dr. pén.
2009, n° 149; 8 juin 2010, n° 10-80.570,
Dr. pén. 2010, 7° 117) ou des limites de
Pexercice du pouvoir disciplinaire (Cass.
am., 29 janv. 2008, n° 07-80.748).
Laligne de démarcation entre les har-
celements phus ou moins graves d'un point
de vue matériel est donc délicate 2 tracer.
Elle I’est d’autant plus que les consé-
quences potentielles exigées de la dégra-
dation des conditions de travail et consti-
tuces par l'atteinte aux droits et 2 la dignité
du salari¢, Paltération de la santé physique
oumentale ou la fragilisation de I'avenir
Pf0f8§810nnel sont elles-mémes graves. La
queston essentielle est donc plutdt celle

dela Eii_stinctiox'l“eﬁtre desfaits constituant
un.veintable harcélement moral et ceux
qu n'entrainent pas cette qualification?.
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1l parait donc préférable de fonder la
dualité des harcélements moraux sur I'élé-
ment psychologique requis en matiére
délictuelle par 'article 121-3 du Code
pénal: « Il n’y a point de crime ou de délit
sans intention de le commettre. Toutefois,
lorsque la loi le prévoit, il'y a délit en cas de
mise en danger délibérée de la personne
dautrui. 11y a également délit, lorsque la
lo le prévoit, en cas de faute d’imprudence,
de négligence ou de manquement i une
obligation de prudence ou de sécurité prévue
par la loi ou le réglement, s’il est établi que
Lauteur des faits n’a pas accompli les dili-
gences normales compte tenw, le cas échéant,
de la nature de ses missions ou de ses fonc-
tions, de ses compétences ainsi que du powvoir
et des moyens dont 7l disposait. »

Il résulte de ce texte qu’en principe, les
délits sont intentionnels et, lorsque la loi
le précise, c’est la mise en danger délibérée
d’autrui ou 'imprudence, oula violation
d’une disposition légale ou réglementaire
en matiére de sécurité et de prudence qui
constitue ’élément moral de l'infraction.
L’article 222-33-2 du Code pénal ne pré-
cisant pas ’élément moral de I'infraction
de harcélement, on doit en déduire que
cette infraction est intentionnelle. Cest
en ce sens que s’est prononcée la chambre
criminelle de la Cour de cassation dans
un arrét du 21 juin 2005 (2° 04-86.936,
Bull. crim., n° 187, Dr. pén. 2005,n°157) :
« que les juges ajoutent que le prévenu a
empéché Uintéressée d’accéder librement a
son lien de travail, tout comme aux docu-
ments qu’elle devait traiter et & lordinateur
de la mairie, qu’il lui a adressé, souvent
devant témoins, des reproches injustifiés
quant & Pexécution de son travail, ou des
réflexions désobligeantes, et, qu’a partir du
mois de juillet 2002, il Pa irréguliérement
privée de salaives; que la cour d’appel en
déduit que Fean-Noél X... a pris a Pen-
contre de Marie Y... un ensemble de me-
sures vexatoires, injustes et inappropriees
trouvant leur justification dans sa volonté
de se séparer d’une secrétaire de mairie qui
ne lui convenait plus; Attendu qu’en Pétat
de ces motifs, fondés sur son appréciation
souveraine des faits et éléments de preuve
contradictoirement débattus, la cour d'appel,
qui m’a pas excédé sa saisine, @ caractérisé
le délit retenu en tous ses éléments consti-
tutifs, tant matériels qu’intentionnel. »

» Articulation de la dualité

Deux questions doivent cependant étre
posées pour confirmer la dualité de lano-
tion de harcélement moral en droit pénal

~eten droitdu travail- Comment peut-on

articuler cette dualité d’interprétation du
harcglement moral faite par les juridic-

t en droit du travail, unité ou dualité ?
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tions civiles d’une part et les juridictions
pénales d’autre part? La reconnaissance
d’une obligation de sécurité de résultat
pesant sur I’employeur en matiére de
harcélement moral est-elle de nature a
neutraliser ’élément moral exigé par les
juridictions pénales?

« Ce n’est pas la premiére fois que se
pose la question de I'articulation de deux
interprétations différentes d’'une notion
unique. L’exemple de la faute d’impru-
dence est 2 cet égard parfaitement repré-
sentatif de cette sitwation. On sait en effet
que la loi du 10 juillet 2000, portant ré-
forme des délits intentionnels, a remplacé
le principe de 'unité des fautes civile et
pénale d’'imprudence par celui de la dua-
lité de ces mémes fautes. L’article 4-1 du
Code de procédure pénale dispose que
« Dabsence de faute pénale non intentionnelle
aw sens de Varticle 121-3 du Code pénal
ne fait pas obstacle & Pexercice d’'une action
devant les juridictions civiles afin d’obtenir
la réparation d’un dommage sur le fonde-
ment de larticle 1383 du Code civil si Vexis-
tence de la faute civile est établie [...] »8.
En d’autres termes, une relaxe sur une
faute pénale d’une certaine gravité ne fait
pas obstacle a I’octroi de dommages-
intéréts sur une faute civile moins grave.
Transposé au harcélement moral, ceci
signifie aujourd’hui qu'une relaxe pénale
fondée sur 'absence d’élément moral du
harcélement ne devrait pas constituer un
obstacle 2 la reconnaissance de ce méme
harcélement par les juridictions prud’ho-
males fondé sur la matérialité des faits®.

« La seconde question est relative a la
portée éventuelle de I'obligation de sé-
curité de résultat mise 4 la charge de I'em-
ployeur pour éviter les harcélements -
sexuel ou moral. Aprés avoir qualifié
d’obligation de résultat, I'obligation de
sécurité a la charge de I'employeur (Cass.
soc., 28 févr. 2002, Bull. civ. V, n° 81 et
suiv.), la chambre sociale de la Cour de
cassation I’a appliquée aux harcélements.
Parunarréten date du 21 juin 200619, elle
aretenu que I'employeur, tenu d’une obli-
gation de sécurité de résultat en matiére
de protection de la santé et de la sécurité
des travailleurs, manque a cette obligation
lorsqu’un salarié est victime, sur le lieu
du travail, d’agissements de harcélement
moral ou sexuel et que I’absence de faute
de sa part ne peut I’exonérer de sa res-
ponsabilité. Quelle est la portée de cette
obligation de sécurité de résultat sur
I’élément moral de I'infraction de harce-
lement? Cette obligation est-elle de na-
ture A neutraliser I'élément psychologique
du harcélement mora! pénalement sanc-
tionné? Une réponse affirmative eoe
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eee conduiraitaretenir une simple faute
contraventionnelle, c’est-a-dire que I'in-
fraction serait réalisée par la seule existence
de l’élément matériel de l'infraction eton
retrouverait alors une notion de harcéle-
ment moral unitaire. Or, laviolation d'une
obligation de sécurité de résultat est sans
incidence sur les éléments constitutifs
d’une infraction pénale, en particulier sur
’élément moral de celle-ci. Elle peut
constituer tout au plus un des éléments
matériels de I'infraction. Ainsi, la violation
de 'obligation générale de sécurité du
chef d’entreprise n’est sancdonnée péna-
lement que si celui-ci a commis une faute
d’imprudence ou de négligence ayant
entrainé une I'TT ou la mort!1.

On peut donc considérer que la dualité
des harcélements moraux existe bien au-
jourd’hui. I faut maintenant envisager plus
précisément la nature de I’élément moral
exigé en droit pénal pour retenir la quali-
fication pénale de harcélement moral.

LA NATURE DE L'ELEMENT

PSYCHOLOGIQUE

DU HARCELEMENT MORAL
EN DROIT PENAL

) Rapprochement avec
des infractions voisines

Afin de déterminer quel est 'élément
moral de 'infraction de harcélement mo-
ral, il est utile de positionner cette infrac-
ton par rapport aux infractons de vio-
lences volontaires et de discrimination.
En effet, I'infraction de harcélement mo-
ral voisine avec I'une et’autre de ces qua-
lifications pénales, et est méme parfois
comprise comme une forme particuliére
de ces qualifications.

« En ce qui concerne les violences vo-
lontaires, le droit pénal a tardé a prendre
en considération les violences dites mo-
rales, privilégiant les violences physiques.
En effet, c’est 'intégrité physique de la
personne et la vie humaine qui étaient
protégées au premier chef et on ne conce-
vait cette protection qu’en ne sanction-
nant que les actes également physiques
tels que des coups. L'intégrité psychique
n’était pas ou peu protégée. Lorsqu’il fal-
lait sanctionner un comportement d’at-
teinte 2 I'intégrité psychique, il était pris
en considération par le biais des consé-
quences que le comportement avait eu
sur la santé de la personne, mais nullement
sanctionné en tant que tel 12, Le harcélement

___moral contemporain s’inscrit dans cette__

conception lorsqu’il envisage I'altération
éventuelle de la santé physique ou mentale
dans les éléments consttutifs de I'infrac-

ton. La seconde évolution a traitau com-
portement lui-méme et 2 'admission du
principe d’équivalence entre violences
physiques et violences psychologiques.
La loi du 9 juillet 2010 relative aux vio-
lences conjugales 13 dispose dans le nouvel
article 222-14-3 du Code pénal que les vio-
lences prévues par la présente section 14
sont réprimées quelle que soitleur nature,
y compris lorsqu’il s"agit de violences psy-
chologiques. Cette loi dissocie d’autre part
les qualifications de violences psycholo-
giques et de harcélement conjugal dans le
nouvel article 222-33-2-1 du Code pénal 15.

La proximité entre les différentes
infractions de harcélements et celles de
violences volontaires déclinées selon I'ob-
jet des violences et le contexte infrac-
donnel est évidente : on peut soutenir
que le harcélement sexuel est relié aux
infractions d’agressions sexuelles et le
harcélement moral, conjugal ou social,
i celles de violences psychologiques. On
peut méme supposer en observant les
peines encourues, que les harcélements
sont, pour le législateur et a tort ou a rai-
son, une forme « allégée » de violences
volontaires.

« Il faut alors examiner la nature de I'élé-
ment moral des infractions de violences
volontaires. Dans ce domaine, la jurispru-
dence affirme que I'infraction est consti-
tuée d&s qu’il existe un acte initial de vio-
lence, quel que soitle mobile qui Ia inspiré
etalors méme que son auteur n’aurait pas
voulu causer le dommage qui en est résulté
(Cass. crim., 7 juin 1961, Bull. crim.,
7° 290). L’intention d’obtenir le résultat
qui s’est produitn’est donc pas nécessaire
ala constitution de I'infraction de violences
volontaires !6. Appliquée au harcélement
moral, cette jurisprudence conduit & ne
pas exiger 'intention de nuire en tant
qu’élément psychologique.constitutif de
I'infraction de harcélement moral. Il suffit
que les agissements répétés aient été vo-
lontaires. C’est cette solution qui a été
adoptée par le Tribunal correctionnel de
Paris dans un jugement rendu le 1¢* avril
2010 en matiére de harcélement moral
(v. F. Le Sueur, précit.) : « La situation de
barcélement est caractérisée par un ensemble
d’agissements répétés ayant eu des répercus-
stons sur la santé, la dignité ou le parcours
professionnel d’une personne sans que soit
en outre exigée la prewve d’une intention
malveillante. » Cest cette solution qui
avait déja été affirmée dans d’autres déci-

_sions_:_« que Pemployeur a ainsi, pendant

de nombreuoxc mots, délibérément voudu porter
atteinte au statut de cadre de F... » sans
que I'on exige la preuve de I'intention de

10 Semaine sociale Lamy ¢ 7 mars 2011 « n°1482

nuire (Cass. crimt., 20 g 2
S2008.p. 1583, note C. Aizz’(:"%} o
C’estla méme orientation qui se dégage
quand on rapproche le harcalement moral
d_e l’mfracu_on de discrimination. Iinten-
tion de nuire n’est aucunement requise
pour caractériser 'élément moral de I'in-
fraction de Eilscnminau'on :le délit est ainsi
consommé par la seule publication de
l’oﬂilre d'emploi que l'on sait discriminatoire
quels qu’en soient les eff; . crim.
30jamv. 1990, D. 1990, s 5, %520%.
2009, Bull. crim., n° 19, RS Crim. 2009
p.589, obs. Y. Mayaud), Ensuite, la )uns:
prudence admet le cumy] des quaiiﬁmdons
pénales de discrimination et de harcélement
moral. au,Il'IOtlfque cesinfractions, bien que
constituées matériellement et intention-
nellement par les mémes faits, protégent
des intéréts distinets (Css. .. 6 féur.
2007, n° 06-82.601, Byl crim, n° 29,

RS Crim. 2007, p. 527, o5, E. Fotis).

Les tribunaux utlisen également un
comportement discriminatoire pour
constituer le harcélement moral : ils ont
pu considérer qu’un salarié avait eu un
comportement discriminatojre constitutif
de harcelerrzent moral 3 Pégard d’une sala-
riée en proférant des injures et des vexations
a répétition, treés souvent 3 connotation
sexuelle, et 'origine de son état dépressif
et de l'arrét de travaj] subséquent (CA
Poitiers, 24 mars 200g, Furis-data,
n ° 3 0}4\92 ?. Enﬁ.n, le harcélement est as-
similé 2 une discrimination lorsque I'agis-
sement considéré estlig 3 I'appartenance
ou 1% non-appartenance, vraie ou suppo-
sée, 2 une ethnie ou une race, Ja religion,
les convictions, I'age, le handicap, 'orien-
tation sexuelle ou le sexe dyupe p:ersonne,
etqu'il a pour objet ou poyr effet de porter
atteinte sa dlgnité oude créer un environ-
nement hostile, intimidant, dégradant,
humiliant ou offensant (7. 1 Jo7 27 11
2008 auquelreroielart 1. 1132-1 C. traw) V.
Iy aici un lien établi entre certains cri-
téres discriminatoires et des aoissements
dégradant 'environnement de travail,

On constate done que dansles infractions
de violences, de harcélement et de discri-
mination, I'intention de commettre acte
initial constitue 'élément moral des infrac-
tions, indépendamment de ses consé-
quences éventuelles ou réelles, Cest aussi
cette conception quiva s'appliquer 2 la res-
ponsablhté pénale des personnes morales.

» Application au harcglement
moral institutionne] -

La détemﬁ&a_ﬁon de ’élément moral
du harcélemefit'mora] prend un intérét
supplémentaire lorsque P'op considére la
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responsabilité pénale éventuelle des per-
sonnes morales en matiére de harcélement
managérial ou institutionnel. En droit
social, la chambre sociale de la Cour de
cassation, par un arrét en date du 10 no-
vembre 2009 a admis que « pewvent ca-
ractériser un harcélement moral des mé-
thodes de gestion mises en @uvre par un
supérieur biérarchique dés lors qu’elles se
manifestent pour un salarié déterminé par
des agissements répétés. .. » (n° 07-45.321,
v. réf. précit,). D’autre part, depuis la loi
du 9 mars 2004 généralisant la responsa-
bilité pénale des personnes morales, rien
ne s’'oppose 4 la mise en ceuvre de cette
responsabilité en matiére de harcélement
moral 18, Deux situations sont a distinguer.
Si un membre du personnel, ni organe,
ni représentant, ni délégataire commet
des actes de harcélement, ce harcélement
ne peut étre imputé 2 la personne morale
conformément l'article 121-2 al. 1 du Code
pénal qui exige que I'infraction soit com-
mise par un organe ou un représentant°.
Mais si la dégradation des conditions de
travail est issue d’agissements répétés de la
hiérarchie, correspondant au contenu de
P'article 222-33-2 du Code pénal, il est pos-
sible d’engager la responsabilité pénale de
la personne morale s’il est démontré que
ces actes ont été faits pour son compte.
Larécente évolution des conditions de
mise en ceuvre de la responsabilité pénale
des personnes morales conforte cette pos-

sibilité. En premier lieu, conformément
i la conception & 7zinima de I'intention
requise en matiére de harcélement moral,
des méthodes de gestion élaborées par les
organes ou représentants de la personne
morale qui dépasseraient I'exercice normal
du pouvoir de direction (v. supra) mais
auraient pour motifs des considérations
économiques, correspondraient aux élé-
ments de 'infraction de harcélement mo-
ral. En droit pénal, les mobiles ne part-
cipent pas de la notion d’intention et les
agissements répétés et volontaires pré-
sentant les caractéres exigés par l’ar-
ticle 222-33-2 du Code pénal suffisent.
1l en est vraisemblablement ainsi dans I'af-
faire récemment jugée par le tribunal cor-
rectionnel de Paris le 7 juillet 2010 et frap-
pée d’appel (v. F. Le Sueur précit,). Une
société a été condamnée pour harcélement
moral 4 la suite du suicide d’un des direc-
teurs d’audit interne. Le tribunal a relevé
que « c’est en toute connaissance de cause
queX..., en sa qualité de divecteur de laudit
interne groupe, a sciemment mis en place
une organisation et une gestion des differents
services [...] engendrant une négation de
Péchelon parisien et, par la, du poste de di-
recteur de Paudit interne occupépar Y. ... »20.

En second lieu, le harcélement mana-
gérial imputable aux personnes morales
est ’autant plus admissible qu’il n’est plus
nécessaire, dans certains cas, d’identifier
les organes ou représentants ayant commis

I'infraction pour le compte de la personne
morale. En effet, la chambre criminelle de
la Cour de cassation a admis, pour enga-
ger cette responsabilité en matiére d’in-
fractions, d’homicide ou de blessures invo-
lontaires causées par la violation d’une
régle de sécurité au travail, I'absence d’iden-
tification de l'auteur de ces violations dés
lors que ces infractions n’avaient pu étre
commises que par des organes ou des repré-
sentants de la personne morale (Cass. crorm.,
20 juin 2006, n° 05-85.255, Bull. crim.,
n° 188). Cette solution a été étendue a
P'infraction de faux en matiére de factura-
tion qui s'inscrivait dans le cadre d'une poli-
tque commerciale des sociétés en cause
et qui ne pouvait dés lors n’avoir été com-
mise que par les organes et représentants
(Cass. crim., 25 juin 2008, n° 07-80.261,
Budl. crim., n° 167, Dr. pén. 2008, n° 140,
RS Crim. 2009, p. 90, obs. E. Fortis). La
démonstration d’une politique commer-
ciale ou sociale déterminée et menée au
plus haut niveau est susceptible d’entrainer
Iapplication de qualifications pénales aux
personnes morales. Ainsi, il est démontré
qu’un management agressif dépassant
Iexercice normal du pouvoir de direction
est]’émanation d’une politique sociale de
I'entreprise, celle-ci pourra étre déclarée
responsable pénalement sur le fondement
du harcélement moral sans qu’il soit
besoin d'identifier les organes ou les repré-
sentants qui auront pris cette initiative. &

1. Le Code pénal vise « e fait de harceler autrui par des agissements répétés » et article 1155-2 du Code du travail ne renvoie qu'a Particle L. 1152-1 et pas & Varticle L. 1152-4 duméme code relatif &
Pobligation de Pemployeur de prendre toutes dispositions en vue de prévenir les agissements de harclement moral ni aux articles suvants relatifs aux sanctions prises contre un salarié qui a témoigné

d'agissements de harcélement.

Ce sont donc bien uniquement les actes de harcilement qui sont sanctionnés pénalement et pas les actes « périphériques » (obligation de prévention, obligation de ne prendre

aucune sanction contre un témoin). 2. Cass. soc., 24 sept. 2008, Bull. civ. V, n® 175; et récemment Cass. soc., 25 janv. 2011, n° 09-42.766 : « Attendu qu’en application de ces textes, lorsque le salarié

établit la matérialité de faits précis et concordants constituant selon

Iui un harcélement, il appartient au juge d’apprécier si ces éléments,

pris dans leur ensemble, permettent de présumer lexistence d'un

barcélement moral et, dams Vaffirmative, il incombe & Vemployeur de prowver que ces agissements ne sont pas constitutifs d'un tel harcélement et que sa décision est justifiée par des éléments objectifs étran-

gers & tout harcélement. » 3. n° 08-41.497, Bull. civ. V, n° 248 cetre interprétation a été rap,

elée par Cass. soc., 28 janv. 2010, n° 08-42.616, Bull. civ. V., n° 27 : : « qu'en retenant que lemployeur

avait imposé & la salariée de maniére répétée, au mépris des prescriptions du médecin du travail, d’effectuer des tiches de manutention lourde qui avaient provoqué de nombreux arréts de travail pus, au

vu des avis médicaux successifs,
tible auec les préconisations

quil avait proposé des postes d’un niveau inférieur & celui d'agent de maitrise, en particulier & cing reprises le poste d’horesse au service client qui était lui-méme incompa-
médecin du travail, la cour d’appel a caractérisé le barcilement moral dont la salariée auait été victime ». Sur cette évolution, v. H. Gosselin, « Harcélement moral, la nou-

velle donme », Semaine sociale Lanzy, n° 1417, p. 7; P. Adam, « Le harcilement moral est mort, vive le harcélement moral? Oraison funébre », Dr. ouvr. 2010, p. 117. 4. Et a pu pousser un tribunal
correctionnel & déclarer cette incrimination incompatible avec Particle 7 de la Convention eropéenne des droits de I'Homme pour absence de prévisibilité de la norme : Trib. corr. Auch, 24 aotiz 2006, A7

pénal 2006, p. 449, obs. G. Royer, RSC 2006, p. 841 obs. A. Cerf-Hollander; v. aussi Vappréciation critique de C.
problématique », AF pénal 2005, p. 13. 5. De plus, certains textes, en particulier ires, disti i

célement et & la violence au travail. Il distingue le harcélement qui

liées au travail, de la violence qui existe lorsque ces mémes salariés sont agressés dans des situations de travail. C.

. bl oD .
survient lorsqu’un ou plusieurs salariés sont &

Katz, « Le délit de harcelement moral. Une incrimination nécessaire ? Une application
lence et haiZelement moral : Paccord-cadre européen du 26 avril 2007 est relatif au har-
lusieurs reprises et délibérément malmenés, menacés et/ou bumiliés dans des situations
achs-Durand, « Commentaire de Paccord européen du 26 avril 2007 sur le barcilement

et lz violence au travail », RDT 2007, p. 526. 6. L’accord national interprofessionnel (ANY) sur la prévention du harcélement et la violence au travail conclu le 26 mars 2010 par les partenaires sociaux

reprend cette distinction en

de Paccord, 23 juill. 2010, O 31 juill., p. 14192. 7. Par ex., le Tribunal correctionnel de Bordeaux, le 17 mars 2009, a

7,

licitant lz violence au travail : elle va du manque de respect & la manifestation de la volonté de nuire, de détruire, de l'inc

vilité & l'agression iby.n7ue Voir arrété dextension
arcélem

¢ pour

ires et non pour harcélement moral un directeur

commercial aui avait envoyé des courriels homophobes et dégradants & un salarié & partir d'une messagerie électronique créée spécialement, inscrit la victime sur des sites pornographiques sans son consente-
qu %) P! 87 mi pornographiques

ment et envayé des photos obscénes. La preuve que le comportement a gaur objet ou pour effet la dégr
gradation. §. C. Leborgne-Ingelaere, « Entre intention de nuire et o

Janv. 2001, Bull. civ.
V,n° 267, D. 2001, p.

unitaire de harcilement sexuel : v. supra. 11. Dr. soc. 2006, p. 8§26, note Ch. Radeé, P. Adam, « Harcélement moral : pleins fews sur obli
soc., 3 féur. 2010, R7S 4/10, n° 348 : quand bien méme Vemployeur aurait
rappeler que la loi exige la commission d’une faute qualifiée au sens de Varti

blematique. Ce harcé

pendaniment du résulat qu'il powvait avoir produit : « les appels téléphoni
ment et de 15 000 ewros d'amende » (art. 222-16 du Code pénal). 14. Loi n® 2010-769 du 9 juill. 2010 relative aux violences faites spécifig

ligation de sécurité de résultat de Pemployeur : le harcélement moral en question », 7Cl
" 1n° 19. Larticle 4-1 précit. a étendu le principe 4 la faute inexcusable qui peut étre reconnue malgré une relaxe pour faute non tntentionmelle : Cass. soc., 12 juill. 2001, Bull. civ.
3390, note Saint-Fours. 10. Ce qui serait une solution différente de celle adoptée en matiére de harcilement sexuel a moins que la juri

tion des conditions de travail n’a pas & étre rapportée, pas plus que celle des effets induits de cette dé-

Ed. S., 2010, p. 1125. 9. Cass. civ. 1" 30

ce me revienne également sur la notion

patronale de pre: », Dr. ouvr. 2007, p. 1; Cass.

ris des mesures en vue de faire cesser ces agissements. 12. Infractions d’homicide ou de blessures involontaires. De plus, il faut
121-3 du Code pénal lorsque c’est un dirigeant qui est poursuivi. 13. Le cas du harcélement téléphonique est & cet égard em-
ent était qualifié de violences volontaires contre Pintégrité physique en raison de Iétat dépressif qu’il avait pu provoquer chez la victime. Puis il fut incriminé en tant que tel, indé-
ques malveillants réitérés ou les agressions sonores en vue de troubler la tranguillité d’autrui sont punis d'un an d’emprisonne-
ot o

lences au sein des couples et aux

aux 3
incidences de ces derniéres sur les enfants, 70 10 juill. 15. Section 17 relative aux atzeintes volontaires  Vintégrité de la personne du chapitre 2 du livre [ du Code pénal consacré aux atteintes & Vintégrité

physique et psychique de Ia personne. 16. « Le fait de harceler son conjoint, som partenaire lié par un pacte civil de solidarité ou son concubin par des a,
dation de isant par une altération de sa santé physique ou mentale est puni de trois ans d’emprisonnement et de 45 000 € d'amende lorsque ces faits ont causé une incapacité

ses conditions de vie se trad;

issements répétés ayant pour objet ou pour effet une dé-

totale de travail inférieure ou égale & buit jours ou n'ont entrainé aucune incapacité de travail, et de cing ans d’emprisonnement et de 75 000 € d’amende lorsqu’ils ont causé une incapacité totale de travail

supérieure a huit jours.
pacte avil desolidarité.».

veu de la formule « susceptible de » du barcélement moral. 17. A la différence de Pinfraction d’homicide
nautaire du barcilement-discrimination qui trowve a s’appliquer quand le harcélement
Joi du 27 mai 2008. 19. V. en matiére de discrimination : Cass. crim., 23 juin 2009, n

que Laltération.de la santé physique.ou mentale doit.étre réalisée, 2 Ja différence du barctlement

s I’

Les mémes peines sont encourues lorsque cette infraction est commise par un ancien conjoint ou un ancien concubin de la victime, ou un ancien partenaire ié & cette derniére par un

moral de droit commun. Cette rédaction sonne comme un désa-

e pour k I3

q

de donner la mort est requise. 18. C'est la définition commu-

est commis en raison d’un des motifs probibés par les directives 2000/78/CE et 2002/73/CE mises en ceuvre par la
©07-85.109, Bull. crim., n° 126. 20. Cette notion comprend le délégataire de powvoirs. 21. Les juges ont relevé par

aillzurs des agissements répétés pour vider le poste de sa substance, des changements brutauzx, etc., ayant entrainé une dégradation des conditions de travail.
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Rendre malléable la définition du harceélement moral en occultant tout débat sur 'intentionnalité répond
certes a une logique favorisant I'indemnisation des victimes, mais suscite la confusion.

Un harcelement moral
« génétiquement modifié » ?

Michel Ledoux, Avocat associé, cabinet Michel Ledoux & Associés, Spécialiste en droit social,
certificat de management des risques psychosociaux, ESC Dijon-Bourgogne

Jamila El Berry, Docteur en droit privé, Avocat a la cour, cabinet Michel Ledoux & Associés, certificat
de management des risques psychosociaux, ESC Dijon-Bourgogne

« Dans tous les maux qui nous arrivent, nous regardons plus i Uintention qu’a Peffet. Une tuile
qui tombe d’un toit peut nous blesser davantage mais ne nous navre pas tant qu’une pierre lancée
a dessein par une main malveillante. »

Jean-Jacques Roussean, « Les réveries du promeneur solitaire »

ment moral d’un salarié, sans y asso-
cier une intention malveillante chez
son auteur. Et pour cause, les germes
constitutifs de cette notion que ’on
trouve dans la psychologie et la psycho-
sociologie suédoise et anglo-saxonne
mettent en évidence I'intention d’un per-
sonnage toxique de se livrer a des pra-
tiques harcelantes. A cet égard, les travaux
de certains spécialistes, dont Hans
Leymann!, démontrent sans ambages
les mécanismes psychosociologiques du
harcélement psychologique et mettent
en évidence le caractére malveillant de
I’auteur de ces pratiques condamnables.
Selon Leymann, les caractéristiques
du harcélement psychologique sont les
suivantes : conflits, brimades et sévices,
dédain de personnalité et répétition fré-
quente des agressions sur une assez
longue durée. Le méme auteur indique
que ce processus a une vocation de des-
truction en ce qu'il contient des agisse-
ments explicitement hostiles, exprimés
ou manifestés par une ou plusieurs per-
sonnes envers une tierce personne (la
cible), qui, pris isolément, pourraient
sembler anodins, mais dont la répétiion
constante peut causer de graves dom-
mages psychiques et physiques.
La modélisation du harcélement psy-
chologique selon Leymann I’a conduita

I] est difficile d’envisager le harcéle-

—inventorierles. comportements.qui maté-..

rialiseraient ce processus de « psycho-
terreur ». Ainsi, il met en évidence cing
types d’agissements : les agissements

visant 2 empécher la victime de s’expri-
mer; les agissements visant 2 isoler la
victime; les agissements visant & décon-
sidérer la victime auprés de ses col-
legues; les agissements ayant pour but
de discréditer la vicime dans son travail,
les agissements ayant pour but de com-
promettre la santé de la victime. Ces
types d’agissements se déclinent sous la
forme de 45 comportements toxiques.

Force est de constater que la plupart
des actes incriminés illustrent la capacité
de nuisance de leurs auteurs dans ce mo-
dele de la « psychoterreur »2.

Les travaux de recherche de Leymann
ont déterminé de maniére opérationnelle
’existence d’un harcélement psycho-
logique lorsqu’un ou plusieurs des
45 agissements définis préalablement se
répétaient au moins une fois par semaine
et sur une durée minimale d’une demi-
année. L’auteur indique que la typologie
des agissements recensés révéle le but de
l'auteur des pratiques incriminées, i
savoir : manipuler les fonctions, les tiches
professionnelles, les situations de la vie
professionnelle, la considération dont la
victime jouissait jusqu’alors, etc.

L’«agresseur » s’ingénie, avec ténacité
et persistance, a détruire directement
toute possibilité qu’aurait la victime de
s’exprimer et de communiquer efficace-
ment, de maintenir de bonnes relations
avec son_entourage, de préserver sa ré-
putation, d’exercer son activité profes-
sionnelle et de rester en bonne santé.

Dans ce contexte, il est difficile d’ima-
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giner que l'auteur de ces pratiques ne
soit pas enclin a nuire 2 la victime, et qu’il
ne ceéde a aucune pulsion intentionnelle
lorsqu’il se livre a ces « pratiques mana-
gériales ».

Ce qui est certain, c’est qu'avant I'arrét
du 10 novembre 2009 (2° 08-41.497),
les juridictions civiles et pénales sem-
blaient systématiquement exiger la
preuve d’une intention dolosive pour
caractériser le harcélement, dont elles
précisaient qu’elle doit consister en « zze
volonté de nuire & la victime ». 11 était
alors inacceptable de concevoir ce délit
sans intention ni méme sans préjudices !

Toutefois, il est essentiel de souligner
que cette intention malveillante, objec-
tivée par les juges comme élément central
de la qualification juridique de harceéle-
ment moral, ne signifie pas pour autant,
d’un point de vue psychopathologique,
que le harceleur ait su apprécier toute la
portée de son comportement et ait me-
suré I'intensité des souffrances infligées
a sa victime.

Concrétement, le juge n’a pas a sonder
I’état de conscience d’un harceleur, ce
d’autant que cet état pourrait révéler une
pathologie psychiatrique. Il convient
d’admettre que seule ’expertise psychia-
trique serait susceptible de démontrer
I’absence de conscience coupable et per-
verse dans la réalisation de ses actes>.

Les magistrats devraient donc rester
indifférents aux mobiles et aux représen-
tations des faifs par la victime et son har-
celeur des faits litigieux. Il est évident



que d’une personne  une autre, le sens
qui pourrait étre donné aux actes sera
totalement différent compte tenu de I'état
de santé mentale préexistant, de la per-
sonnalité et de ’étre social des personnes
concernées. C’est donc nécessairement
a partir de la signification objective des
agissements reprochés (pourquoi une
placardisation ? Pourquoi une soudaine
et plurielle notification de sanctions dis-
ciplinaires?) que le juge procédera a
Popération de qualification juridique de
harcélement et appréciera I’élément
intentionnel de son auteur.

Il est donc préférable de parler de com-
portement intentionnel, lequel révéle
I’expression d’une volonté, plutét que
d’une intention de nuire, apanage du
« bon harceleur »4.

En cohérence avec la définition
psychosociologique du harcélement
professionnel, le droit international et
européen opte pour la nécessaire carac-
térisation d’actes malfaisants, pour en
condamner 'auteur. Dénommés « zgis-
sements expliciternent bostiles ou offen-
sifs », ceux-ci se traduisent par des actes
de déstabilisation, persécution, maltrai-
tances, actes vindicatifs a ’égard d’'un
collaborateur.

Pourtant censé étre en harmonie avec
les normes européennes et internatio-
nales, le droitinterne, par I'emblématique
loi de modernisation sociale du 17 janvier
20025, opte pour ’adoption d’une défi-
nition aseptisée du harcélement au travers
de Jaquelle celui-ci se caractérise par une
dégradation des relations de travail im-
pactant Ja santé, I’avenir professionnel
les droits et la dignité. L’article 1152-1
du Code du travail dispose qu’« aucun
salarié ne doit subir les agissements répétés
de harcélement moral qui ont pour objet
ou pour effet une dégradation de ses condi-
tions de travail susceptible de porter atteinte
a ses droits et & sa dignité, d’altérer sa santé
physique ou mentale ou de compromettre
son avenir professionnel ».

En dépit de cette définition dans la-
quelle ’élément intentionnel était un
peu stérilisé, les juridictions civiles ont
toujours exigé Ja matérialisation d’une
Intention dolosive pour condamner I’au-
teur de pratiques harcelantes. Depuis
2009, la chambre sociale de la Cour de
Cassation a définitivement rompu avec
sa tradition et désormais fait fi de 1'élé-
ment intentionnel.

Exit, I'intention malfaisante chez le
arceleur! o
_Enrevanche, les juridictions répres-

Stves ont traditionnellement caractérisé
€ harcélement moral en s’attachant a

Un harcelement mor

al « génétiquement modifié » ?

it

démontrer I'existence d’un dol spécial
dans la réalisation de I'infraction, c’est-
a-dire l'intention malveillante de son
auteur. Le dol général (qui se caractérise
par la violation de la loi pénale par un
acte illicite dont ’auteur connait
I'interdiction) ne suffisait donc pas.

Il est vrai que le harcélement moral
« génétiquement modifié » par la
chambre sociale favorise I'indemnisation
des victimes de souffrance au travail et
allége incontestablement la charge de
la preuve de ceux qui sont engagés dans
une action contentieuse. Sil'intention
des juges est fort louable, le mobile
pourrait étre discuté... N’y a-t-il pasle
droit commun de la réparation des
accidents du travail et des maladies
professionnelles qui indemnise d’ores
et déja les victimes de souffrance au
travail ? L’obligation de sécurité de ré-
sultat qui a vampirisé tout le champ du
contrat de travail, ne multplie-t-elle
pas les possibilités indemnitaires devant
les juridictions sociales ?

Ce qui est troublant, c’est que ce sont
les mémes dispositions textuelles que
celles insérées dans le Code du travail
qui constituent le corps du délit du har-
célement moral tel que défini dans le
Code pénal (@rt. 222-33-2). L’appré-
hension schizophrénique de ce méme
verbatim, qu’il s’agisse des juridictions
civiles ou pénales, n’est pas sans générer
de confusion, lesquelles sont accentuées
par la position adoptée par les normes
supranationales.

L'INTENTION

MALVEILLANTE AU CEUR

DU DROIT INTERNATIONAL
ET COMMUNAUTAIRE

» La charte sociale européenne
révisée -

La Charte sociale européenne, €labo-
rée dans le cadre du Conseil de I'Europe,
complément naturel dela CEDH, a été
signée en 1961 etrévisée en 1996. Traité
international censé avoir une force
contraignante, la charte consacre certains
droits économiques et sociaux. Leur
respect implique de la part des Etats un
effort constant d’organisation et d’action
par les moyens juridiques, institutionnels,
financiers et pratiques dont I’ensemble
constitue la politique sociale. Ce qui est
certain, c’est que les Etats, en ratifiant
la charte, reconnaissent comme « objec-

_tif » de leur politique « la réalisation des

conditions propres a assuver Pexercice effectif
des dyoits et principes » qu’elle définit dans
Iintégralité de son contenu. A cet égard,
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l'article 3 de cette charte consacre le droit
a la santé du travailleur, et impose aux
Etats signataires de développer une po-
litique de prévention des risques profes-
sionnels.

La Charte sociale européenne révisée
prévoit cependant des droits additionnels
qui se rapportent de fagon directe ou in-
directe,  la santé des travailleurs. C’est
le cas de 'article 26 du Protocole addi-
tionnel de 19967 qui institue le droit a
la dignité au travail. Le paragraphe 2
décrit les mécanismes psychologiques.

Ce droit 2 la dignité au travail com-
porte I'engagement des parties en col-
laboration avec les organisations d’em-
ployeurs et de travailleurs, a promouvoir
la sensibilisation, 'information et la pré-
vention en matiére de harcélement sexuel
ainsi qu’en matére « d’actes condamnables
ou explicitement hostiles dirigés de fagon
répétée contre tout salarié sur le lieu de
travail ou en relation avec le travail » et
a prendre toute mesure appropriée pour
protéger les travailleurs contre de tels
comportements.

Appelé i interpréter le nouvel article 26
et en particulier son paragraphe 2, le
Comité européen des droits sociaux écri-
vait8 : « L'article 26 § 2 est la premiére
disposition internationale qui reconnaisse
le droit fondamental & la protection de la
vie humaine contre le harcelement géné-
rateur d’un environnement de travail bos-
tile li€ aux spécificités d’une personne. Les
parties sont tenues de prendre toutes les
mesures nécessaires sur le plan de la pré-
vention et de la réparation pour mettre les
travailleurs a 'abri d’actes condamnables
ou explicitement hostiles et offensifs dirigés
de fagon répétée contre ewx sur le lien de
travail ou en relation avec le travail, étant
donné que ces actes constituent des compor-
ternents humiliants. »° :

Sitous les Etats n’ont pas accepté d’étre
liés par le protocole additionnel, Ia France
y a consent. Elle adhére donc a la défi-
nition du harcélement psychologique
qui se manifesterait a travers des agisse-
ments explicitement hostles dirigés de
facon répétée contre tout salarié sur le
lieu de travail ou en relation avecle travail.

Le juge national peut parfaitement,
lorsqu’il y a lieu, s’appuyer sur la Charte
sociale européenne. Si les dispositions
de cette charte ont pu étre réguliérement
invoquées par des salariés !0, force est
d’admettre que I'interprétation des
termes de |'article 26 n’a vraisemblable-
ment pas encore suscité de contentieux .

1l serait alors sans doute judicieux de
proner une interprétation téléologique
des textes, ainsi que le suggérent eee
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@00 |csjuridictions européennes et in-
ternationales, ce qui permettrait de me-
surer toute la portée de I’élément inten-
donnel dans le harcélement moral.

D L’accord-cadre européen
du 26 avril 2007

L’accord-cadre européen sur le har-
célement et la violence au travail signé
le 26 avril 2007 est trés explicite sur la
nécessité d’'un élément intentionnel dans
la caractérisation du harcélement moral.
L’artcle 3 dispose : « Le harcelement sur-
vient lorsqu’un ou plusieurs travailleurs
ou cadres sont a plusieurs reprises et déli-
bérément malmenés, menacés et/ou humi-
liés dans des situations liées au travail. »

Force est de constater, que « Vintention
délibérée d’avoir des agissements hostiles »
traduit incontestablement la nécessité
d’une intention dolosive.

En droit interne, ’accord a été trans-
posé le 26 mars 2010 et signé par les
syndicats le 28 avril 201012

» L'accord du 26 mars 2010

Il compléte 1’accord national inter-
professionnel du 2 juillet 2008. Son pré-
ambule rappelle que le harcélement et
la violence sont des comportements
inacceptables parce qu’ils enfreignent
gravement le principe fondamental du
respect de la dignité des personnes 3.

Le harcélement moral y est ainsi défini :
« Le barceélement survient lorsqu’un ou
plusieurs salariés font Pobjet d’abus, de me-
naces et/ou d’humiliations répétés et déli-
bérés dans des circonstances liées au travail,
soit sur les lienx de travail, soit dans des
situations lices au travail. » Les pratiques
harcelantes doivent donc résulter d’'une
volonté délibérée de la part de I'auteur.

Cetaccord a été étendu et rendu obli-
gatoire par P’arrété du 23 juillet 2010
(NOR : MITST1019978A4, 70, 31 juill.)
a tous les employeurs et 4 tous les salariés
compris dans son champ d’application
(industries, commerces, services) y com-
pris les artisans.

b La loi du 27 mai 2008 et
I'avénement du harcélement
discriminatoire

La loi du 27 mai 2008 1# portant di-
verses dispositions d’adaptation au droit
communautaire dans le domaine de la
lutte contre les discriminations exige éga-

du salarié 5. En occurrence, le « har-
célement discriminatoire » est sanctionné
lorsque les comportements mis en cause

ont créé un « environnement hostile, dé-
gradant, bumiliant ou offensant » (Cass.
soc., 24 nov. 2009, n° 08-43.416, Attar
c./Association Partenariat pour Pemplo).

L’on peuts’interroger sur 'opportunité
etla pertinence de telles dispositions dans
la mesure ou I'arsenal juridique de la pré-
vention et de la répression des discrimi-
nations prévu par le droit frangais, est
déja bien « musclé ». En effet, harcéle-
ment discriminatoire ou pas, la seule dis-
crimination suffit 2 sanctionner civile-
ment et pénalement son auteur!

Les facteurs de dégradation des condi-
tions de travail sont souvent pluriels : 2
Iintersection de la vie personnelle, des
spécificités de 1’€tre social et des
contraintes de travail du salarié. Qui plus
est, ces contraintes peuvent étre variables
selon les exigences du secteur d’activité.
Certains d’entre eux peuvent étre sournis
a de fortes pressions concurrentielles. Le
management parfois « perturbant » peut
résulter de valeurs extérieures définies
par la loi du marché, transfusées perni-
cieusement dans la culture d’entreprise,
et dessinant les contours des politiques
managériales, aujourd’hui pointées du
doigt...

Dans un tel contexte, appréhender le
harcélement moral a travers des causes
qui sont extérieures a I’entreprise peut
sembler problématique... d’autant que
sil’on examine le mécanisme probatoire
prévu a l'article 1154-1 du Code du tra-
vail, lequel contraint 'employeur 4 ob-
jectiver le harcélement moral dont il est
accusé, la discussion juridique se situe
nécessairement autour de I’élément in-
tentonnel. La rupture avec la tradition
jurisprudentielle, laquelle prénait le fait
que l'intention de nuire était le germe
constitutif de la notion desharcélement
psychologique, est sur ce point des plus
troublantes.

L’ABANDON DE LA
NECESSITE D’AGISSEMENTS
HOSTILES OU OFFENSIFS

Depuis quarante ans, les prétoires se
sont progressivernent emparés de la ques-
ton et de la répression des maltraitances
psychologiques. Une décision rendue
par la Cour de cassation le 10 décembre
1970 en témoigne 6. Il s’agissait en I’es-
péce d’un salarié titulaire d’un mandat

——lementdes actes.de malveillance a 'égard-—représentatif du-personnel;-et-qui s"était

fortement impliqué dans la défense de
Iintérét collectif. Certaines de ces actions
lui ont valu « I'inimitié » de I’employeur
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qui aurait alors mis en place un processus
de déstabilisation, lequel avait pour fina-
lité de conduire le salarié 2 quitter ses
fonctions 7. Ainsi, bien avant la loi de
modernisation sociale, les juridictions
civiles et pénales ont toujours sanctionné
les comportements pervers et mal inten-
tionnés de certains dirigeants.

» De I'exigence d’un élément
intentionnel avant la consécration
juridique du harcélement moral

En matiére civile, les juges ont statué
sur des cas d’incivilités vexatoires de
I'employeur (Cass. soc., 16 déc. 1993,
n° 90-43.039; Cass. soc., 16 juill. 1987,
n° 85-40.014), sur des affaires de dé-
tournement des régles disciplinaires afin
de mettre en ceuvre des pratiques persé-
cutives ou vengeresses, sur des situations
de sanctions injustifiées sur la base de
faits inexistants ou pardonnables 8, sur
des pratiques d’isolement et d’atteinte &
la dignité, ou encore sur le détournement
du pouvoir d’organisation afin de mettre
en difficulté le salarié sur ses horaires
habituels de travail. Chacune de ces déci-
sions met en exergue I'intention persé-
cutrice de 'employeur.

Le comportement fautif de « em-
ployeur indélicat » se matérialise donc par
des manquements aux régles de conduites
normales dans une communauté de tra-
vail. Cette faute résulterait de tout com-
portement actif ou passif sortant du cadre
normal des relations professionnelles et
qui entrainerait une violation aux enga-
gements contractuels souscrits.

En effet, la réciprocité des obligations
liées a ’exécution du contrat de travail
est définie dans ce contrat, qui doit &tre
exécuté de bonne foi conformément aux
dispositions de I’article 1134 du Code
civil. Compte tenu du caractére intuitu
personae des relations de travail et de Ja
relation de dépendance inhérente a tout
contrat de travail, cette exécution de
bonne foi doit s'imposer avec une force
toute particuliére. Dans l'exercice de son
autorité, 'employeur est tenu & une obli-
gation de loyauté et de correction. Il doit
donc respecter la moralité et la dignité
du travailleur 9.

Le cas échéant, la réparation des pré-
judices subis i 'occasion des atteintes a
la dignité des salariés, s’opére en fonction
des regles de droit commun prévues aux
articles 1382 et 1383 du Code civil°. Le
juge du contrat de travail pouvait égale-
ment étre saisi'en urgence afin de faire
cesser le trouble manifestement illicite



®00 |csjuridictions européennes et in-
ternationales, ce qui permettrait de me-
surer toute la portée de 'élément inten-
tionnel dans le harcélement moral.

» L'accord-cadre européen
du 26 avril 2007

L’accord-cadre européen sur le har-
célement et la violence au travail signé
le 26 avril 2007 est trés explicite sur la
nécessité d’'un élément intentionnel dans
la caractérisation du harcélement moral.
L’article 3 dispose : « Le harcélement sur-
vient lorsqu’un ou plusieurs travailleurs
ou cadres sont & plusieurs reprises et déli-
bérément mabmenés, menacés et/ou bumi-
liés dans des situations liées au travail. »

Force est de constater, que « lintention
délibérée d’avoir des agissements hostiles »
traduit incontestablement la nécessité
d’une intention dolosive.

En droit interne, ’accord a été trans-
posé le 26 mars 2010 et signé par les
syndicats le 28 avril 201012.

» L'accord du 26 mars 2010

Il compléte 1’accord national inter-
professionnel du 2 juillet 2008. Son pré-
ambule rappelle que le harcélement et
la violence sont des comportements
inacceptables parce qu'ils enfreignent
gravement le principe fondamental du
respect de la dignité des personnes 3.

Le harcélement moral y est ainsi défini :
« Le barcélement survient lorsqu’un ou
plusieurs salariés font Pobjet d’abus, de me-
naces et/ou d’humiliations répétés et déli-
bérés dans des circonstances liées au travail,
soit sur les lieux de travail, soit dans des
situations lices au travail. » Les pratiques
harcelantes doivent donc résulter d'une
volonté délibérée de la part de I'auteur.

Cetaccord a été étendu et rendu obli-
gatoire par I’arrété du 23 juillet 2010
(NOR : MTST10199784, 70O, 31 juill.)
a tous les employeurs et a tous les salariés
compris dans son champ d’application
(industries, commerces, services) y com-
pris les artisans.

D La loi du 27 mai 2008 et
I'avéenement du harcélement
discriminatoire

Laloi du 27 mai 200814 portant di-
verses dispositions d’adaptation au droit
communautaire dans le domaine de la
lutte contre les discriminations exige éga-

du salarié 5. En 'occurrence, le « har-
celement discriminatoire » est sanctionné
lorsque les comportements mis en cause

ont créé un « environnement hostile, dé-
gradant, bumiliant ou offensant » (Cass.
soc., 24 nov. 2009, n° 08-43.416, Attar
c./Association Partenariat pour Pemplor).

L’on peut s’interroger sur 'opportunité
etla pertinence de telles dispositions dans
la mesure ot I'arsenal juridique de la pré-
vention et de la répression des discrimi-
nations prévu par le droit frangais, est
déja bien « musclé ». En effet, harcele-
ment discriminatoire ou pas, la seule dis-
crimination suffit a sanctonner civile-
ment et pénalement son auteur!

Les facteurs de dégradation des condi-
tions de travail sont souvent pluriels :
Iintersection de la vie personnelle, des
spécificités de I’étre social et des
contraintes de travail du salarié. Qui plus
est, ces contraintes peuvent étre variables
selon les exigences du secteur d’activité.
Certains d’entre eux peuvent étre sournis
a de fortes pressions concurrentielles. Le
management parfois « perturbant » peut
résulter de valeurs extérieures définies
par la loi du marché, transfusées perni-
cieusement dans la culture d’entreprise,
et dessinant les contours des politiques
managériales, aujourd’hui pointées du
doigt...

Dans un tel contexte, appréhender le
harcélement moral a travers des causes
qui sont extérieures a I’entreprise peut
sembler problématique... d’autant que
sil’on examine le mécanisme probatoire
prévu a l'article 1154-1 du Code du tra-
vail, lequel contraint 'employeur 4 ob-
jectiver le harcélement moral dont il est
accusé, la discussion juridique se situe
nécessairement autour de I’élément in-
tentionnel. La rupture avec la tradition
jurisprudentielle, laquelle prénait le fait
que l'intention de nuire était le germe
constitutif de la notion desharcélement
psychologique, est sur ce point des plus
troublantes.

L’ABANDON DE LA
NECESSITE D’AGISSEMENTS
HOSTILES OU OFFENSIFS

Depuis quarante ans, les prétoires se
sont progressivement emparés de la ques-
ton et de la répression des maltraitances
psychologiques. Une décision rendue
par la Cour de cassation le 10 décembre
1970 en témoigne 6. Il s’agissait en I’es-
péce d’un salarié titulaire d’un mandat

——lementdes actes.de malveillance 4 ’égard-— représentatif du-personnel;-et qui s’était

fortement impliqué dans la défense de
Iintérét collectf. Certaines de ces actions
lui ont valu « 'inimitié » de I’employeur
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qui aurait alors mis en place un processus
de déstabilisation, lequel avait pour fina-
lité de conduire le salarié a quitter ses
fonctions!7. Ainsi, bien avant la loi de
modernisaton sociale, les juridictions
civiles et pénales ont toujours sanctionné
les comportements pervers et mal inten-
tionnés de certains dirigeants.

) De I'exigence d'un élément
intentionnel avant la consécration
juridique du harcélement moral

En matiére civile, les juges ont statué
sur des cas d’incivilités vexatoires de
I'employeur (Cass. soc., 16 déc. 1993,
n° 90-43.039; Cass. soc., 16 juill. 1987,
n° §5-40.014), sur des affaires de dé-
tournement des régles disciplinaires afin
de mettre en ceuvre des pratiques persé-
cutives ou vengeresses, sur des situations
de sanctions injustifiées sur la base de
faits inexistants ou pardonnables 18, sur
des pratiques d’isolement et d’atteinte &
la dignité, ou encore sur le détournement
du pouvoir d’organisation afin de mettre
en difficulté le salarié sur ses horaires
habituels de travail. Chacune de ces déci-
sions met en exergue l'intention persé-
cutrice de I'employeur.

Le comportement fautif de « em-
ployeur indélicat » se matérialise donc par
des manquements aux régles de conduites
normales dans une communauté de tra-
vail. Cette faute résulterait de tout com-
portement actif ou passif sortant du cadre
normal des relations professionnelles et
qui entrainerait une violation aux enga-
gements contractuels souscrits.

En effet, la réciprocité des obligations
liées a 'exécution du contrat de travail
est définie dans ce contrat, qui doit étre
exécuté de bonne foi conformément aux
dispositions de I’article 1134 du Code
civil. Compte tenu du caractére ntuitu
personae des relations de travail et de Ja
relation de dépendance inhérente a tout
contrat de travail, cette exécution de
bonne foi doit s’imposer avec une force
toute particuliére. Dans 'exercice de son
autorité, 'employeur est tenu a une obli-
gation de loyauté et de correction. Il doit
donc respecter la moralité et la dignité
du travailleur 1.

Le cas échéant, la réparation des pré-
judices subis 2 'occasion des atteintes a
la dignité des salariés, s’opére en fonction
des régles de droit commun prévues aux
articles 1382 et 1383 du Code civil20. Le
juge du contrat de travail pouvait égale-
ment étre saisien urgence afin de faire
cesser le trouble manifestement illicite



méthodes de management 35, le har-
célement moral semble subir une
déliquescence évidente.

La gémellité des textes instituant le
délit dans le Code du travail et le Code
pénal pourrait susciter la confusion dans
I'approche juridique adoptée.

Dés lors, le [égislateur devrait propo-
ser une nouvelle définition du harcele-
ment moral en ce qu’il résulte d’une in-
tention malveillante. Certains députés
I’avaient proposé a ’époque de la consé-
cration du délit. Le Conseil économique
et social dans un avis d’avril 2001 indi-
quait que l'intention de I'auteur de

Un harcélement moral « génétiquement mod

I'agression devait étre placée au cceur
méme de la définition de I'infraction
(v. P. Adam précit. note 21).
L’intervention du législateur se justi-
fierait d’autant plus que la naissance de
I'obligation de sécurité de résultat, un
mois aprés la loi de modernisation sociale,
a permis d’élargir considérablement le
champ de la réparation de toutes les at-
teintes 2 la santé physique et mentale 36.
Compte tenu de la densité de cette
obligation de sécurité de résultat, il
parait superfétatoire, voire incompré-
hensible, de régler la question de la souf-
france au travail en abusant du concept
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oxymorique de harcélement moral
involontaire !

Le risque d’observer une contamina-
tion du champ pénal par cette acception
d’un harcélement moral « sans faute »
basé uniquement sur 'observation des
conditions de travail dégradées est im-
portant. L’air du temps pourrait favoriser
la porosité entre les deux approches, et
occasionner une homogénéisation des
positions jurisprudentielles. Le Tribunal
correctionnel de Paris semble d’ailleurs
déja s’orienter dans cette direction3’.

Trop de harcélement pourrait tuer le
harcélement !B

1. Hans Leymann « Mobbing, la persécution au travail », Ed. du Seuil, 2002. Il est admis que Pexpression « harcilement moral » est Pexpression frangaise du terme anglo-saxon « mobbing », qui vient
du verbe anglais « to mob » qui signifie attaquer, malmener, houspiller... Deux conditions doivent étre remplies por que Pon puisse considérer que Pon est en présence de mobbing : la durée et la
répétition. 2. Ces 4 phases sont : 1. Conflits, attaques, mesquineries, brimades; 2. Passage du conflit & la « psycho-terreur » 3. Déni des droits de la victime toléré ou décidé par la direction du personnel;
4. Exclusion dumarché du travail. 3. F.-P. Le Goff; « Vie des organisations, un barcélement moral ambigu », Le monde Economie, 28 mars 2000; v. également « Débat sur le harcilement moral,
entretiens avec P. Bouaziz, B. Cailley, H. Flichy, P. Ravisy », Semaine sociale Lamy, n° 1013 p. 9. 4. 4. Bilberan, « Le harcilement moral », 2007, Armand Colin, p. 14. 5. Loi relative a la
modernisation sociale, 17 janv. 2002, n° 2000-73, 7O 18 janv. 6. Emmanuel Decatx « L’Europe a ses miroirs », Rev. Droits Fondamentaux, n° 1 Juill.-déc. 2001, p. 3% et 5. 7. L'article 26 du
Protocole additionnel dispose : « Droit & la dignité au travail : en vue d'assurer Pexercice effectif du droit de tous les travailleurs & la protection de leur dignité au travail, les parties s'engagent, en
J avec les org d’employeurs et de travailleurs, & promowvoir la sensibilisation, Pinformation et la prévention en matiére de harcélement sexuel sur le lieu de travail ou en relation avec
le travail, et & prendre toute mesure appropriée pour protéger les travailleurs contre de tels comportements; & promowvoir la sensibilisation, Vinformation et la prévention en matitre d'actes condamnables
ou explicitement hostiles et offensifs dirigés de fagon répétée contre tout salarié sur le lieu de travail ow en relation avec le travail, et & prendre toute mesure appropriée pour protéger les travailleurs contre de
tels comporzements. » 8. O. de Schutter « La Charte sociale européenne, une constitution sociale pour FEurope », Ed. Bruylant, 2010. 9. http://conventions.coe.int/treaty/fr/treaties/html/163 htm
10. CA, 13 nov. 2007, n° 07/1592 : pour le droit & une rémunération équitable, par exemple. 11. S'agissant de Vapplication de Particle 26 de la charte, seul un cas de figure a éé présenté. Tribunal des
conflits, 20 oct. 2008, n° 08-03.695. 12. www.wk-rh.fr/actualites/upload/accord-har iolence.pdf 13. La violence au travail peut érre verbale, comportementale ou physique. L'accord retient la
définition de la violence donnée par le Bureau International du travail, & savoir « toute action, tout incident o tout comportement qui s'écarte d'une attitude raisonnable par lesquels une personne est
attaguée, menacée, lisée ou blessée dans le cadre du travail ou du fait de son travail ». 14. JORF, 28 mai 2003, p. 8801 ; Pour une analyse exhaustive de cette loi, voir : ML.-T. Lanquetin
« Discriminations : la loi d’adaptation au droit c ire du 27 mai 2008 », Dr. soc., n° 7/8, 2008. 15. Les pratiques discriminatoires définies par le Code du travail peuvent étre assimilées & un
barcilement moral. 16. Cass. crim., 10 déc. 1970 « Attendu qu'il résulte des énonciations des juges du fond qu’étant chef d’entreprise, Monsieur B. a cherché a se débarrasser de son employé F. et devant
son refus de se démettre, a finalement assigné pour seule tiche & ce salarié (antérieurement employé conmme comptable) une besogne inutile, absurde, ridicule et fastidieuse, ce moyen de pression bumiliant
ayant eu pour résultat non seulement de décourager Pintéressé dont Péquilibre mental a été éhranlé, mais aussi de le déconsidérer et de saper son autorité. » 17. CE, 31 janv. 1975, Dr. soc., juill.-aoiit
1975, p. 420, note F. Vennin; P. Bouaziz, « Harcilement moral dans les relations de travail, essai d’une approche juridique », Dr. ouvr. 2000, p. 205. 18. CA Versailles, 15 avr. 1 999; CPH Mont-de-
Marsan, 7 sept. 1998. 19. G.-H. Cameriynck, « Le contrat de travail », Dalloz, RDT, Tome I, 2¢ Ed., 1982, n°216 et 202. 20. TGI Bobigny, 7 déc. 1999 : le salarié s'est suicidé en raison d'un
barcilement moral, La société a été condamnée sur le fondement de Particle 1382 du Code civil. 21. P. Adam « Harcélement moral : la place “incontournable” de Pintention malueillante », Semaine
sociale Lamy n® 1404, p. 8. 22. CA Besangon, 30 oct. 2007, n° 06/01617 : une volonté établie de dégrader les conditions de travail de la salariée; CA Nancy, 24 sept. 2003, n° 01/01304; CA Grenoble,
18 juin 2007, n® 06/01038 : Pintention délibérée d’bumilier un salarié est objectivement matérialisée. 23. CA Nancy, 8 janv. 2008, n° 05/0175%; CA Chambéry, 28 oct. 2003, n° 00/03044;
CA Poitiers, 30 jamv. 2007, n° 06/00538 : le comportement de employeur et de son épouse visait & faire démissionner la salariée. 24. Depuis, cet arrét a écé confirmé. CA Paris, 18ch., 20 oct. 2009,
n°08/07974, Magnier c./Assoc. Aurore. Le salarié n'a pas 4 apporter la prewve de Pélément intentionnel du harcilement moral. 25. Cass. soc., 10 nov. 2009, n° 08-41.497. D’autres arréts d'espéce
avaient d§a insufflé cette tendance : Cass. soc., 5 mai 2009, n° 07-45.397; 13 mai 2009, n° 08-40.610; 17 juin 2009, n° 07-43.947. 26. TASS Nanterre, 17 déc. 2009, n° 08-20.690,
Cs De Barros/Renault. 27, Cass. soc., ass. plén., 11 mai 2010, n® 09-#2.241 & n® 09-42.257 : réparation du préjudice d'anxiéeé des salariés susceptibles de contracter une maladie parce qu'ils ont travaillé
dans des entreprises les exposant au risque d’inkalation de poussiéres d'amiante. V. également Cass. soc., 6 oct. 2010, n® 08-#5.609. Dans cet arvét, la Cour de ion 1 it le de
Pemployeur i son obligation de sécurité, s'agissant d'une salariée agent d'accueil dans une gare routiére qui continue & se déclarer stressée malgré Pimportant dispositif de prévention dont elle bénéficie.
La Cour objective donc le manquement & Pobligation de sécurité de résultat par le sentiment d'insécurité ressenti par la plaignante. 28. Par ex., CA Reims, 13  féur. 2008, n° 07/01202. Les fuges rejettent
la qualification de harcélement moral aw motif que ' ble des éléy ne déy ¢ pas que « la personne mise en cause a, de fagon délibérée, par des agis s répétés, ifesté la volonté de
détruire la personnalité de la salariée, de rendre ses conditions de travail difficiles ou de nuire & son état de santé »; CA Metz, 17 sept. 2007, n® 07/645 : il n'est pas établi que Pemployeur ait voulu
offenser ou vexer la salariée méme s'il a tenu des propos maladroits. ; CA Montpellier, 7 nov. 2007, n° 07/00115% : absence de volonté de placardisation du salarié; CA Douai, 27 oct. 2006,
n° 05/03390 : les tensions dans le travail avec employetr sont davantage le résultat d’un stress que le résultat de Pattitude délibérée de Pemployeur de tourmenter le salarié; CA Dijon, 26 sept. 2006,
1n° 06/00537 : les interventions de la directrice, motivées par la nécessité e redresser Vactivité de Pagence, ne permettent pas de mettre en exergue une animosité particuliére a | égard de la salariée.
La demande d'un salarié de reconnaissance d'une situation de harcilement nioral a été rejetée aw motif que les propos maladroits tenus par Pemployeur, beurtant la sensibilité du salarié, ne révélent aucune
intention de nuire (CA Monspellier, 8 janv. 2002, n° 01/00350).; v. Patrice Adam, précit. 29. TGI Caen: les conditions de travail, imposées & un salarié par son employeur, étaient incompatibles avec la
dignité humaine. L'employeur a été sanctionné sur le fondement de I article 225-14 du Code pénal. 30. Cass. orim., 11 déc. 2001, n° 00-87.280; Cass. crim., 4 mars 2003, n° 02-§2.194; Cass. crim.,
23 avr. 2003, n° 02-82.971; Cass. Crin., 19 janv. 2010, n° 09-82.260; TGI la Roche-sur-Yon, 26 févr. 2001, n° 1997/8641. 31. V. aussi Cass. crim., 11 mai 2005, n° 04-86.774 : la Haute
Furidiction ne censure pas les juges du fond qui avaient rejeté la qualification de harcilement moral aux motifs que Pintention de muire ou d’humilier les plaignants n’était pas établie; Cass. crim., 21 juin
2005, n° 04-86.936 : référence & la volonté du harceleur de se séparer de la salariée. 32. Cass. arim., 12 févr. 2008, n° 07-86.047; Cass. crim., 11 mars 2008, n° 07-82.346. 33. CA Chambéry,
18 mars 2008, n° 07/01338; CA Chambéry, 5 juin 2007, n° 06/01128; CA Chambéry, 26 sept. 2006, n° 04/02825; CA Grenoble, 22 oct. 2007, n° 06/02967; CA Grenable, 10 sept. 2007,
n°06/01547; V. P. Adam, précit. 34. Sur Pévolution quant au critére de la répétition dans le harcel : detx agi: sur une bréve période sont constitutifs de harcilement. Cass. soc., 27 janv.
2010, n° 03-43.985 (une caissiére travaillant dans la méme entreprise depuis prés de quinze ans, avec un état de service exemplaire, avait, tout & coup, fait Pobjet de remarques injurieuses de la part des
nowveaws dirigeants); Cass. soc., 3 févr. 2010, n° 08-44.107, Sté Socrec c./Legrand. Dans les dewz affaires, les actes de barcélement n'ont été commis qu "4 dewx reprises, ce qui a suffi pourtant a faire
condammer Vemployeur. Dans les dewx espéces, les salariés avaient beaucoup d'ancienneté dans entreprise, et au cours de toutes ces années, rien ne lewr avait jamais été reproché sur le plan professionnel.
Les juges en déduisent donc le caractére infondé (au plan professionnel) des récriminations patronales. D'autre part, le harcélement est le fait d’une nowvelle direction, qui semble vouloir se séparer de ses
anciens éléments; Cass. soc., 26 mai 2010 n° 08-43.152 : indifférence du critére de durée des agissements constiturifs de barctlement moral. 35. Cass. soc., 10 nov. 2009, n° 07-45.321, Assoc. Salon
--Vacances Loisirs.c./Marquis-V--la confirmation--arrétLegrand-Cette lle décision-confirme.celle-du-10. bre dernier-dans laquelle la Cour de cassation avait pour la premiére fois reconntt que
des méthodes de g P fent constituer, sous certaines conditions, un harcélement moral. 36. Cass. soc., 3 févr. 2010, n° 08-40.144 et 08-44.019. Lemployeur est tenu envers ses salariés &
une obligation de sécurité en application de Particle L. 4121-1 du Code du travail. Cetze obligation qui, selon la jurisprudence, est une obligation de résultat, lui impose notamrzent de protéger ses salariés
de tout harcilement moral. L'absence de faute de sa part ne peut exonérer de cette responsabilité qui est la sienne. Dés lors, pe importe que Pemployeur réagisse immédiatement, dés la dénonciation des
faits de harcélement, en licenciant pour faute grave lauteur des agissements. Cette réaction, méme immédiate, ne le dispense pas de verser des dommages-intéréts a la victime. 37. TGI Paris, 7juill. 2010,
Ve Dupont c./Société Euronext Nyse et autres. Les parties condarmnées et le Ministére public ont interjeté appel de cette décision.
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