

    

      [image: HARCÈLEMENT MORAL : COMMENT S'EN SORTIR ?]

    




    [image: ]




    [image: ]




     


     


    

      


        	

          Tous les ouvrages sont disponibles sur :


          www.prat-editions.fr


        

      


    




    Direction éditoriale : Anne-Laure Marie


    Édition : Claire Cabaret


    Relecture-correction : Nawshaba Imambaccus, Anne Rémond


    Conception graphique : Julien Josset


    
Composition : Marine de Percin
Crédits photo de couverture : © IA_64-Fotolia.com


     


    © 2018 Prat Éditions, division de LegaLib
206, boulevard de la République


    92210 Saint-Cloud


     


     


    Tous droits de reproduction, même partielle, réservés pour tous pays.


    Copyright


    ISBN : 978-2-8095-1315-8




    ISSN : 1272-4955


    Le Code de la propriété intellectuelle n’autorisant, aux termes de l’article L. 122-5, 2e et 3e a, d’une part, que les « copies ou reproductions strictement réservées à l’usage privé du copiste et non destinées à une utilisation collective » et, d’autre part, que les analyses et les courtes citations dans un but d’exemple et d’illustration, « toute représentation ou reproduction intégrale, ou partielle, faite sans le consentement de l’auteur ou ses ayants droit, ou ayants cause, est illicite » (art. L. 122-4). Cette représentation ou reproduction, par quelque procédé que ce soit, constituerait donc une contrefaçon sanctionnée par les articles L. 335-2 et suivants du Code de la propriété intellectuelles.




    Préface


    
Journaliste pendant plus de 20 ans, j’ai été à l’écoute des acteurs de l’entreprise et de la santé au travail : managers, dirigeants, représentants du personnel, responsables des ressources humaines, médecins, professionnels de l’accompagnement, employés, ouvriers… Avec chacun, j’ai découvert une vision du monde. J’ai su apprécier ces moments d’intimité où la confiance se noue. Ce seuil fragile à franchir pour accueillir les récits de vie, les émotions, les colères, les galères… Laisser les paroles venir, sans intervenir. Écouter les maux et les transformer en mots. Donner à l’autre le plaisir de se raconter, et, par la magie du questionnement, traduire l’indicible : l’amener à découvrir le meilleur en lui, faire sortir la clarté de l’ombre, déclencher l’étincelle qui aidera peut-être à rebondir… Finalement, j’étais un peu médiateur avant l’heure…


    Un « coup dur » dans ma carrière a été le véritable déclencheur. C’était il y a 13 ans. Un jour, j’ai eu l’impression d’être « dans le collimateur ». Pression, tension, surinvestissement, épuisement : la spirale infernale ! Direction : les urgences. Moi qui m’étais donnée à fond ! Ce job, j’y avais mis mes tripes. Ce job, c’était ma vie ! J’avais écrit tant d’articles sur la souffrance au travail, pour la première fois, je la vivais de l’intérieur.


    Tout conflit est paradoxal : destructeur, il peut se transformer en un merveilleux malheur… Écrire un premier livre sur les risques psychosociaux m’est alors apparu comme une évidence. J’ai ressenti le besoin de transmettre un peu de mon expérience à tous ceux qui connaissent l’enfer au boulot, dans ce huis clos de l’entreprise où les conflits font caisse de résonance. J’ai essayé de livrer des clés pour repérer les jeux de pouvoirs et les tensions, pour tenter de les déjouer et oser les affronter. Sans y laisser sa peau. Sans y perdre son identité. 


    Aujourd’hui, en fédérant les talents au sein du réseau Place de la Médiation, par la formation de médiateur du travail, par ce livre, c’est le même désir qui m’anime : celui de transmettre des clés à tous ceux qui ont le souci d’œuvrer pour des entreprises meilleures où il fait bon travailler.


    « Nous voulons un monde nouveau et original ! » lançait Daniel Cohn-Bendit, en éveilleur libre. Et si, 50 ans plus tard, les organisations commençaient leur révolution, celle qui conduit à une « entreprise nouvelle et originale » ? Une entreprise où le respect et la créativité donneraient à chacun l’envie d’avancer. Et le plaisir de travailler. Car la course à la performance n’est pas incompatible avec les règles élémentaires du savoir-vivre : se dire bonjour le matin, se remercier, plaisanter, féliciter, s’excuser… 


    Ce sont là les premiers antidotes aux conflits et au harcèlement au travail !


     


    Marie-José Gava


    Fondatrice du réseau Place de la médiation
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    « Je déteste les victimes qui respectent leurs bourreaux. »


    (Jean-Paul Sartre)


    
Mon histoire ressemble peut-être à la vôtre, vous qui vous faites « emmerder » au boulot…


    En trente ans de maison, je n’aurais jamais cru, personnellement, que cela puisse m’arriver. Un jour pourtant, ma vie a basculé. À 48 ans, j’étais au top de l’organigramme et je me suis retrouvé au « placard », sans comprendre. Ma hiérarchie m’avait confié la mission de développer le pôle formation pour son école des ventes, en misant sur les activités multimédias. En peu de temps, j’étais devenu le « Monsieur Multimédia » de ma société, un établissement financier. J’avais une complète autonomie, du matériel informatique de pointe, les félicitations du président en public… La gloire ! Ma cote était au zénith ; je ne pouvais me méfier.


    
à mon retour de congés, j’apprends par hasard qu’un poste similaire au mien est à pourvoir. Mon épouse, alors chef de service dans la même entreprise, découvre quant à elle que son service est supprimé (cinq ans après, il existe toujours…). Elle se retrouve à saisir des chèques toute la journée… Ces mesures avaient visiblement été décidées par un nouveau chef à peine promu.


    Depuis ce jour, j’ai connu la descente aux enfers : plus de téléphone, plus de budget, plus de boulot… Chaque jour, je voyais mes anciens potes me fuir, la parano me gagner. Dans mon petit bureau, au fond du couloir, j’étais surnommé le « Satan de l’étage ». J’étais devenu le délégué syndical empêcheur de tourner en rond, l’homme à abattre.


    J’en suis arrivé à mendier du travail pour ne pas sombrer. Et puis, je me suis mis au whisky. Devant ma femme, je sauvais mon image, mais au fond de moi, j’étais complètement cassé, j’étais devenu une épave. Moi qui m’étais donné à fond dans ce job qui me passionnait, j’étais écœuré, incapable de me relever. J’avais pourtant remué ciel et terre pour demander des explications, en vain.


    Heureusement, ma bonne étoile a mis sur ma route un témoin courageux qui a crié à l’injustice. Mais tout le monde n’a peut-être pas cette chance…


    Aujourd’hui, le procès que j’ai engagé m’a donné raison, mais avec le recul, je conseille aux personnes qui ont subi une histoire semblable à la mienne d’être pragmatiques : ne vous enlisez pas en vous braquant sur votre situation, aussi injuste soit-elle. Cherchez des appuis, parlez autour de vous… Et dites-vous que le principe de base de la loi de modernisation sociale de janvier 2002 repose sur le respect de la dignité de la personne. Alors, appliquez ce principe à vous-même. Et ne cessez jamais de croire en vous. Personnellement, c’est ce qui m’a donné la détermination de créer mon association de défense des victimes de harcèlement.


    Aujourd’hui, j’ai presque envie de dire merci à tous ces salauds…


    Ce guide n’est pas un état des lieux fataliste sur la souffrance, c’est un appel au courage. Le courage de refuser l’humiliation. Il aide à retrouver l’estime de soi et la confiance, seuls atouts pour sortir du piège du harcèlement. Il livre des clés pour démasquer les techniques insidieuses de ces social killers en mal de pouvoir. Sale temps pour ces harceleurs…


    Aucun travail ne mérite d’y laisser sa peau.


    La vie vaut plus que tout.


    Loïc Scoarnec,


    Président de l’association Harcèlement Moral Stop (HMS)
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    Introduction


    
Mérignac, 26 avril 2011, sur un site de France Télécom. Ce jour-là, les salariés de cette entité sont atterrés. Ils apprennent qu’un de leurs collègues s’est immolé par le feu sur le parking de l’établissement. Ce chargé de la prévention et des conditions de travail de 57 ans était entré trente ans auparavant dans le groupe. Anéanti par une mutation forcée, ce père de quatre enfants ne se sentait plus à la hauteur de ses nouvelles responsabilités. Il avait exprimé son « ras-le-bol » dans une lettre adressée à sa direction, en 2009. « Je suis en trop ! », avait-il avoué, se disant « mis à la poubelle » et victime de « harcèlement subi ».


    Cette fin tragique n’est malheureusement plus si exceptionnelle. Victimes de harcèlement moral intentionnel ou d’un système harcelant, de plus en plus de salariés ne résistent plus à cette pression qui les détruit de l’intérieur. En 2010, d’après l’enquête Sumer (Surveillance médicale des expositions aux risques professionnels), 22 % des salariés déclaraient que dans le cadre de leur travail, ils étaient confrontés systématiquement à un ou des comportements hostiles. 


    L’enquête de 2014 de la DARES montrait qu’en France, 14 % des salariés déclaraient avoir subi des violences verbales et 6 % des comportements humiliants. 


    La France se placerait ainsi au premier rang des pays européens avec 9 % des salariés se déclarant avoir été victimes d’intimidations ou de harcèlement.


    
Une violence perverse qui, des années après les faits, laisse des stigmates profonds. C’est un « meurtre psychique », pour reprendre l’expression de la psychiatre Marie-France Hirigoyen, auteur de l’ouvrage Le Harcèlement moral, la violence perverse au quotidien (Syros, 1998). Un best-seller qui a médiatisé ce type de souffrance et aidé des milliers de gens à témoigner. Car les formes d’humiliation au travail sont aussi illimitées que l’imagination humaine. Certaines sont particulièrement violentes. Comme l’histoire de ce patron qui forçait son employée à travailler par terre ; cet autre qui obligeait sa subalterne à récurer le sol à la brosse à dents. Cet autre encore exigeait que sa secrétaire colle les timbres à quatre millimètres du bord de l’enveloppe, en s’aidant d’une règle ! Ou cette jeune femme amenée à changer de bureau trente-deux fois en quelques mois.


    Sans parler du cas de Valérie Loos, décoratrice dans une cristallerie de l’Est de la France, qui a connu l’enfer : cinq postes en trois semaines, convocations quotidiennes, dépression, dopage pour tenir (jusqu’à dix psychotropes par jour), licenciement, chômage, menaces de mort incessantes, accident de voiture provoqué…


    Difficile de se remettre de tels traumatismes qui atteignent un être humain au plus profond de son intégrité psychique.


    
D’autres formes de harcèlement qui paraissent a priori plus douces, sont toutes aussi destructrices. Le fameux « placard » par exemple, n’est pas tombé en désuétude. En témoigne l’histoire vécue par Bruno : ce trentenaire travaillait dans un groupe de la distribution. Reconnu pour son efficacité, il fut vite promu chef de rayon, puis responsable de caisse. Quelque temps plus tard, sa hiérarchie lui confie un projet ambitieux : mettre au point des cartes de crédit pour les clients du groupe. 


    Mais son projet n’est pas retenu. Exit Bruno, qui est relégué seul dans un bureau avec pour seule mission : lire le journal… Lui qui avait sacrifié ses week-ends pour l’entreprise, il est psychologiquement cassé, sa carrière est brisée. Un an de galère pour retrouver sa confiance et un nouvel emploi moins valorisant chez un concurrent. « C’est une pratique courante chez nous », nous avait avoué à l’époque un membre de la direction, au siège de Promodès. La mise au placard se pratique également dans d’autres secteurs. Dans une chaîne de télévision publique, les stars déchues du petit écran ont même un étage réservé ; on l’appelle l’Allée des cyprès, ces arbres qui ornent traditionnellement les cimetières…


    
Les causes de ces agissements ignobles sont multiples et plus complexes qu’on ne le croit. Au-delà d’une rencontre entre un manipulateur assoiffé de pouvoir et une « victime », le harcèlement prend racine dans un contexte économique : multiplication des fusions avec nécessité de réduire les effectifs, management par le changement, pression des actionnaires pour réduire les coûts et donc les charges salariales, lourdeur des licenciements… Le sociologue Jean-Pierre Le Goff estime ainsi que « le harcèlement ne réside pas seulement dans les rapports interindividuels, mais aussi dans des logiques paradoxales et déconcertantes de management ». Dans ce contexte, le « chacun pour soi » est une règle pour survivre. Le psychiatre et psychanalyste Christophe Dejours, par ailleurs psychologue du travail, juge en effet que « le cynisme dans le monde du travail est devenu un équivalent de courage, de force de caractère. La tolérance à l’injustice et à la souffrance infligée à autrui est érigée en valeur virile ». Il définit ainsi le harcèlement comme une pathologie de la solitude, liée à une désolidarisation du collectif de travail.


    
Pour bien appréhender le phénomène de harcèlement, il faut d’abord combattre trois idées reçues. La première : il n’atteint pas uniquement les femmes en situation précaire (même si ce sont les célibataires, les divorcées ou les salariées à temps partiel qui sont les principales concernées). Hommes, cadres, hauts potentiels, managers… tous les profils sont visés. Exemple : ce jeune ingénieur à qui son employeur a adressé deux cent vingt notes et quatre-vingt- deux lettres recommandées en cinq mois pour le faire craquer ! La deuxième : il ne touche pas que les soi-disant « faibles ». Les boucs émissaires, ce sont souvent les bons qui surinvestissent leur travail, ceux qui ont un engagement quasi filial à leur entreprise, les anxieux, les personnalités intègres, franches et directes qui résistent à la politique et au formatage de bureau. Troisième idée reçue : le harcèlement n’est pas seulement le fait du petit chef pervers en mal d’autorité (harcèlement descendant) ; il touche aussi les managers pris en grippe par leur équipe (harcèlement ascendant) ou le salarié devenu la tête de Turc de ses collègues (harcèlement horizontal).


    Mais le harcèlement n’est pas une fatalité.


    Et il n’y a pas de victoire à « tenir bon », à se détruire. Si l’on n’est pas forcément responsable de ce qui arrive, on n’est cependant pas contraint de le supporter. Trouver les bonnes stratégies de riposte est cependant loin d’être évident. « Si la personne harcelée réagit, elle devient en quelque sorte l’agresseur : elle est perçue par les autres comme la “mauvaise”, la “folle” et culpabilise », explique Jean-François Moine, consultant à la CEGOS (organisme de formation). « Mais si elle ne réagit pas, elle se détruit. » Et… elle risque de reproduire sans cesse les mêmes scénarios, dans d’autres entreprises, avec d’autres bourreaux…


    
D’où l’intérêt de ce guide qui vous donnera des clés pour repérer le cynique manège d’un harceleur et réagir. Vous y trouverez des conseils pratiques, au niveau comportemental et juridique, et ce, à chaque étape du processus de harcèlement.


    Si vous sentez que vous êtes pris « en grippe », commencez par vous interroger : la pression que vous subissez est-elle « malveillante » ? N’est-ce pas un excès de stress ou un conflit, normal dans la vie de toute entreprise ? Ensuite, vous apprendrez à repérer les différentes formes de harcèlement et les techniques favorites d’un harceleur. Elles sont terriblement sournoises et insidieuses ! En sachant les décrypter, vous serez moins déstabilisé émotionnellement. Ainsi, vous éviterez d’entrer dans cette spirale infernale.


    Mais il est peut-être trop tard… Si vous avez la sensation d’être déjà pris dans ses filets, vous trouverez des moyens de résister psychologiquement à cet enfer et d’inverser la vapeur.


    Pour ce faire, vous devrez tout faire pour ne pas rester isolé. C’est la condition pour préserver votre équilibre. N’hésitez pas à chercher des appuis dans votre entourage. Vous en trouverez dans l’entreprise (collègues, délégués du personnel, membres du comité d’entreprise…), mais aussi à l’extérieur (proches, amis, médecin généraliste, psychologue, coach).


    Parfois malheureusement, la seule issue est d’engager une procédure devant les tribunaux. La loi de modernisation sociale du 17 janvier 2002 a été la première avancée significative visant à mieux protéger les victimes de harcèlement moral. Douze ans plus tard, la loi du 4 août 2014 a par ailleurs introduit dans le Code pénal un délit général de harcèlement moral. 


    Demander réparation financière permet, certes, de panser ses blessures morales. Toutefois, malgré leur impact dissuasif, ces textes ne sont pas une solution miracle. En effet, il ne vous suffit pas d’affirmer que vous êtes harcelé, encore faut-il le prouver.


    Or, dans ce domaine, les comportements et les humiliations verbales sont difficiles à restituer et les témoins restent frileux… Par ailleurs, avant d’engager une procédure – parfois très longue – soyez assuré que cela ne nuira pas à votre carrière. Dans ce guide, puissent les victimes de harcèlement trouver un appel au courage. Vous, bouc émissaire, que rien n’oblige à rester docile. Et vous aussi, les craintifs aveugles qui, par réflexe moutonnier, courbez l’échine dans l’espoir de ne pas être à votre tour dans « le collimateur ». À vous, un peu de courage…


     




     


    

      


        	

          Qu’est-ce que le harcèlement moral ?


        

      


    




    
• Quel qu’en soit l’auteur, le harcèlement moral est devenu un fléau dans l’entreprise. Ce phénomène répond à une définition précise. En effet, tout conflit ne peut être qualifié de harcèlement et toute pression, si elle peut être vécue comme stressante, n’est pas forcément malveillante.


    
• Il n’y a pas de profil type du harceleur, mais certaines structures de personnalités sont prédisposées à le devenir. De même que certains comportements peuvent faire d’un individu une cible victimale idéale.




    La définition du harcèlement moral


    Le harcèlement moral se caractérise par une succession d’actes, de paroles ou de gestes malveillants, de nature à ébranler psychiquement un individu.


    Le « mobbing »


    C’est dans les années 1980 que le psychosociologue suédois Heinz Leymann a formalisé la notion de harcèlement moral dont il donne cette définition : « Le mobbing (ou harcèlement) désigne une relation conflictuelle sur le lieu de travail, aussi bien entre collègues qu’entre supérieurs et subordonnés. La personne harcelée – la victime – est agressée de façon répétitive sur une période de six mois au moins, le but étant de l’exclure. » Toutefois, un arrêt du 26 mai 2010 de la Cour de cassation a précisé que les faits de harcèlement moral peuvent se produire sur une période relativement courte, un mois en l’occurrence.


    Dans son livre La persécution au travail, il précise la notion de harcèlement qu’il rattache à « toute conduite abusive se manifestant notamment par des comportements, des paroles, des actes, des gestes, des écrits unilatéraux, de nature à porter atteinte à la personnalité, à la dignité ou à l’intégrité physique ou psychique d’une personne et à mettre en péril son emploi ou à dégrader le climat de travail ».


    Le cadre légal du harcèlement moral


    Dans son rapport du 11 avril 2001, le Conseil économique et social a retenu les éléments suivants : « Constituent un harcèlement moral au travail tous agissements répétés visant à dégrader les conditions humaines, relationnelles, matérielles de travail d’une ou plusieurs victimes, de nature à porter atteinte à leurs droits et à leur dignité pouvant altérer gravement leur état de santé et pouvant compromettre leur avenir professionnel. »


    Cette définition a été retenue par la loi de modernisation sociale du 17 janvier 2002.


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


    Pour qu’il y ait harcèlement aux yeux des juges, il faut que quatre critères soient réunis.


    
> Les 45 agissements de « mobbing » (H. Leymann)


    Guère facile de définir ce qui est répréhensible de ce qui ne l’est pas ! On retiendra les 45 agissements constitutifs de harcèlement que le psychosociologue Heinz Leymann a listé dans son ouvrage La persécution au travail.


    •		Empêcher la victime de s’exprimer


    
- Le supérieur hiérarchique refuse qu’elle s’exprime.


    
- La victime est constamment interrompue.


    
- Les collègues l’empêchent de s’exprimer.


    
- Les collègues hurlent.


    
- Critiquer le travail de la victime.


    
- Critiquer sa vie privée.


    
- Terroriser la victime par des appels téléphoniques.


    
- La menacer verbalement.


    
- La menacer par écrit.


    
- Refuser le contact (éviter le contact visuel, gestes de rejet).


    
- Ignorer sa présence, par exemple, en s’adressant exclusivement à des tiers.


    •	Isoler la victime


    
- Ne plus lui parler.


    
- Ne plus se laisser adresser la parole par elle.


    
- Lui attribuer un poste de travail qui l’éloigne et l’isole de ses collègues.


    
- Interdire à ses collègues de lui adresser la parole.


    
- Nier la présence physique de la victime.


    •	Déconsidérer la victime auprès de ses collègues


    
- Médire d’elle ou la calomnier.


    
- Lancer des rumeurs à son sujet.


    
- Se gausser d’elle, la ridiculiser.


    
- Prétendre qu’elle est une malade mentale.


    
- Tenter de la contraindre à un examen psychiatrique.


    
- Railler une infirmité.


    
- Imiter la démarche, la voix, les gestes de la victime pour mieux la ridiculiser.


    
- Attaquer ses convictions politiques et ses croyances religieuses.


    
- Se gausser de sa vie privée.


    
- Se moquer de ses origines, de sa nationalité.


    
- La contraindre à un travail humiliant.


    
- Noter son travail de façon inéquitable et dans des termes malveillants.


    
- Mettre en question, contester ses décisions.


    
- L’injurier dans des termes obscènes ou dégradants.


    
- La harceler sexuellement (gestes ou propos).


    •	Discréditer la victime dans son travail


    
- Ne plus lui confier aucune tâche.


    
- La priver de toute occupation et veiller à ce qu’elle ne puisse en trouver aucune par elle-même.


    
- La contraindre à des tâches totalement inutiles et/ou absurdes.


    
- La charger de tâches très inférieures à ses compétences.


    
- Lui donner sans cesse des tâches nouvelles.


    
- Lui faire exécuter des travaux humiliants.


    
- Lui confier des tâches exigeant des qualifications supérieures à ses compétences, de manière à la discréditer.


    •	Compromettre la santé de la victime


    
- Contraindre la victime à des travaux dangereux ou nuisibles à la santé.


    
- La menacer de violences physiques.


    
- L’agresser physiquement, mais sans gravité, à titre d’avertissement.


    
- L’agresser physiquement, sans retenue.


    
- Occasionner volontairement des frais à la victime dans l’intention de nuire.


    
- Occasionner des dégâts au domicile de la victime ou à son poste de travail.


    
- Agresser sexuellement la victime.


    
> Des agissements répétés


    Deuxièmement, il faut que ces agissements se répètent dans le temps. Un acte pris isolément ne peut effectivement être qualifié de harcèlement moral. En ce qui concerne le harcèlement sexuel, en revanche, un seul comportement anormal suffit à prouver son existence. Un arrêt de la Cour de cassation du 26 mai 2010 précise pour la première fois que le harcèlement moral peut se dérouler sur une courte période, en l’occurrence un mois.


    
> Des agissements qui ont pour objet ou pour effet une dégradation des conditions de travail


    Le troisième critère inclus dans la loi ouvre le champ du harcèlement. En effet, en mettant à l’index les agissements ayant « pour objet » ou « pour effet » la dégradation des conditions de travail, le législateur vise non seulement les individus qui pratiquent sciemment le harcèlement, c’est-à-dire avec une volonté manifeste de nuire, mais aussi les autres, c’est-à-dire, les messieurs Jourdain du harcèlement qui en font sans le savoir ! D’où les risques de dérapages pour les managers un peu trop rustres avec leurs collaborateurs.	


    
> Des agissements portant atteinte à la santé ou la dignité


    Enfin, ces agissements doivent « porter atteinte à la santé ou à la dignité » du salarié. Ce sont donc les attitudes abusives dans le cadre professionnel qui sont visées par la loi.


    CAS PRATIQUE Un harcèlement doit-il être obligatoirement intentionnel ?


    NON. L’article L. 1152-1 du Code du travail pointe en effet les agissements répétés qui ont pour « objet ou pour effet une dégradation des conditions de travail susceptible de porter atteinte à ses droits et à sa dignité […] ». Les managers qui pratiquent le harcèlement sans le savoir, en laissant, par exemple, se dégrader des conflits dans leur équipe, sont donc aussi concernés que ceux qui harcèlent sciemment.




    Le champ du harcèlement moral


    Un patron hyperactif qui aime travailler dans l'urgence, un refus d'augmentation, une remarque acerbe lancée en réunion, un geste déplacé… Ces situations font malheureusement partie du quotidien et ne relèvent pas forcément de harcèlement moral. Mais si elles se répètent de façon anormale et se conjuguent, là, méfiance…


    La souffrance au travail


    Dans un groupe de réflexion sur la maltraitance au travail, animé par la psychologue Marie Pezé, à l’origine de la consultation « Souffrance et travail » à l’hôpital Max Fourestier de Nanterre (Hauts-de-Seine), des avocats et des médecins du travail ont rappelé quelques définitions utiles. Ces derniers insistent sur le fait que le harcèlement moral est à distinguer du conflit, du stress et de la violence.


    
- Le conflit relève de l’opposition de sentiments et d’opinions entre des personnes. Par conséquent, il peut se régler en présence d’un médiateur ou si chacun expose sa perception de la situation.


    
- Le stress est l’ensemble des perturbations biologiques et psychiques provoquées par des facteurs variés : excès de pression au travail, certains styles de management… La pression que les salariés peuvent vivre dans des secteurs (par exemple, dans les centres d’appels) peut être vécue de façon stressante. Pour autant, il ne s’agit pas de harcèlement moral.


    
- La violence au travail est définie comme « toutes les situations où des personnes sont maltraitées, menacées ou agressées dans des circonstances qui mettent explicitement ou implicitement à l’épreuve leur sécurité, leur bien-être, leur santé ». Dans ce registre, on évoquera le cas des agressions physiques graves, mais aussi verbales, de clients par exemple, à l’égard des vendeurs ; ces situations d’agressivité étant souvent banalisées par les directions d’entreprises.


    CAS PRATIQUES • Refuser un poste, une formation en raison de l’aspect physique d’une personne, est-ce du harcèlement ?


    NON. Il s’agit plutôt de discrimination, pas de harcèlement. Ce peut toutefois être un élément constitutif de harcèlement.


    • Refuser l’octroi de congés, une augmentation, une promotion, est-ce du harcèlement ?


    NON. Un chef a le droit d’augmenter telle personne plutôt que telle autre, ou de négocier sur les dates de congés, si la charge de travail du service l’impose. En revanche, si tous les éléments se cumulent et se répètent, là, méfiance…


     


    

      


        	

          À NOTER


          
Enquête sur le harcèlement sexuel au travail : les victimes esseulées 1 femme active sur 5 a dû affronter une situation de harcèlement sexuel dans sa carrière, d’après l’enquête de janvier 2014 sur le harcèlement sexuel au travail menée par l’IFOP pour le Défenseur des Droits, auprès d’un échantillon de 1 005 personnes représentatif de la population française (615 femmes interrogées au total).


          Ces chiffres montrent que la proportion n’a pas diminué en vingt ans. Dans les années 1990, les femmes étaient déjà 19 % à se déclarer victimes de tels agissements. 


          Dans la plupart des cas, la personne à l’origine du harcèlement est le supérieur hiérarchique (38 % des cas) et dans 43 % des cas, la victime est dans une situation d’emploi précaire ou dans une situation financière difficile (39 % des cas).


          Dans 51 % des cas, la situation a été portée à la connaissance de la direction de l’entreprise. Les cas portés devant la justice sont toutefois minoritaires. La prévention et la gestion de ces plaintes en interne ont-elles été efficaces ? Pas vraiment, à en croire les résultats de l’enquête : selon la majorité des témoins de harcèlement sexuel, la victime n’a pu compter que sur elle-même face à cette situation (dans 64 % des cas). Dans le cas contraire, les collègues apparaissent comme le premier soutien (73 %). Un constat inquiétant quand on note que pour plus de 4 témoins sur 10, ce type d’agissements est « plutôt courant » sur le lieu de travail.


        

      


    




    Les frontières du harcèlement moral


    Maître Pierre Burucoa, avocat en droit social au barreau de Bordeaux, précise qu’il faut toujours garder à l’esprit la différence entre harcèlement moral et :


    
- pouvoir de direction et d’organisation de l’employeur (parfois autoritaire, mais toléré) ;


    
- abus de pouvoir (au-delà de la tolérance, mais sanctionné en tant que tel) ;


    
- dysfonctionnements dans l’organisation de l’entreprise (également sanctionné en cas d’atteintes au salarié) ;


    
- contraintes inhérentes à toute activité professionnelle, telles que le stress, les difficultés relationnelles, l’ambiance de travail dégradée, etc. (non sanctionnées en soi) ;


    
- critiques et remontrances (même vives mais tolérées selon le contexte), injures (sanctionnées en tant que telles) ;


    
- surveillance des salariés (objet d’un corps de règles propre) ;


    
- pouvoir disciplinaire (application du droit disciplinaire en cas d’abus) ;


    management collectif (qui remplit les conditions du harcèlement mais concerne une collectivité de salariés sans victime identifiée).




    Les différentes formes de harcèlement moral


    En juin 2000, la Commission nationale consultative des droits de l’homme a distingué plusieurs formes de harcèlement moral, auxquelles s’ajoute le harcèlement sexuel, lequel concernerait près de 50 % de femmes et 10 % d’hommes.


    Le harcèlement individuel


    L’auteur de cet agissement est en général un individu que les psychiatres définissent comme une personnalité de type « obsessionnel », « pervers », « narcissique » ou « paranoïaque ».


    Il est pratiqué dans un but purement gratuit de destruction d’autrui et de valorisation de son propre pouvoir.


    Le harcèlement stratégique


    C’est, selon la majorité des experts interrogés, la forme de maltraitance qui se développe de plus en plus dans les entreprises. L’objectif ? Se débarrasser à moindres frais, c’est-à-dire sans recourir aux mesures légales de licenciement, des salariés considérés comme gênants : salariés en surnombre dans les entreprises en cours de fusion ou de rachat, personnes qui détiennent « la mémoire » de l’ancienne organisation de travail ou qui ont des compétences précises dans certains domaines. Pour parvenir à ce « dégraissage », certaines directions n’hésiteraient pas à embaucher des « fossoyeurs », ou cost-killers, dans le jargon managérial, chargés d’exécuter cette sale besogne. En général, ce sont des individus qui connaissent bien les mécanismes de la psychologie humaine et les failles émotionnelles dans lesquelles s’engouffrer.


    « Dans certaines entreprises, les managers sont même formés en interne pour apprendre à écœurer le personnel », rapporte un consultant en ressources humaines. Le principe consiste à mettre toujours plus de pression, à fixer des objectifs de plus en plus irréalisables. Ne pouvant les atteindre, le salarié se met à culpabiliser, surinvestit dans sa mission, et finit par « craquer ».


    Ce type de harcèlement est d’autant plus pernicieux qu’il est en quelque sorte cautionné par la littérature contemporaine sur le management. Par exemple, dans l’ouvrage du docteur Peter Kruse La Gestion du changement ; les principes de changements réussis dans les entreprises (1999), on retiendra quelques conseils étonnants issus des connaissances de ce spécialiste en neurophysiologie. Ce travail, dit-il lui-même, a consisté à « appliquer les principes de construction du cerveau de l’homme au management ». Le résultat est effarant. Lisez plutôt : « Les gens commencent à bouger quand ils ont peur […]. La peur n’est efficace que si elle est réellement ressentie. Il suffit qu’elle disparaisse pour que le changement s’arrête […]. En tant que cadre, vous occupez une position bizarre, car vous devez effrayer les gens et continuellement augmenter leur frayeur pour maintenir le niveau des performances […]. La motivation par la peur ne fonctionne qu’à petites doses […]. Elle est sans aucun doute efficace (cela a été prouvé sur le plan neurophysiologique), mais très difficile à réaliser. Il existe, heureusement, une autre forme de motivation : c’est la fascination. Si vous avez quelque chose qui intrigue les gens, ils commenceront à changer sans même penser aux risques qu’ils courent […]. »


    Plus loin, ce neurophysiologiste affirme clairement qu’il faut savoir se débarrasser des éléments gênants : « Il faut avant tout se demander qui sont ceux qui défendent l’ancien ordre […]. C’est eux qu’il faut convaincre d’abandonner la situation existante […]. Soyez actif en instaurant un changement. Vous devez vous dire : “Je veux que ça fasse mal maintenant. Je suis conscient que ce genre de processus de changement est douloureux, mais je préfère être celui qui inflige la douleur. Il n’y a pas de victoire sans douleur.” »


    Le harcèlement institutionnel


    Il apparaît comme lié à des formes d’organisation du travail qui fixent sciemment des objectifs inatteignables, d’où surcharge de travail, augmentation du stress, course frénétique à la performance, plus grande vulnérabilité des salariés aux critiques, culpabilisation permanente…


     


    

      


        	

          MON CONSEIL


          Avis d’expert : Pierre Burucoa


          « Le harcèlement est un contentieux de la stratégie plus que de la perversion. »


          « Contrairement à une idée reçue, les mobiles du harceleur sont plus souvent stratégiques que proprement pervers. Il s’agit la plupart du temps de mesures de rétorsion (suite à une grossesse, à une demande d’augmentation de salaire, à une demande de paiement d’heures supplémentaires, à une procédure judiciaire engagée par le salarié). Cela peut aussi être lié au coût trop important du licenciement ou représenter une entrave à un mandat électif ou syndical. Dans les faits, il y a le plus souvent probablement un peu des deux : un harcèlement stratégique conscient avec un arrière-fond de perversion plus ou moins inconsciente. »


        

      


    




     


     


    

      


        	

          À NOTER


          
Mises en examen à France Télécom Une première judiciaire : en juillet 2012, trois mises en examen ont été décidées au siège de France Télécom. Au banc des accusés : Didier Lombard, l’ex-P-DG du groupe de 2005 à 2010, Louis-Pierre Wenès, son numéro 2, dont les méthodes de gestion ont été pointées du doigt, ainsi qu’Olivier Barberot, l’ex-DRH. C’est lui qui avait mis en branle le fameux « crash programme » dans le groupe : un plan musclé visant à accélérer la restructuration par la suppression de 22 000 postes et la mobilité de 10 000 salariés. France Télécom a, à son tour, été mis en examen pour harcèlement moral, en tant que personne morale. L’entreprise a aussi été poursuivie pour « entrave au fonctionnement du comité d’entreprise et du comité d’hygiène, de sécurité et de santé au travail ». Des décisions très attendues par le personnel, encore meurtri par une crise sociale sans précédent dans l’entreprise, marquée par une vague de 35 suicides entre 2008 et 2009. Ces mises en examen ne valent certes pas condamnations, mais c’est la première fois, dans l’Hexagone, qu’un ancien patron d’une entreprise du CAC 40 a été mis en examen pour harcèlement moral institutionnel, causé par la mise en place d’une organisation du travail pathogène.


        

      


    




    Le harcèlement transversal


    Il peut être, pour une équipe, le moyen de projeter sa souffrance collective sur un bouc émissaire. L’individu harcelé est souvent plus authentique dans son rapport au travail. D’une certaine façon, il semble différent ; il est donc plus aisément sujet à être isolé du groupe.


     


     


    

      


        	

          À NOTER


          
Le harcèlement discriminatoire Le harcèlement est qualifié de discriminatoire s’il se rapporte à l’un des dix-huit critères de discrimination définis par la loi, par exemple, le harcèlement sexiste, raciste ou homophobe. Parmi les autres critères : l’âge, la situation de famille, les mœurs, les caractéristiques génétiques, l’apparence physique, le handicap, l’état de santé, l’état de grossesse, les opinions politiques, les convictions religieuses, les activités syndicales, etc. Le plus souvent, ces comportements discriminatoires naissent au sein d’un collectif de travail, pas systématiquement entre un chef et son collaborateur. Si vous vous trouvez dans une situation de harcèlement discriminatoire, vous avez la possibilité de saisir le Défenseur des droits (voir Les adresses de vos interlocuteurs).


        

      


    




     


    

      


        	

          À NOTER


          
Chacun peut être harceleur et harcelé « Pouvoir focaliser le sentiment de harcèlement sur une personne est rassurant, comme s’il suffisait que cette personne change de comportement pour résoudre le problème. C’est occulter un fait majeur : dans l’entreprise hypermoderne, tout le monde est mis sous tension. Chacun subit et exerce des pressions, dans une chaîne sans fin où chaque maillon peut se trouver dans une position de harceleur et de harcelé. »


        

      


    




    Le stalking


    Coups de fil anonymes jour et nuit, envoi de mails quotidiens, SMS frénétiques, cadeaux morbides, messages sur Facebook, lettres envoyées quotidiennement, menaçantes ou insistantes… Tels sont là quelques-uns des agissements favoris des stalkers à l’égard de leurs victimes (des femmes principalement). En général, la majorité des stalkers présente des troubles de la personnalité. Souvent, c’est un ancien partenaire de la victime, mais cela peut être un collègue de travail, un supérieur, un client… Le clinicien américain John Reid Meloy, définit le stalking (ou « traque furtive », de l’anglais to stalk, « traquer ») comme une intrusion vis-à-vis d’autrui à son insu, une menace implicite ou explicite manifestée dans le comportement de l’agresseur, et qui a pour effet de provoquer un sentiment de peur chez la victime.


    Cette forme de harcèlement névrotique n’est pas encore encadrée par la loi française, même si ce phénomène commence à être pris au sérieux. Aux États-Unis en revanche, les mesures anti-stalking se sont beaucoup développées. La France n’a pas légiféré sur ce phénomène, à l’inverse d’autres pays (Australie, États-Unis, Belgique, Royaume-Uni, Allemagne, Luxembourg).


     


    

      


        	

          À NOTER


          
Enquête : 32 % des salariés subissent des pressions Selon une enquête en ligne menée en juillet 2014 pour CareerBuilder France, 32 % des salariés affirment se sentir victimes de pressions sur leur lieu de travail. L’enquête porte sur un échantillon représentatif de plus de 1 000 employés dans tous les secteurs et tailles d’entreprises en France. D’après les salariés eux-mêmes, les deux situations qui reviennent le plus souvent sont : être accusé à tort d’erreurs qu’ils n’ont pas commises (36 %) et être critiqué par son supérieur ou ses collègues (34 %). Subir des commentaires dénigrants ou dévalorisants (31 %) et faire l’objet de ragots (27 %) sont également des situations couramment vécues. 65 % des plaignants affirment avoir confronté eux-mêmes leur intimidateur, avec des résultats variables. Une victime sur dix (11 %) déclare que le harcèlement moral a alors empiré. Le dernier tiers (38 %) a remonté l’information au service des ressources humaines. Parmi ceux-ci, 17 % ont vu leur démarche prise en considération, alors que 21 % ont constaté que rien n’avait été fait. 62 % des présumées victimes ne signalent toutefois pas ces situations à leur service RH. La plupart des victimes d’intimidations attribuent ces situations à leur supérieur (11 %) ou leurs collègues (11 %). Plus de la moitié (53 %) affirment qu’ils ont été victimes d’intimidation par quelqu’un de plus âgé qu’eux qui n’était pas nécessairement un collègue. Enfin, 9 % des victimes ont reçu des pressions de leurs clients.


        

      


    






    Ce qui peut favoriser le harcèlement moral


    Le harcèlement moral peut surgir dans n’importe quelle organisation, mais certains environnements professionnels sont plus propices à sa propagation. De même, certains individus seraient plus enclins à se transformer en prédateurs alors que d’autres, de par leurs comportements, risquent de devenir des proies idéales.


    Un environnement de travail particulier


    Le harcèlement moral se propage avec plus de vigueur dans certains secteurs d’activité :


    
- la publicité, les médias et les milieux où l’ego est valorisé, ce qui rend les luttes entre créatifs virulentes ;


    
- l’administration : la sous-charge d’activité dans certains services, l’impossibilité d’être licencié et l’absence de véritable gestion des ressources humaines favorisent la placardisation et les rapports pervers entre individualités ;


    
- les grands groupes où la procédure annuelle d’entretiens d’évaluation est biaisée. Plusieurs cas de figure peuvent se présenter : ces entretiens n’ont pas lieu, ils sont réalisés par les managers, mais tous les subordonnés ont étonnamment « la moyenne », les objectifs n’ont pas été fixés l’année précédente (ce qui encourage la notation à « la tête du client »). Enfin, dans certaines entreprises, la direction fixerait chaque année un quota de « canards boiteux ». En d’autres termes, certains salariés sont désignés à l’avance « perdants » en raison d’objectifs informels de licenciement ou d’équipe à renouveler. Dans une telle situation, il est fréquent de voir s’instaurer un véritable « management à l’écœurement ». Un consultant spécialisé dans la gestion des conflits atteste qu’il existe même des « licenciologues » formés en interne pour apprendre aux managers à se débarrasser de certains éléments, ni vu ni connu…


    CAS PRATIQUE Ne pas dire bonjour, isoler une personne, inciter les collègues à l’éviter, est-ce du harcèlement ?


    OUI. Si le comportement à l’égard de tel salarié est différent par rapport à tel autre, il y a très probablement intention de nuire.


     


    

      


        	

          À NOTER


          
En France, les salariés sont plus touchés par la violence verbale Selon une étude de la DARES sur les facteurs de risques psychosociaux en France et en Europe (décembre 2014), 14 % des salariés en France déclarent avoir subi des violences verbales et 6 % des menaces et des comportements humiliants au cours du mois précédant l’enquête (contre respectivement 11 % et 5 % au sein de l’UE). En France, 9 % des salariés déclarent avoir été objet d’intimidation ou de harcèlement moral (c’est-à-dire au 1er rang avec la Belgique et les Pays-Bas parmi les 27 pays de l’UE), contre moins de 1 % en Italie, Bulgarie ou Pologne. 3 % des salariés français ont subi des violences physiques. Comparés aux autres salariés de l’Union européenne, les salariés en France se sentent par ailleurs relativement plus exposés aux discriminations.


        

      


    




     


    

      


        	

          À NOTER


          
L’armée, un secteur dans la ligne de mire À l’occasion de la remise du rapport d’enquête sur les situations particulières de discrimination et de harcèlement sexuel et moral dans les armées, en avril 2014, le ministre de la Défense, Jean-Yves Le Drian, a annoncé un plan d’action « harcèlements, violences et discriminations » pour prévenir ces risques dans l’armée la plus féminisée d’Europe. 10 mesures sont déclinées en quatre volets : accompagnement, prévention, transparence et sanction. Trois mesures sont à retenir : l’inscription du harcèlement au Code de la défense, la création d’une cellule d’accompagnement Thémis pour traiter les signalements, et la production de statistiques. En toile de fond à cette initiative, 16 cas de harcèlement tirés de l’ouvrage La guerre invisible : révélations sur les violences sexuelles dans l’Armée française (L. Minano, J. Pascual). Il en ressort que :


          
- près d’un tiers des atteintes sexuelles relevées sont des viols ;


          
- les militaires du rang présentent une plus grande vulnérabilité que les autres catégories (69 % des victimes) ;


          
- les auteurs des agressions recensées sont majoritairement des militaires du rang mais 44 % sont des sous-officiers ;


          
- plus de 50 % des atteintes sexuelles sont perpétrées dans les locaux d’hébergement ;


          
- quand elles sont prononcées (19 % des cas y échappent), les sanctions disciplinaires sont tardives (44 % sont infligées plus de 2 mois après les faits et 19 % plus de 6 mois après) et relèvent toujours, à une exception près, du premier groupe ;


          
- tous les faits n’ont pas été dénoncés au plan pénal (13 dépôts de plainte sur 19 cas) ;


          
- le déplacement d’office ou l’éloignement des auteurs n’est prononcé que dans 19 % des cas.
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