N
N

N

HAL

open science

Risques psychosociaux: politique communautaire et
droits internes (France, Europe du Sud, Europe du
Nord). Politique de la Commission Européenne,
Jurisprudence de la CJUE Belgique, Danemark,
Espagne, France, Italie, Pays-Bas, Portugal

Loic Lerouge

» To cite this version:

Loic Lerouge. Risques psychosociaux: politique communautaire et droits internes (France, Europe du
Sud, Europe du Nord). Politique de la Commission Européenne, Jurisprudence de la CJUE Belgique,
Danemark, Espagne, France, Italie, Pays-Bas, Portugal: Synthése des journées d’études interna-
tionales des 29 et 30 septembre 2011, COMPTRASEC, Université Montesquieu-Bordeaux IV. 2011.
halshs-00705207

HAL Id: halshs-00705207
https://shs.hal.science/halshs-00705207
Submitted on 7 Jun 2012

HAL is a multi-disciplinary open access
archive for the deposit and dissemination of sci-
entific research documents, whether they are pub-
lished or not. The documents may come from
teaching and research institutions in France or
abroad, or from public or private research centers.

L’archive ouverte pluridisciplinaire HAL, est
destinée au dépot et a la diffusion de documents
scientifiques de niveau recherche, publiés ou non,
émanant des établissements d’enseignement et de
recherche francais ou étrangers, des laboratoires
publics ou privés.


https://shs.hal.science/halshs-00705207
https://hal.archives-ouvertes.fr

6 UNIVERSITE DE Z TNT
8 v @ il <R

Synthése des Journées d’études internationales
organisées a Bordeaux les 29 et 30 septembre 2011

Risques psychosociaux :
Politique communautaire et droits internes

(France, Europe du Sud, Europe du Nord)
Politiqgue de la Commission Européenne, Jurisprudereede la CJUE
Belgique, Danemark, Espagne, France, Italie, PaysaB, Portugal

Loic LEROUGE
Chargé de recherche CNRS
Coordonnateur du programme ANR COMPARISK
COMPTRASEC UMR CNRS 5114
Université Montesquieu-Bordeaux IV

Avec les contributions de :

Patrice ADAM, Maitre de Conférences, CERIT-CRDP, Université derdine, Avocat au
Barreau de Nancy, Cabinet Filor Avocats

Laura CALAFA , Professeur de droit du travail, Université de Véron

Teun JASPERS Professeur émérite de droit du travail et detigole sociale, Université
d’Utrecht

Cristébal MoLINA NAVARRETE, Professeur de droit du travail et de la Sécuritdade,
Université de Jaén

Klaus T. NIELSEN, Université de Roskilde

Manuel Joaquim Roxo, Sous-Inspecteur Général du Travail, Autorité pesrConditions
de travail

HéleneTISSANDIER, Maitre de conférences, Université Paris-Dauphine
Claude-Emmanuel TRIOMPHE , Association Travail, Emploi, Europe, Société (ASTHHE

Véronique VAN DER PLANCKE , Chercheuse au Centre Droits fondamentaux & Liemakoc
des FUNDP Chercheuse associée au Centre de Plhlesdy Droit de I'UCL Avocate au
barreau de Bruxelles, FUNDP - Faculté de droit

COMPARISK : Risques psychosociaux : Politique comautaire et droits internes
(France, Europe du Sud, Europe du Nord)



SOMMAIRE

Introduction p. 4

l. Risques psychosociaux et droit communautaire :ruintérét a renforcer sur la question

p.5
A. Commission Européenne : la construction européere de la santé-sécurité au prisme des
risques psychosociaux p.5
1. La construction communautaire en matiére deéssgdurité : quelques rappels p. 6
2. Les RPS et I'approche communautaire : quellegpPaQuels instruments ? p. 6
a. Les grandes étapes p. 6
b. L'arrivée des RPS dans les stratégies commuinasita p. 8
3. Le dialogue social européen, ses acquis en mateeRPS et les autres modes d’action de I'UE
p. 10
a. Les accords-cadres sur le stress et sur lelbarest et la violence au travail p. 11
b. Caractéristiques communes et premier bilan desrds-cadres p. 12
4. Autres actions du niveau communautaire relaesRPS p. 12
5. Quel bilan de ces actions sous I'angle des RPS ? p. 13
6. Quelques conclusions p. 15
a. Les faiblesses de la stratégie communautaineagiére de SST : les RPS comme révélateurs
p. 15
b. Une approche peu systémique et peu intégrée p. 15
c. Quelles perspectives dans un contexte d’une syistémique forte de 'UE ? p. 16
Débat p. 16
B. Cour de Justice de I'Union Européenne encore peu de matiere sur les RPS p. 18
1. Cour de justice et obligation de sécurité dmpeoyeur p. 20
a. Quelle obligation de prévention ? p. 21
b. Quelle marge de manceuvre pour les Etats merfibres p. 22
c. L'étendue de I'obligation de sécurité de I'enygor p. 23
2. Cour de Justice et protections spécifiques p. 24
a. Le droit a un congé annuel, droit revétant omgortance particuliere p. 24
b. La protection contre le harcélement p. 26
c. Protection de la condition psychique de la fenameeinte p. 26
Débat p. 27



Il. Risques psychosociaux et influence du droit comunautaire sur le droit des pays de
I'Europe du Nord : des systémes précurseurs ou ipgés par le droit communautaire

p. 30
A. Belgique : l'influence du droit communautaire, ine « pollinisation croisée » p. 30
1. Genése : le droit européen comme impulseur ? p. 31

2. Le droit belge entendu comme une bonne pragégpertable dans d’autres pays de I'UE : un

phénomene de « pollinisation croisée » p. 33
B. Danemark : un droit précurseur au droit communattaire p. 34
1. La loi sur I'environnement de travail p. 35
2. L'importance du contrdle de I'application ddda p. 35
3. La réglementation de I'environnement psychodatddravail p. 36
Débat p. 37
C. Pays-Bas : le désengagement du législateur p. 39
1. Le droit néerlandais des risques psychosociauxawail et 'impact du droit communautaire
p. 39
2. Deux types de politiques de prévention des eésqux Pays-Bas p. 40
3. La question de I'application du droit p. 43
D. France : le droit communautaire comme une sourcd’inspiration p. 43
1. La voie de la transposition p. 44
2. La réception par le juge des solutions commuaicast p. 46
3. L'inspiration du droit communautaire p. 47
4. La « transpiration » du droit communautairelsudroit national p. 47
Débat p. 48

lll. Risques psychosociaux et influence du droit ammunautaire sur le droit des pays de
'Europe du Sud : une prise de conscience inspirgear de la transposition de 'accord-
cadre européen sur le stress au travalil p. 53

A. Espagne : l'incertitude du concept de « risquepsychosociaux » p. 53

1.Un cadre commun, une diversité d’options nationati#ialectique de la réglementation
et autorégulation p. 55

2. Traitement des « risques psychosociaux » daggsteéme des sources du droit espagnol de la
prévention : un modele diffus ou indifférencié p. 58

a. Le traitement juridique : I'absence de « législaspécifique » n’équivaut pas a un vide
régulateur p. 58

b. La réception lente mais progressive de I'obiagatle prévention des risques psychosociaux
dans la négociation collective p. 60

c. L’action institutionnelle : I'interprétation dénspection du travail et de la sécurité sociale
(ITSS) p. 62

2



d. L'obligation de prévention des risques psych@ocdans la jurisprudence : entre résistance

et progres p. 64
3. Conclusions p. 65
B. Italie : peu d'effets des relations entre droicommunautaire et droit interne p. 66
Débat p. 69
C. Portugal : une obligation lIégale de recenser toug$ risques professionnels p. 71
1. Un point de départ : la période avant 'adhésidE p. 72
2. Le mouvement imprimé par le processus de traitspo: la structuration systémique de la
prévention des risques professionnels p. 74
a. L’Accord sur la sécurité, I'hygiéne et la saatetravail de 1991 p. 75
b. L’Accord de concertation stratégique 1996-1999 TP
c. L'Accord sur les conditions de travail, hygieeesécurité au travail et de lutte contre les
accidents de 2001 p. 78
3. La Stratégie nationale pour la sécurité et latésaau travail, 2008-2012 et les risques
psychosociaux : de I'implicite a I'explicite p. 80
4. Le droit a I'intégrité physique et morale ehkrcélement p. 81
5. La négociation collective du travalil p. 85
Débat p. 87
ANNEXES :
- Affiche des journées d’études p. 89
- Programme des journées d’études p. 90



Les journées d’études prennent place dans le progeade recherche ANR « Approche
juridiqgue comparée des risques psychosociaux aaikrddémarche francaise et systemes
étrangers (Europe du Sud et du Nord, Québec, Jap@PMPARISKY.

Ce programme de recherche nécessite de recuedlitdormations sur la maniere dont
les Institutions européennes abordent la thématitpserisques psychosociaux au travail. |l
s’agit aussi d’analyser et de comparer commenpdgs de I'Europe du Nord et de 'Europe
du Sud réceptionnent les politiques et les actad#®dées au niveau de I'Union européenne
concernant la prévention des risques professiorereléen avec les risques psychosociaux.
L'objectif de ce quatriéme et dernier séminaireplogramme est de réunir des chercheurs
notamment juristes du travail qui traiteront dedsture de la Commission européenne, de la
Cour de justice de I'Union européenne (CJUE). Ledhzent européen n’a malheureusement
pas pu étre représenté. Il s’agissait ensuite efelie comment les représentants des pays du
Nord et du Sud de I'Europe analysent l'influence laepolitique communautaire dans ce
domaine au niveau national. L'objectif est égalermam poser les bases d’'un réseau entre
notre équipe et les institutions européennes, awssi de renforcer le réseau établi avec les
pays du Nord et du Sud de I'Europe sur la thématige la prévention des risques
psychosociaux au travail.

La premiére demi-journée est consacrée a la pritsamtde la politique des institutions
européennes. Les deuxieme et troisieme demi-josraéesont concentrées sur la réception
par les Etats membres du Nord et du Sud de laipostt de la politique des Institutions
européennes dans le champ de la prévention degsiggychosociaux.

Enfin, la réalisation de la synthese de ces jowrdétudes internationales est aussi
'occasion de remercier a nouveau tous les intemwenqui ont accepté de participer. La
gualité¢ des présentations et des débats a granteroairibué a la réussite de cette
manifestation.

La premiére journée était consacrée a I'approche idstitutions européennes de la
guestion de la prévention des risques psychosociélne étude de la jurisprudence
communautaire sera développée avant d’aborder im g vue concernant la Commission
européenne montrant que le niveau européen n'ssempeore trés en pointe sur les risques
psychosociaux (I). Le niveau communautaire seraitnsonfronté au niveau national en se
posant la question de son influence ou non susystemes juridiques nationaux dans leur
maniére de prendre en compte les risques psyclasocSera ainsi étudié quelle est
I'influence du droit communautaire sur les systéenhes pays de I'Europe du Nord (Belgique,
Danemark, Pays-Bas), mais aussi la France (ll)vearsant de I'Europe du Sud sera enfin
abordé a travers les systémes espagnols, italigrstegais (lI1).

! http://comptrasec.u-
bordeaux4.fr/index.php?option=com_content&view=detid=25&phpMyAdmin=0X0AzNXTIvUWIoqCEfr
A5Tv8QDO0&Itemid=5




l. Risques psychosociaux et droit communautaire :muintérét a renforcer sur la question

La premiére phase des journées d'études s’est mtwaeesur I'approche de I'Union
européenne des risques professionnels en lien lasetgsques psychosociaux. Connaitre la
politique européenne sur le sujet, mais aussi secerdrer sur l'approche du juge
communautaire étaient des points au programmettiegremiere session.

Se sont succédés les intervenants suivants :

- Pour parler de la Commission européenne :
Claude-Emmanuel Triomphe, Association Travail, Emploi, Europe, Société
(ASTREES) ;

- Pour parler de la CJUE :
Hélene Tissandier Maitre de conférences, Université Paris-Dauphimamnbre de

I'Institut Droit Dauphine ;

L’'analyse de la politique européenne concernaptéaention des risques professionnels
en lien avec les risques psychosociaux a montreifigsultés de 'avancée du développement
de la construction européenne dans ces domaine£@Agonstat domine aussi concernant la
Cour de justice de I'Union européenne qui ne digsmasfinal que d’une jurisprudence encore
tres limitées concernant la question des risqueghesociaux au travail ou de ses
composantes (B).

A. Commission Européenne : la construction européere de la santé-sécurité au
prisme des risques psychosociaux

Cinquante ans apres le traité de Rome, a I'heurka @onstruction européenne traverse
une passe plus que difficile, liée a un euroscisptie croissant dans la quasi totalité des pays
membres, il est tentant de jeter un ceil sur latcooson communautaire en matiere de sante-
sécurité et la place qu'y tiennent, ou pas, leques psycho sociaux (RPS), et ce pour
plusieurs raisons :

- la protection de I'intégrité de 'lhomme au travailété le socle de la protection des
travailleurs subordonnées et, ce faisant, une oeaptincipale des dispositifs de protection
sociale dans les pays dits « industriels ». L'vgation communautaire en la matiére est sans
doute la plus achevée en matiere sociale. Quelles ses réalisations et ses perspectives ?
Est-elle, comme bien d’autres, atteinte par la padenl'UE ?

- comment les instruments européens, législatifs at Iégislatifs prennent-ils en
compte les risques psycho sociaux et comment ceimthgent-ils les stratégies nationales en
matiére de santé-sécurité au travail (SST) ? L'miéene de régulation — du moins au sens de
la Iégislation et de la négociation collective + asjourd’hui mise en débat a I'échelle de
I'Union, du fait entre autres de I'élargissementdetla domination du concept debetter
regulation» : quel impact cela peut-il avoir en matiere aeté sécurité au travail et de RPS ?

- les changements du travail et des formes d’empiais aussi de représentation et de
participation impactent considérablement les qaastde conditions de travail. Ceci conduit-
il & remettre en cause les concepts qui habiteogllis communautaire en la matiere ?



1. La construction communautaire en matiére de sagtsécurité : quelques rappels

Entamée deés le lancement de la Communauté Européen@harbon et de I'Acier, cette
construction s’est développée d’abord en matiemenative en plusieurs phases qui ont
culminé a la fin des années 1980. L'approche stéslisée trés largement autour de
'adoption d’'une série de directives qui couvrenit sles questions générales (directive-cadre
de 1989, prescription pour les lieux de travait,)etsoit des questions spécifiques liées a la
nature des risques (agents chimiques, cancérogbimsgiques, rayonnements ionisants,
etc.), a des secteurs d’activité (constructionugtdes extractives, péche...) ou des catégories
de travailleurs jugées plus vulnérables (femmesiates, jeunes travailleurs, travailleurs
intérimaires...).

Aujourd’hui outre la directive-cadre (89/391), 1%edtives particuliéres structurent
'approche communautaire santé-sécurité (nous avaissé volontairement de coté les
directives sur le temps de travail). Cet enseméeilte de deux pressions bien différentes :
'une a trait a la volonté des Etats-membres etagésurs sociaux d’harmoniser par le haut les
conditions de travail, l'autre résulte des contesnliées au développement du marché
intérieur et donc de l'unification des procéduresaacteéristiques des machines et produits
utilisés sur les lieux de travail.

A noter que ce n'est qu'a partir de 2004, subsidiapblige, que la Commission a
entrepris un travail d’évaluation de l'applicatioies directives. Ce travail a porté sur la
directive cadre et 11 directives particuliéres (dgpa transposition, jusqu’a sa mise en ceuvre
et ses effets pratiques), relatives a des enviroengs ou des risques professionnels
spécifiques.

Enfin, a coté de l'intervention |égislative, il imfie de prendre en compte d’autres types
de régulations et notamment :

- la consultation tripartite permanente exercéseaan du Comité consultatif pour la santé
et la sécurité au travail (CCSS) ;

- les actions de I’Agence européenne de santéig&¢Bilbao) qui effectue un travail de
sensibilisation, diffusion de bonnes pratiques etndéthodologies mais aussi de travaux
scientifiques ;

- les résultats du dialogue social européen aisiterprofessionnel et sectoriel dont les
réalisations marquantes sont, au niveau interpsmfesel, des accords-cadres pouvant étre
repris par des directives ou non.

2. Les RPS et I'approche communautaire : quelle pte ? Quels instruments ?
a. Les grandes étapes
D’une définition commune OMS/OIT de la santé au trail a la reprise communautaire

Depuis 1950, I'Organisation Internationale du Tra{@IT) et I'Organisation mondiale
de la santé (OMS) ont partagé une définition comende la santé au travail. Elle a été
adoptée en 1950 par le Comité conjoint OIT/OMS lausanté au travail puis révisée en
1995 : « L'objectif de la santé au travail est ggamouvoir et maintenir le plus haut niveau
de bien-étre physique, mental et social des salapi@lle que soit leur profession ; prévenir
tout dommage causé a la santé des salariés peordgions de travail ; protéger les salariés



dans leur cadre de travail contre les risquesdiés présence d’agents préjudiciables a leur
santé ; placer et maintenir les salaries a un pgsie convienne a leurs capacités
physiologiques et psychologiques ; en résumé, addettravail a I'hnomme et de chaque
homme a son poste. » Pour 'OMS, conformémentctevention internationale 155 (article
3) sur la Sécurité et la Santé au travail, adopté&981, « Le terme santé, dans le domaine
professionnel, ne consiste pas seulement en ueae@bde maladie ou d’infirmité ; il englobe
également des facteurs tels que le bien-étre plw®t mental affectant la santé qui sont liés
directement a la sécurité et a la santé au travail

Pour I'Union Européenne, la sécurité et la sant&arail constituent désormais I'un des
domaines les plus affirmés et les plus importarés golitigues sociales. Dés 1951, la
Communauté Européenne du Charbon et de I'Acierisa gar compte I'amélioration de la
sécurité des travailleurs, préoccupation que letdde Rome a étendue a I'ensemble des
salariés. Il en est ressorti un cadre législatipasant ayant pour objectif d’élever les élever
les normes en termes de santé et de sécurité geilebes ont été développées depuis la fin
des années 1970 et plus spécialement depuis liadage I'Acte Unique Européen en 1987.

La notion de SST : la directive cadre 89/391

En 1989, a l'instigation de la Commission, le Cainaeadopté une directive-cadre sur
l'introduction de mesures visant a promouvoir I'dior@tion de la sécurité et de la santé des
salariés sur leur lieu de travail. La directiveteade 1989 et cing directives distinctes tracent
les principes de l'introduction de mesures visargr@mouvoir la sécurité et la santé des
salariés. Elle prévoit également un cadre pour lsemen place d’environnements
professionnels spécifiques, décliné en directivelviduelles. La directive fait référence a
une définition large de la santé au travail, erigalier a I'article 5 : « ... est tenu d'assurer la
sécurité et la santé des travailleurs dans toussiescts liés au travail ».

L’objectif d'instaurer une culture de préventiorside dans le double fondement que les
obligations minimales fournissent un champ d’acponir les entreprises exercant au sein du
vaste marché domestique européen et fournisselendégiat un niveau élevé de protection aux
travailleurs, évitant ainsi les maladies professelies et la dégradation de la santé
individuelle et réduisant les manques a gagner pesrrentreprises par le biais de la
prévention des maladies et accidents professionnels

On peut donc affirmer que la directive 89/391/CEBrie notamment au titre de I'article
5 des obligations pour les employeurs qui inclysotentiellement les RPS : ceux-ci sont
compris implicitement dans I'obligation d’assurardanté et la sécurité des travailleurs dans
tous les aspects liés a leur travail. Son articlerécise €également que le travail doit étre
adapté a celui qui I'exécute et que les travaileloivent étre consultés pour l'introduction et
la planification des nouvelles technologies.

La notion de SST : autres aspects du cadre légahownautaire

D’autres directives ont également vocation a traites RPS maniere plus ou moins
explicite. Il en va ainsi de :

- la directive 2000/78/CE sur I'égalité de traitethen matiére d’emploi et de travail qui
énonce un cadre général en faveur de I'égalit@ déesrpersonnes et de la non-discrimination,
le harcélement au travail étant ici considéré corameediscrimination ;



- la directive 2006/54/CE sur I'égalité de traitarthentre les femmes et les hommes en
matiere d’emploi et de travail. Cette directiveidiéfle harcélement et le harcelement sexuel,
qui sont considérés ici aussi comme une discrinunat

- la directive écrans de visualisation 87/391/CH#ti, précise que les postes de travail
doivent étre analysés en tenant compte notammestrelss mental ;

- la directive temps de travail 93/104/CE qui pragstéviter le travail monotone.

Enfin, si I'on considére le lien entre RPS, réorgations et restructurations — mais le
sujet reste un sujet encore méconnu voire dénigrénales travaux désormais largement
diffusé$ — il faut prendre en compte également les direstise rapportant d’une part aux
licenciements collectifs, et de I'autre a I'infortizan consultation, a savoir :

- la directive de 1975 modifiée en 1998, sur lesndiements collectifs qui vise entre
autres a instaurer des obligations spécifiques fEsuemployeurs (information, consultation
et encouragements a mettre sur pied des mesuriesesoe rien n’interdisant de viser ici les
guestions de santé - allant de la prévention @daration des préjudices subis) ;

- La directive de 1994 sur les comités d’entrepaseopéens qui prévoit, dans ses
prescriptions subsidiaires, que la direction dentteprise doit informer et consulter les
membres de ce comité, en cas de circonstancestexuoegles « affectant considérablement
les intéréts des travailleurs, notamment en cafetiealisation, de fermeture d’entreprises ou
d’établissements ou de licenciements collectifs » ;

- La directive de 2002 sur I'information consultatian niveau national qui préconise,
entre autres, de renforcer le dialogue social notant pour anticiper les risques.

b. L'arrivée des RPS dans les stratégies communauites
La premiere stratégie et les défis majeurs en nratide SST

Bien gu’il ya ait eu de nombreux travaux d’expests Europe sur ce sujet, la question
n'est prise officiellement en compte que depuis &meées 2000. En 2003, I'Agence
européenne pour la sécurité et la santé au tré@@&HA) publie un rapport qui aborde les
RPS en Europe, de leur définition & leur prévenitidre concept est aussi repris par la
premiére stratégie communautaire de SST pour lagep002- 2006qui visait & :

- une approche globale du bien-étre au travail etdléoration de la qualité du travail

- la consolidation d'une culture de prévention desjuges et la construction de
partenariats entre tous les acteurs de la sadelatsécurité

- démontrer qu'une politique sociale ambitieuse Bgaateur de compétitivité.

Cette stratégie I'Union européenne en matiére dé fBait de la « prévention des
risques sociaux (stress, harcélement au travakedsion, anxiété et dépendances) » une des
exigences prioritaires pour la période en I'envesag explicitement sous deux aspects :

- une nécessité générale piese en compte des risques nouveatxotamment ceux
liés au harcélement moral et a la violence au trava

271 Kieselbach, C.E. TriompHeIRES - Santé et Restructuratiof@iner Hampp Verlag, 2010.

Comment maitriser les problémes psychosociaux eduirg® le stress d'origine professionnelle, EU-OSHA,
www.osha.europa.eu/fr/publications/reports/309
# Communication de la Commission - S'adapter auxgdraents du travail et de la société : une nousélEégie communautaire de santé
et de sécurité 2002-2006 COM/2002/0118 final.
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- une adaptation l|égislative consistant a « complétenécessaire les dispositions
existantes pour mieux prendre en compte l'ergonatuigoste de travail » et « examiner
l'opportunité et la portée d'un instrument commuaiael concernant le harcelement moral et
la violence au travail ».

Depuis, un second document stratégique couvrgmériade 2007-2012 a été publiéa
Commission s’y attache tout d’abord a définir lentexte et les défis de cette seconde
stratégie. Pour elle, la stratégie pour 2002-20a6arté ses fruits: les accidents du travail ont
nettement diminué ». Pour autant elle reconnaitnoaigré les progres réalisés :

- Les absences maladies pour accidents du travaiégseptent encore 83 millions de
jours calendaires et les absences pour maladie &kemploi 367 millions de jours en
2007 ; avec la méme année100 000 travailleurs en imigpde travail.

- La réduction des risques professionnels n'est pamgene avec

. des catégories de travailleurs restent surexposgesrisques professionnels (les
jeunes, emplois précaires, travailleurs plus agég,ants) ;

certains secteurs d'activité qui restent danger@lgx batiment/génie civil,
I'agriculture, la péche, les transports, la sahtéseservices sociaux) ;
. des PME toujours vulnérables.

- Plusieurs défis en matiere de santé et de sécooménuent de gagner en importance :
. 'évolution démographique, le vieillissement depapulation active ainsi que de
nouveaux flux migratoires a destination de I'Europe
. les nouvelles tendances dans l'emploi, y comprigideeloppement du travail
indépendant, la sous-traitance et 'augmentatiofedeloi dans les PME ainsi que le
changement de la nature des risques professioanaigthme d'une accélération des
innovations et de la transformation du travail
. le développement de certains types de maladiesgsiohnelles (TMS, infections et
maux liés aux pressions psychologiques) ainsi quenalveaux facteurs de risque
(violence au travail, y compris harcélement sexti@horal, addictions)

- Le niveau de mise en ceuvre concréte de la législatommunautaire différe
sensiblement d'un Etat membre a l'autre, notammeente qui concerne la qualité, la
couverture et l'accessibilité des services de mtéwe marqués par une externalisation
excessive.

Les objectifs de la stratégie 2007-2012 et la pldes RPS

Ceux-ci s’articulent autour d’'un objectif quantife&ntral : la réduction du nombre des
accidents du travail de 25 % et se déclinent emsuit6 lignes directrices :

1. Mettre en place un cadre législatif modernefita@ce
Parmi les actions envisagées figure la nécessitgagter le cadre juridique a I'évolution
du monde du travail avec I'examen d'initiativesneatiére de troubles musculo-squelettiques

2. Favoriser le développement et la mise en celesesiatégies nationales
La Commission invite les Etats membres a définia edopter des stratégies nationales
dotées d’objectifs quantitatifs et cela particidi@ent dans quatre domaines :

® Communication de la Commission - Améliorer la oidadit la productivité au travail: stratégie commuraae 2007-2012 pour la santé et
la sécurité au travail COM/2007/0062 final.

% Health and safety at work in Europe (1999-2007) stahistical portrait, EU, 2010 et Labour forcevayr2007.



la prévention et la surveillance de la santé;
la réhabilitation et la réintégration des travaitk
les réponses au vieillissement de la populati@udtavail des jeunes;

* la coordination entre, d'un c6té, les politiquessdeté et de sécurité au travail et, de
l'autre, les politiques de santé publique, de afmpmEment régional et de cohésion sociale, de
marchés publics, d'emploi ainsi que les politigeiesnatiére de restructurations.

3. Encourager les changements de comportement

Ici le document stratégique mentionne entre autres

* le développement de campagnes de sensibilisaitiorgelles ciblées notamment sur
les PME, et la promotion de la gestion de la sattéle la sécurité au sein des
entreprises a travers des échanges d'expériendedennes pratiques

* le réle des partenaires sociaux invités a lanesrinitiatives sectorielles dans le cadre
du dialogue social.

4. Faire face a des risques nouveaux et de plygieimportants

Ceci consiste selon la stratégie 2007-2012 a :

» renforcer la recherche scientifiqgue afin d'anticipgidentifier et de répondre aux
risques nouveaux en matiére de santé et de séauritavail

e promouvoir la santé mentale au travail dans la meesu la dépression est un facteur
croissant d’incapacité au travail,

5. Améliorer le suivi des progres accomplis
Ceci concerne notamment la collecte de donnéesstgtaes et le développement
d’indicateurs qualitatifs.

6. Promouvoir la sécurité et la santé au niveaelinational

Il convient donc de constater qu’en dépit des @mffitions réitérées depuis 2002, les RPS
n'occupent qu’une place relativement modeste danstratégie en cours, et que leur lien
notamment avec les indicateurs mis au centre de s&atégie sont laches pour ne pas dire
plus.

3. Le dialogue social européen, ses acquis en medi@le RPS et les autres modes
d’action de 'UE

Le dialogue social européen bipartite en matiéreahalitions de travail — et nous avons
inclus le temps de travail dans la mesure ou plusie2alisations du dialogue social font le
lien entre temps de travail et santé-sécurité s earactere relativement récent. D’autre part,
le caractere différencié de ces réalisations, peran mais aussi par type d’instrument. Enfin
le caractére juridiguement flou de ces réalisatidans la mesure ou la notion d’accord
collectif, telle qu’elle existe dans les droitsinatux, n'a pour ce qui concerne le niveau
européen ou international aucune base juridigua’agit ici, sauf pour les réalisations qui
donneraient lieu a reprise par une directive, pld&#«gentlemen’s agreementsqui en tant
gue tels n'ont pas de force juridiqguement contrarge.

Les réalisations du dialogue social européen, paudtee globalement divisées en deux
catégories :

- Les accords : basés sur l'article 139 du traig®,sont des accords-cadres européens
destinés aux organisations nationales qui comprerses dispositions précises concernant
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leur suivi (modalités, dates limites de mise en @uWs peuvent étre repris par des directives
ou non, a l'instar de I'accord sur le télétravail.

- Les autres réalisations : le dialogue social péeo se traduit aussi par d’autres
instruments, nombreux, tels que les recommandatleagpositions communes, les outils de
formation et d’action, toutes actions essentielleinmeenées au niveau sectoriel.

Parmi cet ensemble, il faut souligner le rdle pienen matiére de RPS joués par deux
accords-cadres, a savoir I'accord sur le stresslet sur le harcélement et la violehce

a. Les accords-cadres sur le stress et sur le halm@ent et la violence au travail
Le stress

En 2004, les partenaires sociaux européens (CESn&ss Europe, I'Union européenne
de l'artisanat et des Petites et Moyennes Entepri§ EAPME) et le Centre européen des
entreprises a participation publigue (CEEP) oméign accord-cadre autonome sur le stress
lié au travail. Cet accord a pour objectifs de #uliser les employeurs, les travailleurs et
leurs représentants aux problemes de stress aailtetvde fournir un cadre d’action en
matiére d’identification, de prévention et de gmstides probléemes dans ce domaine. |l
complete la législation existante en la matierectbrd reconnait I'existence du probleme du
stress au travail, les bénéfices de la préventida eesponsabilité des employeurs dans ce
domaine, a exercer en collaboration avec les salatidonne également des éléments sur les
mesures de prévention a mettre en ceuvre et lessrdiglpplication et de suivi de I'accord, en
coopération avec les Etats membres.

Le harcelement et la violence au travail

Dans l'accord-cadre sur le stress, les partenaibegaux annoncaient leur intention de
traiter le probleme du harcelement et de la vicdede maniére séparée. C'est chose faite en
2007, avec la signature d’'un accord-cadre europ&ene harcélement et la violence au
travail, dans lequel les partenaires sociaux ewmpdévoir supra concernant I'accord sur le
stress) ont ensemble condamné le phénomene etnres@s conseéquences néfastes sur les
aspects économiques et sociaux. Construit sur leengehéma que son prédécesseur sur le
stress, I'accord-cadre vise a sensibiliser et anfown cadre d’action pour 'identification, la
prévention et la gestion de ce probléme. Une défimien est proposée, ainsi qu'un cadre
pour la mise en ceuvre de mesures de préventiosamasotamment par la formation des
managers et une procédure a suivre en cas de ismsge harcélement ou de violence sur le
lieu de travail.

7|l faut aussi ajouter quelques accords sectorimisnge celui conclu par les partenaires sociaux dteseagricole relatif a la réduction de
I'exposition des travailleurs aux risques de tresbhusculo - squelettiques d’origine professioerdill 21/11/2005.
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b. Caractéristiques communes et premier bilan descaords-cadres

Ces deux accords cadres sont dits « autonomesowvolontaires » car leurs signataires
n'ont pas voulu d’'une transposition législatives Hont destinés a étre transposés dans les
différents pays, de la maniére qu’ils auront cleifirise en compte dans la législation
nationale, accords collectifs ou simples ligneseatinices énoncées par les autorités
publiques).

En décembre 2008, les partenaires sociaux europgenprésenté un rapport final
dressant le bilan de la mise en ceuvre de I'accatdess dans les différents pays. Basé sur les
contributions nationales, le bilan montre que lagspont utilisé différents instruments pour la
transposition : lois, actions des partenaires socigactivités ou accords bipartites ou
tripartites, conventions collectives), ou activitéslles que sensibilisation, formation,
développement d’outils méthodologiques.

S’agissant de I'accord sur la violence et le hamé&nt, le bilan n’a pas encore été tiré
mais plusieurs réunions ont eu lieu pour examiegipremiers résultats. Des rapports annuels
ont été publiés depuis 2008 afin de présenter fie®a et les modalités de la transposition de
I'accord dans les pays. Plusieurs pays ont déjaemiseuvre I'accord au travers de divers
instruments tels que ceux utilisés pour la miseeenre de I'accord sur le stress

Enfin, la Commission a elle-méme voulu évaluer pant de ces accords, a commencer
par celui sur le stress. Il ressort de ses travuex si de nombreuses actions ont bien été
entreprises a la suite de I'accord de 2004, I'impéel n'est pas facilement appréhendable et
gu’émerge une question majeure portant sur I'éterttula couverture des divers instruments
par rapport a la population salariée.

4. Autres actions du niveau communautaire relativeaux RPS

Celles incluent des fonds, des programmes de relohenais aussi le réle de I'agence
OSHA ou enfin celui de la DG Santé et protectios clensommateurs.

- Les fonds et programmes financiers tels que tedE&ocial Européen ou le programme
PROGRESS, destinés a aider les Etats membresiradedtées objectifs de 'agenda social de
'UE, peuvent financer dans les Etats membres dgstg de prévention des RPS.

Par ailleurs, les$*® et 7™M programme cadre européen de recherche (PCRD)cénan
des projets dont certains abordent centralemernRRS. Il en va ainsi notamment des deux
projets

- PRIMA-EF lancé en 2007 pour développer un cadr@pien pour la gestion des
risques psychosociaux. Ce projet a pour but le ldppement de la connaissance existante a
travers le renouvellement des méthodologies d’'étaln de la prévalence et de I'impact des
RPS et du stress liés au travail, I'identificatida moyens appropriés pour collecter les
données dans ce domaine, le développement de nath@dmdicateurs internationaux, le
développement de recommandations et de bonnesgjyeatet la diffusion des résultats du
projet.

- ESENER, projet conduit par I'Observatoire europdes risques, partie intégrante de
'OSHA en collaboration avec la Fondation de DubDeux enquétes ont été menées en 2009
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couvrant 31 pays dont les 27 Etats membres de BfEcouvrant de tres nombreux
établissements de plus de 10 salariés. Le pr@dtagntré sur le management des questions
de ST, et en particulier sur les RP% a montré combien la question des RPS étaiees
importante, combien les pays disent la prendrecanpte tout en soulignant la variété des
réponses et I'importance de 'obligation Iégale coarmoteur pour I'action des employeurs.

Citons aussi le role de I’Agence européenne pouB¥d (OSHA-Bilbao) qui méene
également des actions dans le domaine des RPS.0&2, 2lle a lancé la campagne
européenne « Travailler sans stress ». A cettesmnteelle a publié un rapport contenant des
exemples de bonnes pratiques en matiere de prémetéis RPS, récompensées lors d’'une
conférence & Bilbao. Une partie du 3iest également dédiée & ce théme. Elle distingue le
stress du harcélement et de la violence, donnéflaitibn, les causes et les symptémes du
stress ainsi que des conseils pour lutter contoair(pes employeurs, les salariés et les
spécialistes en SST). En outre, une base de dopeéeet d'effectuer des recherches sur ces
sujets et différents liens pointent vers des infations concernant l'actualité des Etats
membres, les événements a venir et des publications

Enfin, pour étre complet il est nécessaire de paile réle souvent méconnu de la
Direction Générale de la santé et des consommatie@sSANCO) qui a publié un Livre vert
et lancé une plateforme européenne sur la santéalmean 2005. En 2008, un Pacte pour la
santé mentale et le bien-étre a vu le jour et cotapge theme de la santé mentale sur les lieux
de travail parmi ses priorités. Dans le cadre dPa&e, une conférence internationale sur la
santé mentale et le bien-étre au travail, en 28@®rté une attention particuliere a I'insertion
sociale et 'autonomie des personnes vulnérables.

5. Quel bilan de ces actions sous I'angle des RPS ?

Pour tenter de faire un bilan, il faut d’abord nevesur les ambitions énoncées par les
stratégies communautaires. Selon un document giltcle la Commissiofl, le bilan général
de la stratégie 2007-2012 serait satisfaisant etquméa dans un contexte de crise
« économique et financiere » notamment par unesbales accidents sur la période 2007-
2009 dans 15 Etats membres, une stabilité danats &tune hausse dans 3.

Mais par ailleurs, la Commission reconnait elle mém’elle manque de données plus
précises, notamment sur les impacts a long termiexjgosition aux risques ainsi que sur la
part a attribuer dans cette baisse a la récess@amment dans le secteur risqué du BTP.
Enfin, un récent projet de rapport du Parlemenbgéen (PEY chiffre & 168 000 le nombre
annuel de déceés liés au travail

S’agissant du travail sur les risques nouveawmadrgents ainsi que sur les données, la
Commission met I'accent sur :

8 http://osha.europa.eu/en/publications/reports/emerd -summary.pdf

o http://osha.europa.eu/fr/topics/stress/index_html

10 Mid-term review of the European strategy 2007-26dealth and safety at work, SEC(2011), 547 final.

M karima Delli, eurodéputée, projet de rapport &xadmen a mi-parcours de la stratégie européer®ia2D12 pour la santé et la sécurité
au travail, EMPL_PR(2011)469787.

12 Hamalainen P, Saarela KL, Takala J: Global trencbiting to estimated number of occupational ac¢gl@md fatal work-related
diseases at region and country level. Journal fetg&esearch 40 (2009) 125-139. Elsevier B.V.
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- La mise en ceuvre de nombreux travaux de rechetcleel@acement d’'une enquéte
(ESENER, voir précédemment) sur les risques émesgparticulierement les risques psycho
sociaux, réalisée en 2008 par I'agence de Bilbgmeant sur 31 pays.

- La conclusion par les partenaires sociaux de I'mtcadre européen sur la violence et
le harcelement ainsi que leur rapport de 2008ifeldlapplication de I'accord de 2004 sur le
stress (avec en dépit des progres une vraie quesiiosa couverture ainsi que sur le type de
réponses apportés au stress professionnel, prolsi@atigné aussi par le PE)

- L’adoption d’'un reglement qui établit un cadre coamautaire harmonisé pour la
collecte des données en matiere de SST, partieni@mt en ce qui concerne les AT. Mais le
document est beaucoup moins disert sur les MPtetsaimdicateurs.

On ne peut en conséquence que constater I'énorcedadé entre les indicateurs de
référence et I'ambition annoncée de faire farce @sgues nouveaux et émergents, dont la
plupart ne se traduisent que partiellement paradeglents du travail. Ici le projet de rapport
du PE souligne combien est peu prise en compteéleapsation du travail, les relations de
sous-traitance et les questions liées a I'organisalu travail.

Si I'on regarde du c6té de I'activité normativeGammission affirme avoir conduit de
nombreux travaux d’évaluation, de préparation ovédesion :

- de textes «techniques » divers (VLE, carcinogewrtsssification des substances,
champs électromagnétiques)

- mais aussi «politiques » comme les travailleurséprendants, les maladies
professionnelles* ou encore la réduction des charges administrataesc I'examen d’une
possible exemption d’une évaluation écrite deugsglans les micro firmes).

Une initiative Iégislative limitée a :

- L’adoption en mai 2010 d'une directive sur les pegl d’'aiguilles, transposant
I'accord cadre sectoriel européen sur le méme dej&009
- L’engagement de travaux sur une possible direcibreernant ergonomie et les TMS.

En d’'autres termes, les avancées ayant trait aux &t en ce domaine aussi lentes
gu’incertaines. On ajoutera que le PE comme ledisgits européefspointent les faiblesses
lites a I'absence d'un véritable systeme europé&emaladies professionnelles (et I'absence
de directive sur ce point) ainsi que I'énorme peold posé par les cancers professionnels,
sous deéclarés, sous étudiés, sous prévenus etr&oares. Le projet de rapport du PE en
appelle a des initiatives |égislatives plus mussldecompris sur la responsabilité solidaire
dans les chaines de sous-traitance.

Lorsqu’elle traite du développement de stratégesonales, la Commission se contente
de souligner :

- L’adoption par la plupart des Etats Membres (25/2dphe stratégie SST, 23 d’entre
eux ayant fixé des objectifs mesurables, surtoutesiqui concerne les accidents du travail

13 Recommandation du Conseil du 18 février 2003
14 Recommandation de la Commission du 19 septembi@ 200

15 Voir entre autres I'analyse de Laurent Vogel, Bureschnique syndical (ETUI-REH&) stratégie communautaire 2007-2012 - Voyage
a bord d’'un objet volant non identifielesa newsletter, novembre 2007, n° 33.
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(AT). La prise en compte par de nombreux Etats nmemble la question de la surveillance de
la santé des travailleurs (de leur compétence) raassi des changements en matiére
sociodémographique.

- La coordination dans certains Etafsde la politique SST avec d’autres domaines
(emploi, politiqgues de santé publique ou encorenfdion des futurs managers). Sur ce point
le projet de rapport du PE montre la encore ququiestion des RPS n’est pas vraiment
abordée. Le projet de rapport du PE souligne aivasan aussi combien l'indicateur AT est
devenu non représentatif de la question de la s&uérité. Il point également le fait que la
coordination, pourtant souhaitée par la Commissitams le document stratégique et
nécessaire pour aborder sérieusement les risquesaux et émergents, ressort largement du
veeu pieu

6. Quelques conclusions

a. Les faiblesses de la stratégie communautaire eratiere de SST : les RPS comme
révélateurs

L’analyse des documents stratégiques communautaimese plusieurs choses :

- La prégnance de la question de la sécurité etideidateur AT (indicateur central
voire exclusif) dans une économie exposant pouttaaticoup plus aux pathologies et aux
troubles de nature psychiques

- La lenteur européenne pour ne pas dire désormgiariae en matiere d’'instruments
contraignants. S'agissant des RPS, si des 200F Envisage une adaptation du cadre
législatif existant, il est vraisemblable que leojpt de directive « ergonomie » ne sera
présenté au mieux qu’'en 2012. Cette réticencelédigis va évidemment beaucoup plus loin
gue les RPScf. programme &etter» ou «smart regulation»)

- Le paradoxe entre la volonté de saisir les risquoesreaux et émergents et I'extréme
discrétion que I'on peut observer autour des qoestid’'organisations du travail et, plus
encore de réorganisations et de restructuratiasRPS surgissent dans une grande mutation
du travail, marquée par les « restructurations ».

b. Une approche peu systémique et peu intégrée

En dépit des intentions affichées, les politigueST Scommunautaires restent trés
« autonomes » voire indépendantes mais peu engigaeaavec les politiques économiques,
du marché du travail, de santé publique. L’avarsde ce point est extrémement limitée
(malgré un forum consacré a la question en nove2®i6) et 'UE manifeste une sous prise
en compte de la question de la santé et des malpiéessionnelles préoccupante.

Par ailleurs, la complémentarité entre les divestruments, célébrée notamment par la
stratégie 202-2006, a peu avancé. Le renvoi de batk partenaires sociaux a été d’'une part
extrémement positif — les accords européens tantiesistress que sur la violence et le
harcelement ont été pour la plupart des pays, ldoRtance, pionniers. Mais d’autre part, la
croyance selon laquelle, I'accord collectif sepdits appliqué que la loi est loin d’étre étayée
(cf. rapport de la Commission sur la mise en cederaccord stress).Quant a la RSE, qui en
matiére de RPS se déploie sous la banniére duéhienon ne peut que douter tres fortement
aujourd’hui de ses effets systémiques sur le gssial général.

16 Seuls deux sont cités :I'Allemagne et..la Bulgarie
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En d’autres termes, les questions de conditiorisagtail se heurtent aujourd’hui a double
défaut de coordination a la fois verticale (avex Eats et les niveaux infra nationaux, ceci
incluant une faible coopération transnationalehaizontale (divers champs de la politique
de I'UE, articulatiorhard lawsoft lawdialogue social)

c. Quelles perspectives dans un contexte d’'une @isystémique forte de 'UE ?

La crise financiére a mis en évidence les fragilid@ la construction communautaire.
Certes ce n’est pas la dimension sociale qui gstiedihui dans I'ceil du cyclone. Mais celle-
ci, déja peu dynamique ces dernieres années, ribgtre encore plus marginalisée : I'agenda
social est vide ou presque, le consensus des Etatsbres autour d’'une sorte de pause
sociale assez fort, la question de la digestion’a®uis communautaire dans les NEM
toujours actuelle, les majorités politiques actkselhu Conseil comme a la Commission peu
propices a de grandes avancées, I'état du syrshoalieuropéen préoccupant. Certes la
construction communautaire en matiére de SST esizasolide (clauses de non régression,
débat politique ne conduisant pas a remettre eseckas principes tels que les principales
obligations des employeurs, le besoin de protectidrérent au salariat, la notion de
participation des travailleurs..). Mais sa faibfgpétence dans la saisine des transformations
du travail et de ses conditions est un signe ingatéd’'une possible obsolescence. A cela
s’ajoute une gquestion non réglée de compétencesnooautaires, dans le domaine de la
santé, qui impacte directement la pertinence d'stnatégie de SST et donc de prise en
compte des RPS.

Restent 4 pistes possibles :

- celle d’'une Europe a plusieurs vitesses, avec yawaur d’Etats voulant aller de
'avant sur les questions de conditions de travalil

- celle de 'impact de la clause sociale horizontaleoduite par le Traité de Lisbonne, a
condition toutefois que les institutions et actesiemn saisissent ;

- celle d’'avancées jurisprudentielles émanant soijuddictions nationales soit de la
CJUE;

- celle enfin de la théorie de l'accident qui s’estigent vérifiee depuis 1957 et a
laquelle la crise actuelle pourrait bien appartewin ne voit guére un fédéralisme budgétaire
rester sans conseéquences sur le reste de la admstiraommunautaire, dimension sociale
incluse.

Débat

Jean-Pierre LABORDE

Au début de votre intervention, vous nous avezquié I'hygiene et la sécurité, et par
extension, la santé, avaient été la grande affai@on Européenne. Cette insistance sur
I'hygiéne, la santé et la sécurité, et le fait §aptreprise ne doit pas attenter au physique, au
mental et au moral des travailleurs, sentimentlgurene peut que partager, ne signifie-t-elle
pas aussi que finalement I'entreprise n'est péfaira des travailleurs ? Car si c’était I'affaire
des travailleurs, si I'on réfléchissait dans unggqye du partage de la gestion, il faudrait bien
admettre que le physique, la santé, le bien-ésdrdgailleurs puissent en étre affectés. C’est
précisément parce que les travailleurs ne dirigra®t I'entreprise qu’il faut faire en sorte
gu’ils n’en subissent pas le préjudice. Cette mplg lIa n'est pas implicitement la fin d'un
réve ?
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Alexandre CHARBONNEAU
Pourriez-vous développer votre dernier scénaridest@déralisme pour mieux en comprendre
le sens ?

Loic LEROUGE

Nous avons parlé du projet de directive TMS, noaussrapercevons de plus en plus des liens
forts entre RPS et TMS. Nous avons parlé d'un chaM® au sein des accords-cadres
européens mais est-ce que parler de légiféereresufTMS ne nous donne pas l'occasion de
reparler des RPS ? Et, pourquoi choisir la voigslétive pour les TMS et choisir le dialogue
social pour les RPS alors que des liens fortsextigntre les deux ?

Claude-Emmanuel TRIOMPHE

S’agissant de la réduction des accidents de tradails son rapport de bilan de mi-parcours
de la stratégie 2007-2012, la Commission estimela@stratégie porte ses fruits puisque sur
lannée 2009, nous avons une baisse des accidentsavhil importante dans 15 Etats
membres, une stabilité dans 9 Etats et une haasse3ipays seulement. La Commission a
I’honnéteté de dire, sans citer les Etats concenés la crise a été un facteur mécanique de
baisse des accidents du travail parce qu’'une bdisd&ctivité, la récession économique a
amené mécaniquement une baisse de ces accidenmari_de la stratégie dans la baisse
récente des accidents du travail est discutables faacommission le reconnait. Je rappelle
guelques chiffres, les absences pour accidentadaitren 2007 représentaient en Europe 83
millions de jours, les absences pour maladie :1@6lfons. D’autres chiffres, notamment sur
la mortalité liée au travail en Europe, c'est dadfe de 1 a 10 entre les accidents et, ce que
I'on appelle, les autres causes. A I'évidence,ard pe vue les RPS, le fait d'avoir sélectionné
des indicateurs qui n'indiquent rien sur les RR&iiba marginaliser la question des RPS.

Je ne saurai pas faire de lien entre RPS et la agtuelle. Mais, si 'on admet que la crise
sécréte beaucoup de restructurations, nous sawvjmsréhui, de maniére certaine, que ces
restructurations ont des conséquences importantda santé du personnel mais qui, le plus
souvent, ne se traduisent pas sous forme d'acsidentravail. Nous avons une connaissance
empirique de ceci et les seules enquétes épidégmjoles sérieuses qui ont été meneées sur la
relation entre la crise, la transformation descétmes productives et la santé des personnels
se basent sur les anciens pays d’Europe de I'Esd. tBavaux d'économistes montrent que
c'est terrible et que c'est a peu prés l'équivatist morts d'une guerre mondiale. Nous
sommes face a un contexte que je qualifierai d&pidlogique, sans doute catastrophique, et
une stratégie qui regarde 5 % du probléme.

Sue la question des liens entre TMS et RPS, oexiste des liens extrémement forts entre les
deux. Nous trouvons au sein de la commission desopees convaincues gu'il est nécessaire
d'avancer sur le sujet des RPS mais ils se demandemiment. Souvent, la chose avance au
travers de sujets «plus innocents » Car, aujouird’uand vous étes en poste a la
commission européenne et que vous constatez leepaumopéenne, que vous entendez les
Etats membres dire : « surtout, ne faites riervoys essayez d'entrer par des biais tres
techniques, en l'occurrence, c'est le cas des TMB, @& la faveur d'une directive sur les
troubles musculo-squelettiques, essayer d’élargmaximum le champ et y faire pénétrer un
certain nombre de dispositions. En apparence l&@sp®IS parait réducteur; en réalité, il
pourrait avoir des effets bénéfiques sur la questies RPS car c'est le seul moyen
aujourd’hui d'essayer d'avancer en matiere normativ

Le scénario autour du fédéralisme et de la consdrusociale est extrémement simple, il se
décline en deux arguments. Premierement, si noesisalvers un fédéralisme de type
budgétaire et économique cela voudra dire que aoctsptons deommunautariseun certain
nombre de compétences ce que tous les Etats memibrggfusé jusqu'a maintenant. Le
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deuxieme argument est que I'une des choses gué aaettlue de vue dans la construction
communautaire de ces dernieres années, c’'est Eiquele I'harmonisation. Car, qui dit
fédéralisme, dit forcément harmonisation. Quand ien du fédéralisme économique a
I'harmonisation fiscale, qui est déja sur la tadke I'harmonisation fiscale a I'harmonisation
des contributions de sécurité sociale, nous nensgpas loin de notre sujet. C’est une série
d’hypotheses mais je ne nous vois pas rentrer edifou dans un fédéralisme économique et
budgétaire digne de ce nom sans conséquencesrsstdale la construction communautaire.
Je ne sais pas comment répondre a la derniéreiauest crois que nous sommes dans un
paradoxe. Lequel ? Oui, je crois qu'il y avait qued part dans la téte des péeres fondateurs un
réve d'une entreprise cogérée et d'ailleurs, lesigres directives antérieures a la directive du
comité d’entreprise européen en étaient empreidtesju’a de récentes années, ce réve avait
disparu mais non pas de I'esprit du législateusntdaut le dire de celui des syndicats, cela
n'‘était plus dans l'agenda. Le réve va-t-il se négér ? Je n’en sais rien. Mais, derniére
chose, quand on parle des risques psychosociaixe$ponsabilités de 'employeur restent
inchangées, est-ce que cela ne pose pas aussraiaejuestion sur les responsabilités des
individus ? Est-ce que la meilleure maniére d'amria un seuil minimal de RPS c’est de
mettre toutes les responsabilités entre les man®ohployeur ?

B. La Cour de Justice de I'Union Européenne : encea peu de matiere sur les RPS

La jurisprudence de la CJUE prend-elle en consiérdes risques psychosociaux,
directement ou indirectement ?

Les risques psychosociaux sont des risques encafedéfinis. Se lancer dans une
définition est un exercice périlleux quoique inébile au regard du sujet. L’émergence de la
notion de «risque psychosocial » met en lumiéreitaension mentale, psychique, de la
guestion de la protection de la santé au travas. lisques psychosociaux renvoient tant « a la
nature du danger » (organisation du travail, refetihumaines et sociales, environnement
professionnel...) qu'aux conséquences sur la santétabee par opposition a lintégrité
physique, du travailledf. Si les définitions varient, elles sont généralenenstituées d’une
énumération de themes, mélant tant les déterminmatéeurs effets. On conviendra donc que
les risques psychosociaux « sont une catégoriasdaes relatifs aux conditions de travail
regroupant le stress, le harcélement, la dépreskigouffrance, I'épuisement professionnel
(«burn out») voire les discriminations et le suicid®.»La problématique liée aux risques
psychosociaux exprime I'impératif de protectionl@eanté mentale du travailleur.

Un constat s'impose d’emblée : le risque psych@atest pas un concept juridique et
n’est donc directement pris en compte par le dteitUnion européenne. « C’est en dehors
des discours du droit et sur le droit que cettéonch émergé et que les réflexions sur elle,
autour d'elle, & partir d’elle, ont été les plushes et les plus fécondeS.»Elle présente
toutefois des liens avec des normes juridiquesamii,ont trait a la protection de la santé au
travail et régissent des aspects particuliers daisques dits psychosociaux, soit ont un objet
en apparence distinct mais peuvent avoir poteati@ht une incidence sur la santé mentale.

1 pour une définition éclairante, exposant ces démeisions, V. P. Adam, préc.

18 Lerouge,Les risques psychosociaux au travail reconnus pairbit : le couple « dignité-santé im, Risques psychosociaux au travail,
ss la dir. de L. Lerouge, I'Harmattan, 2009.
9p, Adam,a prise en compte des risques psychosociaux pholedu travail frangaisDr. ouvrier juin 2008, p. 313
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Le droit de I'union européenne a notamment poueatbjl’amélioration de la sécurité et
de la santé au travail, ainsi que I'expriment lgglas 151 (4'Union et les Etats membres,
conscients des droits sociaux fondamentaux, teésagux énoncés dans la Charte sociale
européenne signée a Turin le 18 octobre 1961 e darCharte communautaire des droits
sociaux fondamentaux des travailleurs de 1989, pmnir objectifs (...) I'amélioration des
conditions de vie et de travai) et 153 TFUE («.1En vue de réaliser les objectifs visés a
l'article 151, I'Union soutient et compléte l'agtiades Etats membres dans les domaines
suivants: a) I'amélioration, en particulier, du meil de travail pour protéger la santé et la
sécurité des travailleurs; b) les conditions deva#»). Plusieurs niveaux de normes se
combinent.

Quant a la protection du droit a la santé au tige droits fondamentaux, deux normes
doivent étre évoquées. D’abord, la Charte commuair@utles droits sociaux fondamentaux
des travailleurs des 8 et 9 décembre 1989 consagrgrotection de la santé et sécurité au
travail, sans distinguer entre santé physique ouatatey permettant ainsi d'y inclure les
risques psychosociaux : «tout travailleur doit di@mer dans son milieu de travail de
conditions satisfaisantes de protection de sa s@ntie sa sécurité ». La Charte des droits
fondamentaux de I'Union européenne du 7 décemb@® 2@mporte un chapitre | sur la
« Dignité », l'article 3 étant intitulé ©roit a l'intégrité de la personne et proclamant te
droit pour toute personne a son intégrité physigtenentale>. La combinaison des notions
d’intégrité et de dignité permettent d’affirmer glgéedroit communautaire doit tendre a la
protection tant de lintégrité physique que mentalent fait partie la protection contre les
risques psychosociaux. On peut des lors considgrertoute disposition du droit de I'Union
européenne relative a la protection de la sani stcurité des travailleurs doit étre entendue
comme intéressant les risques psychosociaux. Cetiigeption irriguera les développements
de cette présentation.

Ce sont ensuite des directives qui tendent a getieection. La plus importante est la
directive-cadre du 12 juin 1989 concernant la miseeuvre de mesures visant a promouvoir
'amélioration de la sécurité et de la santé dagaitleurs au travail. Elle établit les principes
de base, applicables a tous les secteurs d’acttitgonsacre, point essentiel, I'obligation
générale de I'employeur d’assurer la santé et a la sécurité des travailledasis tous les
aspects liés au travail (art. 5), longuement détaillée. Complémentaire lasdirective
2003/88/CE du 4 novembre 2003 concernant I'aménagemiu temps de travail dont les
considérants visent a de multiples reprises I'dlfjee protection de la santé des travailleurs,
de nouveau sans distinction de la santé physiqueeniale. D’autres directives prennent en
compte des risques spécifiques —quoique le plusestbu seule I'intégrité physique soit
concernée, ou des populations vulnérables : dne@R/85/CEE du 19 octobre 1992 sur la
protection des travailleuses enceintes, accouahéedlaitantes, se référant notamment a une
protection des la condition biologique mais aussycpique de la femme ; directive
2006/54/CE sur le terrain de I'égalité professidienesont le quinziéme considérant évoque
les effets dommageables d’'un licenciement sia situation physique et psychique des
travailleurs enceintes ; directive 94/33/CE du 22 juin 1994 relative aa drotection des
jeunes au travail qui consacre la régle selon légudl convient de veiller a protéger les
jeunes contre l|'exploitation économique et toutaib susceptible de nuire a leur sécurité
alors santé voila un développement physique psggiple moral ou social ou de
compromettre leur éducation il convient de « vedigrotéger les jeunes contre |'exploitation
economique et tout travail susceptible de nuireear Isécurité, a leurs santé ou a leur
développement physique, psychologique, moral oualsamu de compromettre leur
éducation» (art. £ §3).
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A ces textes il convient d’ajouter deux accordsreadeuropéens interprofessionnels :
I'accord-cadre du 8 octobre 2004 sur le stressauail et 'accord-cadre du 26 avril 2007 sur
le harcelement et la violence au travail. Le prepea particulier, se réfere explicitement a la
directive de 1989 en exposant que I'obligation légke prévention des travailleurs « couvre
eégalement les problémes de stress au travail damgsure ou ils présentent un risque pour la
santé et la sécurité » (clause 5).

Le corpusde régles juridiques qui peut étre mobilisé, aadéfle régir précisément les
risques psychosociaux, est relativement imporfotr autant, la Cour de justice a-t-elle été
mobilisée sur le terrain de la protection contserisques psychosociaux ? Trés peu semble-t-
iI”°. La Cour de justice n'a pas rendu de décisioniem direct avec le sujet des risques
psychosociaux, limitée en cela par I'étendue dumghdes compétences communautaires en
matiere sociale. Elle a toutefois rendu des détssqui intéressent I'obligation de sécurité de
I'employeur ainsi que la protection contre les uiss particuliers liés a la santé mentale.

Schématiquement, on pourrait dire que la prise@npte de risques psychosociaux se
fait sous deux angles complémentaires. La protectas travailleurs contre les risques peut
étre un objectif & atteindre — et il convient aldess’intéresser aux obligations de prévention
et de sécurité qui pesent sur 'employeur (1). Malgjectif général de protection de la santé
et la sécurité peut également étre entendu comame &tI’'origine de la reconnaissance d’'un
droit. C’est parce qu’il y a cet objectif généralega Cour de justice reconnait certains droits
ou protege des salariés vulnérables (2).

1. Cour de justice et obligation de sécurité de lraployeur

Adoptée sur la base de I'article 118A du Traité @Hirective n° 89/391 du 12 juin 1989
a pour objet « la mise en ceuvre de mesures visardnaouvoir I'amélioration de la sécurité
et de la santé des travailleurs au travail ». Cditiective, cardinale dans la construction de
'Europe sociale, vise a établir un socle commurpdeection, axé sur la prévention, dans
tous les pays de I'Union. Elle prévoit en son &tk que « I'employeur est obligé d’assurer la
sécurité et la santé des travailleurs dans touadpscts liés au travail ». Son applicabilité aux
risques psychosociaux ne fait pas de ddutet la jurisprudence de la Cour de justice y
afférente est nécessairement pertinente. Toutefdis-ci est peu abondante. On dénombre
des recours en manguement, mais ils sont peu a@dsirsur la question des risques
psychosociaux. De la lecture de quelques arrégiss@nt néanmoins deux problématiques,
celle de I'obligation de prévention, et celle debligation de sécurité. Certes, aucune décision
n’a encore concerné directement I'obligation devenéion, pour autant la Cour de justice en
fait usage (a). De surcroit, une décision remarqedstive a I'obligation de sécurité de
I'employeur doit toutefois étre évoquée (b et c).

20 Une recherche avancée sur le moteur de rechercHa GSUE par mots-clés (Politiques sociales / esqpsychosociaux, stress,
harcélement moral, souffrance, violeniern-ou) ne donne par exemple aucun résultat.

! comme précédemment développé, la Charte commureadies droits sociaux fondamentaux des travailldass8 et 9 décembre 1989
consacre la « protection de la santé et sécurit@azmail, sans distinguer entre santé physique entafe, permettant ainsi d'y inclure les
risques psychosociaux, et la Charte des droitsafimeditaux de I'Union européenne du 7 décembre 2@@flapme de droit pour toute
personne a son intégrité physique et mentalee droit communautaire tend donc a la protectamt de I'intégrité physique que mentale,
dont fait partie la protection contre les risqusgghosociaux. La directive de 1989, quoiqu’antégeen est le complément, et consacre
I'obligation générale de I'employeur d’assurer la santé et a la sécurité des travailledmss tous les aspects liés au travagiincluant de
facto dans cette formulation large les risques Ipsyaciaux.
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a. Quelle obligation de prévention ?

L'obligation de prévention est un aspect de l'oblign de sécurité pesant sur
'employeur. Elle est centrale tant dans la direc®9/391 que dans les directives prenant en
compte des risques spécifiques — les « directiaeticplieres au sens de l'article 681 de la
directive 89/391/CEE », qui introduisent des prggicns minimales en considération de la
nature de l'activité professionnelle et des équipats de travail. La plupart des décisions
rendues, relatives a ces risques professionneiicydaars, sont spécifiques et ne peuvent étre
utilisées pour l'appréciation de [l'obligation de épention rapportée aux troubles
psychosociaux.

Quelques enseignements peuvent toutefois étre nt&spo

Quant au concept de prévention, la Cour a affirmé g l'employeur a I'obligation
d’assurer aux travailleurs un environnement deaitasdr, dont le contenu est précisé aux
articles 6 a 12 de la directive 89/391 ainsi que asieurs directives particuliéres qui
prévoient les mesures de prévention devant étrptée® dans certains secteurs de production
spécifiques . Une telle assertion, générale, n'apporte pasédiéht au contenu de la
directive. Elle considére également, dans une ftatiom générale qui pourrait dépasser la
directive particuliére en caudeque « le concept de prévention implique queikEsies sont
réduits par priorité a la source et que les mesiegwotection collective ont la priorité sur les
mesures de protection individuell&»

De plus, selon larticle 1381 de la directive 8% 3%s travailleurs participent de la
politique de prévention dans I'entreprise car iévent veiller & leur propre santé et sécurité.
Certes, ces obligations sont de moindre portéeeepourraient par exemple atténuer la
responsabilité de I'employeur (I'article 5 précgelle n’est pas affectée par el manquement
d'un salarié a ses propres obligations). La Coyuge que la directive pour objectif de
favoriser la participation équilibrée des employsuet des travailleurs aux activités de
protection et de prévention de risques professisAfieet que c'est en privilégiant
I'organisation de ces activités au sein de I'emisgpque I'effet utile de la directive peut étre
assuré le mieux possible. Elle en déduit que laissehoix a 'employeur entre I'organisation
de ces activités au sein de I'entreprise ou leueca des compétences extérieures a celle-ci
ne contribue pas a donner un tel effet utile ailactve, mais constitue un manquement a
I'obligation d’assurer la pleine application deleeti*®.

Une derniere question pourrait étre évoquée, nkassera reprise ultérieurement pour
englober I'obligation de sécurité : I'obligation ge2vention peut-elle limitée pour des motifs
économiques, en application du principe de propontlité ?

22 CICE 14 juin 2007, aff. C-127/05, Commission desn@onautés européennes c/ Royaume-Uni de GrandagBeetet d’lrlande du
Nord.

2 Directive 2003/10/CE du 6 février 2003, concernkast prescriptions minimales de sécurité et de semigdives a I'exposition des

travailleurs aux risques dus aux agents physiqgoest) (dix-septieme directive particuliere au sefesl'article 16, paragraphe 1, de la
directive 89/391/CEE).

24 CJCE, 19 mai 2011, aff. C-256/10, Barcenilla Fedea point 33.
» Souligné par nous.
26 CJCE, 22 mai 2003, Commission/Pays-Bas, C-441/6¢, R |-5463.
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Dans I'ensemble, on le voit, la jurisprudence est gournie sur l'obligation de
prévention. Et notamment, on remarquera que I'étado des risques, €lément déterminant
de toute politiqgue de prévention, ne semble pas faibjet de décisions.

b. Quelle marge de manceuvre pour les Etats membré&s

Dans un arrét du 14 juin 2087la Cour de justice a eu & déterminer la portéétendue

de l'obligation de sécurité pesant sur I'employektait en cause une disposition de la
Iégislation britannique en vertu de laquelle chagomployeur doit assurer la santé, la sécurité
et le bien étre de tous ses travailleurs au travaibur autant que ce soit raisonnablement
praticable ». La Commission européenne estimantcgtie disposition, en ce qu’elle offre la
possibilité a 'employeur de s’exonérer de sa raspbilité des lors qu’il apporte la preuve
gue les mesures préventives n’étaient pas « raabdement praticables », est incompatible
avec la directive, introduisit un recours en mamaeet contre le Royaume-Uni.

La Cour était invitée a se prononcer sur la maggmédnceuvre laissée aux Etats membres
guant au régime de responsabilité retenu en cagotiion de 'obligation de sécurité. La
directive impose-t-elle aux Etats de mettre enelaic régime de responsabilité sans faute ?
La Commission soutenait que la directive que |'esyplr demeure responsable des
conséquences de tout événement lié au travail goigble a la santé et a la sécurité des
travailleurs, que la directive imposerait aux aitésrnationales la mise en place d’'un régime
de responsabilité objective par les difféerentesslagions nationales.

La réponse de la Cour de justice est assez brkadicle 5 de la directive ne peut étre
interprété en ce sens gu'’il imposerait aux Etatsibres I'obligation de prévoir un régime de
responsabilité sans faute des employeurs (pointl49)Cour considere que I'objectif de la
directive peut étre atteint par d’autres moyens @ae linstauration d'un régime de
responsabilité sans faute.

Une telle solution respecte toutefois la lettretelxte. Il est exact que l'article 581, s'il
consacre une obligation générale de sécurité Bdege de I'employeur, ne présume pas de la
forme de responsabilité en résultant. Et 'artisfl laisse une marge de manceuvre aux les
Etats membres dans la transposition en droit natidre choix d’'une responsabilité plus
étendue, couvrant tout élément dommageable a ta das travailleurs méme en I'absence de
négligence dans la mise en place des mesures denpioh demeure de la responsabilité des
Etats membres. Pouvait-il en étre autrement aloesl'qlinéa 2 du 84 précise d'ailleurs que
« les Etats membres ne sont pas tenus d’exerctr feeulté » ? Les Etats sont tenus de
respecter les objectifs de la directive, I'adoptida prescriptions minimales applicables
progressivement, compte tenu des conditions etréiglementations techniques des Etats
membre&. Il faut donc retenir qu'a la condition de resgedes objectifs de la directive,
'Etat membre est libre dans le choix de la forneerdsponsabilité retenue : responsabilité
pour faute ou sans faute.

27 CJCE 14 juin 2007, aff. C-127/05, Commission desn@unautés européennes ¢/ Royaume-Uni de Grande-
Bretagne et d’lIrlande du Nord

% prescriptions minimales dont on sait qu’elles eevoient pas au niveau protecteur de la norme, Endés
possibilité d’adopter au niveau national des mesdeeprotection renforcée (v. CJCE 12 novembre 18M86C-
84/94, Royaume-Uni ¢/ conseil).
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c. L’étendue de l'obligation de sécurité de I'emplgeur

La dissociation entre I'étendue de I'obligation guicombe a I'employeur et la
responsabilité qui en découle révéle le passageedagique de réparation a une logique de
préventiod® qui irrigue la directive®. Concrétement, cette dissociation n’est pas dénuée
d’'incidences pratiques. Indépendamment de la regilité de 'employeur, I'étendue de
I'obligation de sécurité contribue a fixer, dans Eystemes nationaux, [lintervention des
différents acteurs de la sécurité dans I'entreprise

Sur ce point, la législation nationale en causéygyait une réserve a |'obligation de
'employeur d’assurer la sécurité et la santé dagatlleurs pour ce qui est raisonnablement
praticable, limitant I'étendue de I'obligation décsirité. La question est déterminante pour les
risques psychosociaux également: faut-il integoréfa directive comme imposant a
l'employeur de garantir un environnement dépourv tut risque ? Quelle est la
responsabilité de I'employeur en cas de réalisatanrisque ? En droit francais, on se
demanderait si I'obligation de sécurité est unégaltlon de moyens et non de résultat.

Sur ce point, I'arrét est décevant. Certes, seldddur I'article 581 « soumet I'employeur
a I'obligation d’assurer aux travailleurs un enwinement de travail sar » (point 41). Mais La
Cour releve que la signification de la réserve abligation de I'employeur d’assurer la
sécurité et la santé des travailleurs dans tousasgects liés au travail pour ce qui est
« raisonnablement praticable dépend précisémermodtenu de cette obligation (point 55).
La Cour rejette donc le recours, la commission tyaitli a démontrer la violation de la
directive. Mais rien n’est dit dans l'arrét surclentenu de I'obligation de sécurité, ce que I'on
peut regretter, pas plus que sur la qualificatierceltte obligation — obligation de moyens ou
de résultat. Les droits nationaux peuvent donerasts différents sur ce point.

Pourtant I’Avocat générdll avait entrainé la Cour sur ce terrain, sa dématistr tendant
a retenir la qualification d’'une obligation de mogeselon deux arguments. D’abord,
'énoncé de larticle 682, qui vise a concrétisabligation a larticle 5 et impose a
'employeur « d’éviter ou de limiter les risquegbde « remplacer ce qui est dangereux par
ce qui n'est pas dangereux ou moins dangereuxauird part, sur les prescriptions des
« directives filles » qui renvoient a des consitlérs de « praticabilité » et d’ « adéquation ».
Si une telle interprétation peut se justifier, alle serait pas nécessairement favorable au

renforcement de la logique de prévention.

Pour achever ce point, on évoquera une questiautdis dans les conclusions, mais non
reprise par la Cour. Le Royaume-Uni a tenté de reowmjue puisque la directive ne pose pas
une obligation de résultats, alors le juge natigeait procéder a une évaluation des situations
et estimer que, dans certaines hypotheses, I'emptog’a pas failli a son obligation de
sécurité en ne prenant pas certaines mesures f[iW@#n La commission avancait
egalement que la clause permet a 'employeur difméraa sa responsabilité s’il parvient a
démontrer « que l'adoption de mesures permettangatantir la sécurité et la santé des
travailleurs aurait été totalement disproportionnée termes de codts, de temps ou de

2 E. Lafuma

30 Voir notamment les principes généraux de prévangioe 'employeur doit mettre en ceuvre dans leeder
son obligation de sécurité (art. 682 et 3 de ladlive).

%L point 43.

% point 43.
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difficultés quelconques, par rapport au risque ance (point 21). L'irruption du principe de
proportionnalité dans le raisonnement laisse prepl€ela signifierait-il que I'obligation de
prévention pourrait étre écartée pour des raisoosaimiques ? La Cour ne répond pas. Mais
on peut rappeler que, selon le treizieme considétanpréambule de la directive, «(...)
'amélioration de la sécurité, de I'hygiéne et deshnté des travailleurs au travail représente
un objectif qui ne saurait étre subordonné a dessidérations de caracteres purement
économique ». Au-dela du texte de la directive,jlasprudence tant communautaire
gu’européenne est ferme sur ce point : une protedfficace et effective de la santé prime
sur des considérations économigiiesEn tout état de cause, une nouvelle question
préjudicielle sera nécessaire pour éclaircir céstpo

2.Cour de justice et protections spécifiques

La définition du risque psychosocial conduit souvemine énumeération des risques dont
'employeur doit prévenir la survenance et poumleds sa responsabilité est susceptible
d’étre engagée. Il convient donc d’apprécier si défgrents risques sont encadrés pas la
jurisprudence européenne.

D’emblée relevons que le stress, la violence, ddevice, la dépression ou le harcelement
moral ne font I'objet d’aucune décision. Ces risje®nt toutefois pris en compte dans
I'obligation de sécurité de 'employeur.

C’est donc une autre démarche qui doit étre adoptée apprécier la construction
jurisprudentielle communautaire en matiere de ptaie de la santé psychique ou mentale.
Certaines décisions invoquent I'impératif de prttet contre des risques particuliers ou au
profit de personnes vulnérables, comme guide pbuotedprétation des directives et la
reconnaissance de droits nouveaux qui participerigbrotection des salariés en matiere de
risques psychosociaux. Trois développements dansrigprudence de la Cour de justice
peuvent étre évoqueés.

a. Le droit & un congé annuel, droit revétant unemportance particuliere

La Charte des droits fondamentaux, qui consacrérdé a des conditions de travail
« justes et équitables », énonce que tout trauaikkedroit a une période annuelle de congeé
payé”. Les directives 93/104 et 2003/88 fixent des pipsons minimales de sécurité et de
santé en matiere d’aménagement du temps de travail.

Il ressort de I'arrét Royaume-Uni/Conseil, queriesons de «sécurité» et de « santé » au
sens de l'article 118 A du traité, sur lequel eastlée la directive 93/104, doivent recevoir une
interprétation large comme visdous les facteurs, physiques ou autres, capabidtedter la
santé et la sécurité du travailleur dans son enwir@ment de travailet notamment certains
aspects de I'aménagement du temps de tfav@ilon la Cour, « Compte tenu de cet objectif
essentiel, chaque travailleur doit notamment béieéfide périodes de repos adéquates, qui
doivent non seulement étre effectives, en perne#tar personnes concernées de récupérer
de la fatigue engendrée par leur travail, mais e¥gaht revétir un caractére préventif de

33 CICE * décembre 2005, aff. 14/04, Dellas et autres. Buyzie, en matiere d’aménagement de la durée duiltravaessort du
cinquieme considérant de la directive 93/104 qlfarrélioration de la sécurité, de I'hygiéne et desanté des travailleurs au travail
représente un objectif qui ne saurait étre subaré@ndes considérations de caractére purementréaue ».

34 Charte des droits fondamentaux de 'Union européedmap. IV («Solidarité») art. 31, 82.
35 CJCE, 12 novembre 1996, Royaume-Uni/Conseil, C&4@c. p. I-5755, point 15.
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nature a réduire autant que possible le risquéédhdilon de la sécurité et de la santé des
travailleurs que I'accumulation de périodes deditasans le repos nécessaire est susceptible
de représenter$ C’est pour respecter l'objectif de la directivd/i®4 d'harmoniser la
protection de la sécurité et de la santé des tfames au moyen de prescriptions minimales
gue la CJCE tranche en faveur d’une interprétattante et uniforme de la notion de temps
de travalil.

Ces textes prévoient également le droit de tougillaur a une péeriode minimal de congeé
annuel payé. La valeur de ce droit a fait I'objatné jurisprudence abondante de la CJCE,
parmi laquelle on retiendra surtout les arréts BEET Schultz-Hoff e.a.

Comme la Cour I'a souligné dans une jurisprudermestante, le droit au congé annuel
payé doit étre considéré comme un principe du dsoitial de I'Union revétant une
importance particuliere, auquel il ne saurait &ésogé et dont la mise en ceuvre par les
autorités nationales compétentes ne peut étreteffeaque dans les limites expressément
énoncées par la directive 2003/88 elle-m&m@ette consécration du droit au congé annuel
payé sur le plan du droit dérivé exprime la volodtélégislateur de I'Union de garantir au
travailleur dans tous les Etats membres le bénéfige repos effectif, «dans un souci de
protection efficace de sa sécurité et de sa sa@&droit ne participe-t-il pas de protection du
salarié contre les risques psychosociaux, au memssagés sous lI'angle du harassement
professionnel ?

C’est surtout en raison de l'importance prépondéraue 'ordre juridique de I'Union
accorde a ce principe, que la Cour a considér@pau 52 de I'arrét BECTU, que l'article 7,
paragraphe 1, de la directive 93/104, dont le Igbelst identique a celui de I'article 7,
paragraphe 1, de la directive 2003/88 qui I'a rexo@) «fait obstacle & ce que les Etats
membres limitent unilatéralement le droit au coagguel payé conféré a tous les travailleurs,
en appliquant unecondition d’ouverture dudit droit qui a pour effet d’exclucertains
travailleurs du bénéfice de ce dernier.» S'il essible aux Etats «de définir, dans leur
réglementation interne, les conditions d’exercitede mise en ceuvre du droit au conge
annuel payé, en précisant les circonstances cescdeins lesquelles les travailleurs peuvent
faire usage dudit droit dont ils bénéficient auetitle I'intégralité des périodes de travail
accomplies, sans toutefois pouvoir subordonneredgge condition que ce soitdanstitution
méme de ce droit qui résulte directement de lactiire 93/104». Les Etats ne peuvent exclure
la naissancenéme d’un droit expressément accordé a tousdeailieurs (point 55). La Cour
reconnait en principe la compétence des Etats nemmdor ce qui concerne I'adoption des
modalités dites d’exécution, toutefois, cette cotapée réglementaire nationale atteint sa
limite lorsque la réglementation choisie affectdfBctivité du droit au congé annuel payé au
point que la réalisation de I'objectif du droit e@angé annuel n’est plus garantie. On le voit,
c’est bien au nom de la protection de la santéafarigé, largement entendue, que la Cour
garantie le droit au congé annuel. C’est en raidenla valeur de la regle qu’aucune
dérogation n'est admise : droit fondamental, recopar l'article 31§82 de la Charfe ou
peut-étre méme principe général du droit de I'Union

36 CJCE, 9 sept. 2003, Jaeger, aff. C-151/02, point 92

37 Voir arréts 26 juin 2001, BECTU, C-173/99, Recl-p881, point 43; 18 mars 2004, Merino Gomez, C{842Rec. p. I-2605, point 29 ;
16 mars 2006, Robinson-Steele e.a., C-131/04 €702, Rec. p. I-2531, point 48; s'agissant deitactive 2003/88, arréts 20 janvier
2009, Schultz-Hoff e.a., C-350/06 et C-520/06, p@d; 10 septembre 2009, Vicente Pereda, C-27RH68, p. 1-8405, point 18 ; 22 avril
2010, Zentralbetriebsrat der LandeskrankenhauselsTiC-486/08, non encore publié au Recueil, pd#t

B Ence sens, concl. Av. général V. Trstenjak, 8.24it1, aff. C-282/10, Dominguez, point 75.
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b. La protection contre le harcelement

Ce n’est pas directement I'accord-cadre sur leédlancent et la violence au travail conclu
en 2007 qui fait I'objet de I'attention de la Cale justice. On peut d’ailleurs légitimement se
demander dans quelle mesure la CJ sera appelérpgréter cet accord-cadre, a l'instar de ce
gu’elle fait au regard de l'accord-cadre sur le CDD le congé parental, du fait que cet
accord (contrairement a ceux-1a) est dit « autonsraenon légiférant ; Puisqu’il n'a pas été
repris par une directive pour sa mise en ceuvi€Jlae devrait en principe pas étre appelée a
Se prononcer sur son contenu.

C’est donc par un autre biais que surgit le hancéf#, celui de la discrimination. Le
harcelement est alors défini comme « un comportemeisirable (...) qui a pour objet ou
pour effet de porter atteinte a la dignité d’'uneaspane et de créer un environnement
intimidant, hostile, dégradant, humiliant ou offens(art. 283 des directives 2000/78 et
2000/43).Ce n'est alors pas le harcelement danselatons de travail qui est de maniére
générale condamné mais celui qui est lié a 'unrmdesfs de discrimination condamné par le
droit communautairé — origine ethnique, religion, handicap etc. Saetsecréserve, qui limite
considérablement la portée de la jurisprudence edte anatiere quant au theme de ces
journées d’études, la Cour de justice peut étrengémeé se prononcer sur le harcélement —
discriminatoire, mais proche de la définition dudedement moral. La jurisprudence relative
a la discrimination sera alors aisément transpesaharcelement.

Un arrét important doit étre étudié, I'arrét Colemau 17 juillet 2008 qui consacre un
élargissement considérable de la portée du disposimunautaire en admettant la notion de
discrimination « par association ». L'affaire com@et des faits de discrimination et de
harcelement subis par une salariée pour des raisnpast au handicap de son enfant et I'ayant
poussée a une démission. La question se posait diwrsavoir si la directive étendait sa
protection jusqu’aux victimes « par ricochet » gaisont pas personnellement concernées par
I'un des motifs de discrimination mais sont liéedea tiers qui présentent ces caractéristiques.
Pour la Cour, ce qui importe est que le criterecrdisinatoire soit «le levier de la
discrimination », indépendamment de savoir s’ieeffé le travailleur ou I'un de ses proches
(points 57 a 59). La discrimination sera méme uiserinination directe. Le harcelement
sera alors constitué et condamnable. Le régime giecluve propre aux discriminations sera
applicable.

c. Protection de la condition psychique de la femmenceinte

L’article 4 de la directive 92/85/CE du 19 octoli@92 prévoit une évaluation spécifique
des risques liés aux charges physiques et mentdtte obligation renforcée de prévention
est déclinée dans l'annexe de la directive — angmagt des conditions de travail,
changement de poste, dispense de travail notanoheanavail de nuit... La directive impose
par ailleurs le droit a un congé de maternité.

¥p, Rodiére, Traité de droit social de I'Union eepne, LGDJ, 2008, p. 167.
40 CJCE 17 juillet 2008, Coleman, aff. C- 303/06, Red-5603.
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La Cour de justice a mis en place une protecti@sigabsolue de la femme enceffiten
procédant a une articulation entre ce texte etirlective « refonte » 2006/54/CE relative a
I'égalité professionnelfé. La perspective d’avoir & subir les désavantaigssa la maternité
« induit un stress et constitue des lors une saliexgyoisse potentiellement pathogene contre
laquelle il convient de prémunir les femmes poueuwiprotéger leur santé et leur sécurité au
travail ». Il en va ainsi du risque de licenciement quipsdke quinziéme considérant de la
directive, pourrait avoir des effets dommageabledas « situation physique et psychique des
travailleuses enceintes ».

CJUE et risques psychosociaux, que conclure ?ikqaas psychosociaux, nous I'avons
montré, ne sont pas une catégorie de risques gpgsifent encadrés par la Cour. Toutefois,
des lors que les textes communautaires engloberst léa risques professionnels toutes les
formes de risques, la jurisprudence en gestatiomatiere de santé et de sécurité pourra
nécessairement étre invoquée dans le domaineildiffi définir, des risques psychosociaux.

Débat

Philippe AUVERGNON

Vous avez effectivement montré toutes les potétésatlans ce droit communautaire et dans
ces interventions de la Cour de justice. Nous avmuedques pistes pour ouvrir la discussion
comme cet engagement trés clair envers la sarlté sgfcurité au travail qui inclut la santé
psychique. Ensuite, ces deux accords-cadres epaditulier, le fait que l'accord sur les
violences et le harcélement ne puissent pas éthalie®s et interprétés par la cour de justice
méme si on voit qu'il y a une production normatteenmunautaire qui vise tres directement
les risques psychosociaux ou, du moins, certaéméats de cette catégorie insaisissable.

Teun JASPERS

Vous avez fait un point tres intéressant selon guaind vous vous référez a l'utilisation du
principe de proportionnalité par la Cour de Jusktetous ces arréts compliqués. Je me
demandais quel était le critere d’évaluation sisvatilisez le principe de proportionnalité par
rapport a ce que vous disiez ? Est-ce une participa&quilibrée entre I'employeur et les
salariés ? Pourriez-vous développer parce que pelsrait étre trés dangereux pour la
protection des travailleurs quand le principe depprtionnalité est assez souvent utilisé et
interprété par le Cour de Justice. Cela pourraitngétre a 'employeur d’étre plus libre de ne
pas prendre de mesures pour prévenir et protéganta et la sécurité des salaries.

Hélene TISSANDIER
Effectivement, dans les décisions de la Cour déicpisnous évoquons la participation
équilibrée de I'employeur et des salariés a I'aliligp de prévention parce que la directive

41| es droits accordés aux travailleuses en congéadernité doivent étre les mémes que ceux des aal@sés. Il a ainsi été jugé que ces
salariées avaient les mémes droits que d’autreédesid’un méme concours de recrutement en ceogaiecne les conditions d’acces a la
carriere de fonctionnaire —le report de I'entréefanction a I'échéance du congé, sans prise enidemasion de la durée de ce congé est
prohibée (CJCE 16 févr. 2006, Sarkatzis Herrero,Gf294/04). Elles doivent également pouvoir acojues droits & pension (CJCE 13
janv. 2005, Mayer, aff. C-356/03).

| a Cour de justice n’hésite pas a interpréter gerfacombinée la directive 92/85 et la directive2Dg/ L'arrét Paquay (CJCE, 11 oct.
2007, Paquay, aff. C-460/06) en est un excelleammgke. La Cour, visant la directive de 1992, aféirdiabord que « la protection accordée
par cette disposition auxdites travailleuses exelot la prise de décision de licenciement queoldin de préparatifs de licenciement, tels
que la recherche et la prévision d’un remplacerdéfinitif de 'employée en raison de la grossedfsuede la naissance d’'un enfant ». Elle
en déduit qu'une telle décision constitue une disoation directe fondée sur le sexe prohibée paditective 76/207 sur I'égalité de
traitement « quel que soit le moment ou elle etfiée et méme si elle est notifiée apres la filalpériode de protection ».

B, Hennion, M. Le Barbier-Le Bris, M. Del S@lroit social international et européeRUF, coll. Thémis, 2010, p. 379.
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elle-méme dit que les employés sont tenus de pgaetia la protection de leur santé et de leur
sécurité. C'est un premier et il y a second point st I'éruption du principe de
proportionnalité. Je ne pense pas que ce prin@gaaportionnalité ait vocation a s'appliquer
lorsque I'on traite de I'obligation de préventiauibrée, simplement parce que la directive
I'exclut assez clairement. L'article 5 dit qu'unnoep@ement d'un travailleur a sa propre
obligation de prévention n'entrainera pas de dititonude la responsabilité de I'employeur.
En plus, cette obligation de prévention du traeaillrepose en grande partie sur I'employeur
puisque c'est a lui d'organiser les conditionsal@reévention. En revanche, le principe de
proportionnalité me parait tres dangereux quandeampporte a l'obligation de sécurité de
I'employeur, est-ce qu'il faut imaginer que cettévpntion ne sera imposée que dans la
mesure ou trop colteuse ou trop complexe a mettrewre. La encore une fois, la Cour de
Justice n'a pas répondu car elle n'avait pas andépanais il me semble que si elle devait
répondre pour une fois elle n‘appliquerait pasriecipe de primauté. Dans d'autres décisions
comme l'arrét Vellas, elle a toujours refusé que duapératifs économiques viennent
contredire la finalité sociale des directives.

En tous cas, il ne me semble pas que le lien p@éissdait entre principe de proportionnalité
et obligation de prévention.

Philippe AUVERGNON

Sur ce point, c'est un sujet qui reste tres semgiblFrance et cela réactualise le débat sur les
risques psychosociaux. Certains s'interrogentasgehsibilité personnelle a tel ou tel risque,
certains semblent plus armés pour résister au leaneat et d'autres sont plus ou moins
stressés. Effectivement, la question de la paredponsabilité que peut prendre le salarié en
matiere de risque psychosocial est posée de faiffémedte que par rapport a un risque
physique.

Hélene TISSANDIER

C'est vrai que quand on parle d'obligation de s&cude résultat, la question qui se pose
ensuite en droit frangais, c'est celle du lien @gsalité, il va falloir prouver que le dommage
subi par le travailleur a été directement causdegpaavail. Pour les risques psychosociaux, la
preuve est extrémement difficile & apporter. Nomsrpons peut-étre introduire dans ce débat
gue le salarié n'a pas respecté sa propre obligdégrévention.

Laura CALAFA

Les risques psychosociaux ce n'est pas seulemewtltgrabilité des travailleurs, nous
devons aussi regarder 'organisation du travailvgucréer des problemes sur les personnes.
La Cour de justice I'a indiqgué dans son premieétacontre la Grande-Bretagne. J'ai un
probleme avec ce que vous appelez les risquegydats, je crois qu'il est fondamental de
rappeler que le bien protégé dans les lois antidigtatoires c'est la dignité de la personne
qui travaille et pas seulement la vulnérabilité gessonnes.

Patrice ADAM

Il me semble gu'il ne faut pas mettre tous lesugsgosychosociaux dans la méme catégorie.
Je pense qu'il y a une différence fondamentaleedetharcelement qui, pour moi, est un
phénomene juridiquement objectif qui se caractguaeles actes du harceleur et pas par la
réception ou de linterprétation qu'en fait la eibPour les autres risques psychosociaux
comme le stress, il est effectivement trés impaontienles lier a I'organisation du travail, c'est
un des grands mérites des organisations syndicihlest vrai que du point de vue de la
guestion de la responsabilité de l'obligation dévention, il faut s'attaquer aux racines
collectives du probleme. Avec l'avancée des cosaaies, nous voyons des pistes qui se
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profilent et qui reposent plus sur une volonté id'ag la direction de I'entreprise pour

transformer I'organisation du travail et méme medifke travail en lui-méme, en associant les
travailleurs car ils sont les premiers concernés.|& question de la responsabilité, c'est vrai
gu'en matiere de risques psychosociaux, on évoqueent la question du ressenti,

notamment en ce qui concerne le stress. Il n'estip@ossible qu'il y ait une part de

subjectivité dans ce ressenti et comme elle existéa va venir troubler le jeu de la

responsabilité et ce, pour une raison simple. In@g, de fagon caricaturale, qu'un

employeur prenne un certain nombre de mesuretirsire totalement justifiées. Le salarié

va en éprouver une certaine rancceur et va développteouble anxieux. Ce trouble sera bien
lié au travail mais est-il pour autant crédibldldiachercher la responsabilité de I'employeur ?
Non, parce que sinon on paralyse le pouvoir patr@® genre de risques a forte dimension
individuelle pose de réels problémes sur le platadesponsabilite.

Cristobal MOLINA

Je pense qu'il existe une autre argumentation gmutenir la position favorable de la Cour de
Justice sur l'obligation de prévenir les risquegcpssociaux. La Cour a déclaré qu'il fallait
évaluer tous les risques, la décision du 15 nover2B01 a condamné ['ltalie pour ne pas
avoir fait I'évaluation de tous les risques. Jeuecette jurisprudence trés intéressante pour la
construction d'une politique ou I'évaluation desgjuies psychosociaux devient obligatoire.

Hélene TISSANDIER

C'est vrai qu'il y a plusieurs recours en manquesngm sont intéressants, plusieurs décisions
complémentaires. La Cour de Justice fait une inééation stricte de la directive, elle impose
un respect strict des dispositions de la directBigtous les risques ne sont pas évalués, il y
manguement. Si la |égislation autorise a faire h@peles compétences extérieures pour
I'évaluation des risques alors que c'est possibi@terne, il y a manquement. Si le bilan sur
le nombre d'accidents du travail n'est pas faigakamois, manquement. Il n'y a vraiment
aucune souplesse de la Cour de Justice sur I'apphicde la directive.

Laura CALAFA

La responsabilité et la prévention vont de pairsdEndroit de I'Union Européenne. Nous
abordons actuellement la responsabilité civile miaysa une nouvelle dimension qui est la
responsabilité pénale.

Hélene TISSANDIER

Si I'on s'en tient a l'arrét rendu par la Cour ditig¢e, les états sont libres de choisir entre
responsabilité civile et/ou pénale. En revanche,lauesponsabilité pénale de la personne
morale, il me semble que le droit social europégrindéresse assez peu. Il y a une vraie
lacune de ce point de vue la.
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ll. Risques psychosociaux et influence du droit comunautaire sur le droit des pays de
'Europe du Nord : des systémes précurseurs ou ipgés par le droit communautaire

Apres I'étude de la question de la politique eusspe et de la réception des questions en
lien avec les risques psychosociaux par les jugesrunautaires, la deuxiéme session s’est
intéressée a l'influence du droit communautairelesidroits nationaux du Nord de I'Europe.

Se sont succédés les intervenants suivants :

- Belgique:
Véronique van der Plancke Chercheuse au Centre Droits fondamentaux & Lien
social des FUNDP Chercheuse associée au Centreildsdphie du Droit de 'UCL
Avocate au barreau de Bruxelles, FUNDP - Facultérdé ;

- Danemark :
Klaus T. Nielsen,Université de Roskilde

- Pays-Bas:
Teun Jaspers,Professeur émérite de droit du travail et de iopié sociale, Université
d’Utrecht ;

- France:
Patrice Adam, Maitre de Conférences, CERIT-CRDP, Université derdine,
Avocat au Barreau de Nancy, Cabinet Filor Avocats.

La Belgique présente I'intérét de mettre en vakela fois une certaine influence du droit
communautaire sur son droit interne, mais il rassartout une influence des droits nationaux
sur les autres droits, comme une « pollinisationisée » (A). Le Danemark, montre en
revanche qu’il possede un droit précurseur au dositmunautaire faisant douter parfois de la
transposition du droit communautaire (B). Les PRgs- ont entamé une démarche de
déréglementation du droit du travail, ce qui I'gleé du droit communautaire tandis que la
France percoit le droit communautaire plutdt conume source d’inspiration (D).

A. Belgique :l'influence du droit communautaire, une « pollinisaion croisée »

Aujourd’hui, on dit que les troubles psychosociaont devenus un des plus grands
phénomenes contemporains, depuis une génératiorianant et, pour certains, nous arrivons
a une situation inversement proportionnelle ave® whute des risques physiques
concomitante a la chute de la société industrallé coté de cela, une avancée spectaculaire
des risques psychiques au travail qui sont ligsgadlifération de la société de services. Dans
les pays industrialisés les services représent@ra 85 % du marché. Mais, évidemment,
guand on parle de baisse des risques physiquesieaignifie pas que les risques physiques
disparaissent. On observe cependant une mutat®mistpies physiques avec un impact des
risques psychiques sur le physique. Le corps plbnrit somatise. Pour les psychanalystes,
inconscient, c’est le corps. Aussi, pour beaucoilpne faut pas minimiser les risques
physiques en ne parlant que des risques psychasgocia

En ce qui concerne la question de savoir si letdnoiopéen influence le contenu des
droits nationaux, le droit européen est assez paudussi, les développements vont se
découper en deux volets : il faut toute méme reattreque le droit européen a été un moteur
décisif en Belgique par rapport a la prévention iiegues psychosociaux (1), mais dans le
méme temps le droit belge peut étre percu comnre éggpable d’étre exporté dans d'autres
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Etats de I'Union Européenne un peu comme une inEadtion croisée » entre les différents
droits (2).

Ce n’est pas seulement le droit européen qui vairgrsles droits nationaux, cela
fonctionne aussi dans le sens inverse, quand unt diational a des dispositions
particulierement intéressantes et prometteusesymoént en matiere d’aménagement de la
charge de la preuve. On peut citer comme exemplé@dative de I'Union Européenne sur la
charge de la preuve de 1997 qui a été évidemmamsgosee aux droits des Etats membres
pour lutter contre les discriminations sexuelles.\@it également que le Royaume-Uni a tres
vite considéré qu’il allait appliquer 'aménagemeetla charge de la preuve pas uniquement
pour lutter contre les discriminations sexuellesismaussi contre d’autres formes de
discrimination, notamment les discriminations rkesa Cette attitude a inspiré I'Union
Européenne qui a réaménagé les directives en madiér discrimination raciale. Il est
intéressant de remarquer que I'UE n’est pas laeskdomotive et que les Etats membres
peuvent également supporter ce réle de locomotivaagiére d’inspiration procédurale.

1. Genése : le droit européen comme impulseur ?

Le droit européen a été déterminant pour impulsedmit contre le harcélement et la
violence sur le lieu de travail. Historiquementedt tout a fait clair qu’au début des années
1990, en Belgique, il n'existait pas de dispositf lutte contre le harcélement et la violence
au travail. C’est en application de la recommamhatiu 27 novembre 1991 sur la protection
de la dignité des femmes et des hommes sur ledietravail, que pour la premiére fois le
harcelement sexuel a été assimilé a de la disciom sexuelle et qu'a été affirmée en
Belgique la nécessité d'avoir des personnes qusspuat recueillir la confidence des
travailleurs et résoudre les conflits sur le liee wavail. Ensuite, l'arrété royal du 18
novembre 1992 est le premier texte normatif enématie lutte contre le harcélement. C’était
le premier pas vers une marche déterminée, dassns a lutter contre les discriminations
sexuelles. Enfin, le triptyque des lois anti-disgnatoires belges du 10 mai 2007 ont interdit
le harcelement discriminatoire en transposant fole® directives d’égalité de traitement des
années 2000.

L’influence du droit de I'Union Européenne, en reagi d'égalité de traitement se produit
a deux niveaux, pas forcément celui de la préverdio harcelement, mais plutot a la fois, a
un niveau substantiel de définition et aussi aiveau procédural d’évocation d’une dizaine
de dispositifs qui vont permettre de lutter conltee harcelement commis et d’obtenir
réparation du harcélement subi. Sur le plan substale harcelement est considéré comme
une forme de discrimination lorsqu’'un comportemana la race, I'orientation sexuelle, a un
critere de distinction se manifeste et qu'il a pobjet de porter atteinte a la dignité d’'une
personne ou de créer un environnement hostile.g@louve cette définition partout, aussi
bien dans les lois anti-discrimination que dansoladu 11 juin 2002 qui est la loi phare
relative a la protection contre la violence et é&d@élement moral et sexuel au travail. La loi
du 11 juin 2002 dispose que le harcélement peet git fondé sur un motif premier de
distinction mais pas toujours, elle reprend la m&éin des directives de I'égalité de
traitement.

Peut-on donner une définition objective du harcelemou faut-il se baser sur la
perception subjective de la personne harcelée fdi®de harcelement est commis par une
personne qui ne le souhaitait pas délibérémenbnSkds auteurs, il faut non seulement
poursuivre ceux qui ont une intention harcelantalisariminatoire mais également ceux qui
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sont épris de valeurs égalitaires mais qui, maégré ont des représentations mentales qui,
finalement, conduisent a du harcélement ou a distaimination. Selon la recommandation
du 27 novembre 1991, il est nécessaire de tenirptorde la perception subjective de
lindividu puisque c’est lui qui va savoir ce quient sa sensibilité et qui va savoir quelle
conduite il juge offensante. Le harcelement estqueechose que I'on peut objectiver, il faut
aussi des faits réepétés. Par ailleurs, la pogsilnié condamner une personne malgré I'absence
d’intention harcelante plaide pour qu'on ne puissmclure au harcelement sur le seul
sentiment du plaignant d’étre harcelé. Si ce sanim’est pas corroboré par une appréciation
rationnelle de la situation, ce sentiment isolé «prétendu harcelé » conduirait a des
condamnations « par surprise », voire arbitraicBisdividus prétendument harcelant mais
aucunement animés d’'une volonté de harceler. Ladle prévalant dans la définition du
« harcelement sexuel » selon laquelle s’en rengbatale celui « qusait ou devrait savoir
gu'’il affecte la dignité » le démontre parfaitemeiity aurait unsens commude ce qui est
constitutif de harcelement. A défaut d’étre d’enebpartagé, ceens commuest accessible
tant au plaignant qu’'a I'agresseur qu’il se désigm&me dépourvu d’intention de harceler, ce
dernier sera par conséquent, a juste titre, regptmsle I'effetobjectivementiégradant (au
sens décrit précédemment) de ses actions surran tie

Sur le plan procédural, I'influence du droit eurepést assez important dans le cadre de
'égalité de traitement, toujours dans le contedés quatre directives de 2000, car elles
contiennent des dispositifs d'aménagement de lagehee la preuve, des mécanismes de
protection contre les représailles, des mécanisdiastions d’intérét collectif pour les
associations qui ont dans leur objet social laelaibntre le harcelement et la défense de
I'égalité. Tous ces dispositifs se retrouvent dasdois nationales anti-discrimination et anti-
harcélement lorsqu'’il y a harcélement discrimin@oEn conclusion, on voit que la directive
sur I'égalité de traitement va donner un cadre ¢tas tant sur la définition du harcélement
gue sur les dispositifs procéduraux pour obtemparation du harcélement commis. On peut
dire que s’il y a des dispositifs de sanction etr@garation assez solides, cela devrait avoir
une fonction de prévention sur les agresseurs gdouteraient une sanction donc une
prévention par la dissuasion.

Le deuxieme volet de la question est consacré laudgierminant du droit européen pour
impulser la recherche de la santé et de la séaurité lieu de travail. La loi belge du 4 ao(t
1996 sur le bien-étre du travailleur sur son lixécution du travail est une transposition de
la directive du 12 juin 1989. Selon I'Agence eurapée sur la santé et la sécurité au travail,
la loi sur le bien-étre du 4 aolt 1996 est unesjasition de la directive du 12 juin 1989
mais, bien plus encore, elle va bien au-dela, atéscdes lois hollandaises, danoises et
allemandes, c'est une des lois qui va aborder uoltique de prévention qui est
particulierement étoffée. Dés 1996, la loi sur ilenkétre évoque la charge psychosociale au
travail qu'’il faut pouvoir prévenir et éradiquetleeparle de charge psychosociale et non pas
de risques psychosociaux.

On trouve la définition de la charge sociale dansatrété du 17 mai 2007, c’est une
définition tautologique qui dit que la charge psystbciale est celle qui a une charge
dommageable sur la santé psychologiqgue ou mentl&a ¢hersonne. Dans cet arrété, on
eévoque le stress, les conflits, la violence, lecél@ment moral ou sexuel au travail. Les
travaux parlementaires de la loi de 2007 évoquegateénent la question des conflits qui
doivent avoir atteint un certain stade d'évolugbmpas un simple désaccord. On dit aussi que
la charge psychosociale peut provenir aussi bian dianque de travail que d’'une surcharge
de travail. Dans l'arrété royal du 17 mai 2007 edt aussi précisé aussi que la charge
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psychosociale dépendait du contenu du travail : ptexité, autonomie du travailleur,
surcharge, rythme, avec les conditions, la répamtilu temps de travail et la rémunération
associée. Tout cela fait penser aux théories sustréss, notamment celle de Siegrist qui
explique que le stress est le décalage entre hee tdemandée et les ressources qu’'on pense
avoir mais, le stress est aussi le décalage eesrefforts fournis et la récompense qu’on
obtient. La réecompense se mesure a la fois en é@maton, en perspectives d’évolution et en
estime. S’il y a monotonie ou une absence de tralaly a pas d’estime. A c6té du contenu
et des conditions de travail se trouvent les m@teatiau travail, c’est-a-dire la participation des
travailleurs au processus de décision. Or, I'anéy@l dispose que plus il y a de participation,
plus cela diminue la charge psychosociale surdesilleurs car ils sont impliqués dans la vie
de I'entreprise.

Antérieurement aux accords-cadres de 2004 surdsssét, de 2007, sur le harcelement la
Belgique avait adopté une convention collective tdevail sur le stress qui s'applique
exclusivement au secteur privé, dés le 30 mars,189%’appuyant sur la définition de la
santé de 'OMS. La Belgique n’est pas la seule,mgs comme I'Allemagne, les Pays-Bas,
la Suede et le Danemark étaient également en awamd&accord-cadre. Si une mesure d’'un
employeur est salutaire sur le plan collectif mag’elle traumatise un travailleur
individuellement, il ne faut pas paralyser le paoyatronal de cet employeur au prétexte
gu’un travailleur vivait mal la mesure prise. Etigement, dans la convention collective du
30 mars 1999, on parle bien de stress qu'il fa@vemir lorsqu’on remarque des mesures qui
ont un impact sur un collectif de travailleurs.

2. Le droit belge entendu comme une bonne pratiquexportable dans d’autres pays
de 'UE : un phénomene de « pollinisation croisée »

L’Agence européenne sur la santé-sécurité au trasiime que la loi belge est un
instrument intéressant dont d’autres Etats pourtasénspirer. Depuis 1996, la loi belge a
subi deux modifications majeures. En 2002, towi$positif harcelement a été introduit dans
la loi de 1996, puis, en 2007, un changement trgmitant est apparu avec l'objectif clair
d’améliorer la prévention des risques psychosoci&imnx2004, le rapport d’évaluation de la
loi de 2002 contre le harcélement a fait nettermessortir I'importance de bien baliser les
politiques de prévention des risques psychosoctanon ne disposait pas de suffisamment
de méthodes et d’instruments. Ce rapport insisgaiement sur le renforcement du réle du
conseiller en prévention et qu'une bonne politiglee prévention serait bénéfique pour
'employeur car cela devrait diminuer les codts ItEbsentéisme suite a des risques
psychosociaux vécus. Mais, surtout, cette évalnad® 2004 rendait compte du fait que le
dispositif de réparation du harcélement ne réparglee partiellement a la problématique. De
2002 jusqu’a aujourd’hui, environ 300 décisiongugdice ont été rendues, environ 10 % ont
conclu a des faits de harcélement. On sait biererggmt que la procédure judiciaire est
interindividuelle et qu’elle est réductrice de talplématique.

La maxime générale est de renforcer la préventies.travailleurs vont devoir participer
a la politique d’élaboration du plan quinquennalpdévention globale. La Belgique connait
en effet a la fois des plans quinquennaux de pté@redans I'entreprise, mais aussi des plans
annuels d’actions et, 'un comme l'autre, ils doivétre soumis a I'approbation du Comité
pour la prévention et la protection du travail, @t un comité de concertation dans lequel
sont représenteés les travailleurs et les employ&iron reprend les enseignements tirés de
certains arréts de la Cour de Justice de I'Unioropgenne, on voit que la Belgique répond a
ces enseignements, en ce sens, que les risqudwpsy@ux sont en constante évolution et
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gu'’il est nécessaire de revoir en permanence Ie giction de prévention. C’est ce que fait
la Belgique avec son plan annuel d’action et san puinquennal d’actions globales. Chaque
année, I'employeur est censé énoncer les objegtifsveut poursuivre, il doit évaluer a la fin
de cette année si ses actions ont été bénéfiquedseé aussi les accidents psychiques qui ont
eu lieu sur le lieu de travail. Si cela peut éeecp comme étant rébarbatif, il y a derriere cette
idée d’avoir une réflexivité constante sur les @i menées et leurs résultats. Il faut aussi
rappeler aussi que chaque entreprise doit dispdiger plan d’action de prévention et ce,
guelle que soit sa taille.

Il n’est pas nécessaire ici de décrire les mécagsste prévention primaires, secondaires
et tertiaires, ils sont trés largement décrits daniggislation belge de 1996 et dans l'arrété
royal du 17 mai 2007. Un deuxieme rapport d’évatumate la loi de 1996 et un rapport de
jurisprudence, tres étoffé, sur toutes les décssigun ont été adoptées depuis 2002, ont été
publiés. Le rapport d’évaluation de 2011 sur lad®il996 insiste a nouveau sur le fait que les
procédures judiciaires sont insatisfaisantes pous,tc'est di au fait que la procédure
judiciaire est dans une compréhension interindielidualors que le phénomene va au-dela de
la relation interindividuelle. La procédure judiceréclame une recherche rigoureuse de la
preuve ce qui est toujours extrémement délicaiette catiere. Ce rapport fait une évaluation
trés positive de toute la phase de prévention ebldudes personnes de confiance qui ont des
relations informelles avec les travailleurs. Aing) % des souffrances et des conflits au
travail sont résolus par l'intervention de la pers® de confiance. Méme si tous ces plans
d’actions de prévention doivent étre appliqués danges les entreprises, quelle que soient
leur capacité financiere, il s’agit bien de théarée, en pratique, la |égislation est beaucoup
plus appliquée dans les grandes entreprises. Smgtagdd nombre de petites entreprises n'ont
aucune politique de prévention ce qui est normateresanctionné pénalement dans la loi de
1996. Si I'inspection du travail était en nombrdfisant ou avait la volonté suffisante de
verbaliser de nombreuses entreprises, celles-siesmient sanctionnées par des amendes
pénales.

Enfin, la Belgique a adopté la « stratégie bier-&008-2012 ». Celle-ci est articulée
autour de programmes et de projets. L'un d’entre eoncerne le renforcement de «la
prévention des maladies professionnelles notametet qui concerne les TMS, le stress au
travail »*. La Belgique s'engage a diminuer ces troubles ée chaque année sur les cing
années a venir.

B. Danemark : un droit précurseur au droit communautaire

En premier lieu, pour déja répondre a la questiansdminaire, I'impact du droit
communautaire n’est pas tres important sur la legi® de santé-sécurité au Danemark. Peu
de développements sont a donc a présenter sur iotk |Em revanche, le contexte de
'environnement de travail dans ce pays est pltér@ssant a développer.

Le Danemark est un petit pays qui compte 2,9 midliale personnes au sein de sa
population active et une inspection du travail dsmt de 800 inspecteurs pour faire
appliqguer le droit de la santé-sécurité au travlue faisons-nous en matiere de
réglementation des risques psychosociaux ?

a4 http://www.beswic.be/fr/systems/nationale_strategR.pdf
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1. La loi sur I'environnement de travail

La loi sur I'environnement de travail adoptée e@3.@st la piece centrale du droit de la
santé-sécurité au travail. Elle englobe tous lgmedyde travailleurs sauf le personnel de
l'aviation civile volant et les personnes travaillaa I'étranger. Or, 1975 est une date
importante puisque la Iégislation danoise precedées les Iégislations communautaires. Le
Danemark est devenu membre de I'Union Européenri9éRf, mais I'ensemble du systéme
gue ce pays a mis en place est plus ancien géglementation communautaire.

La loi sur 'environnement de travail a pour objeet pour contenu de garantir « un
environnement de travail sOr et sain qui doit at tmoment étre en conformité avec le
développement technique et social de la socié@eta signifie que tout I'environnemedi
travail est en relation avec la santé au sein de la so€&éarce que cette formulation est
trés générale, elle inclut aussi les risques psmtiaux dans la loi.

Concernant une perspective sociologique, la lostnfenalement pas la partie la plus
intéressante. Au Danemark, l'accent doit en effettgp sur les organismes chargés de
I'appliquer et de la faire correspondre a la réalit

2. L'importance du controle de I'application de laloi

Les institutions de contréle ont ici un role trégéressant. Ce n'est pas seulement
linspection du travail, mais aussi d’autres orgames. L’inspection du travail est cependant
'organisme au Danemark qui dispose de l'autogtést-a-dire l'institution qui peut dire en
réalité : « Attention, vous étes en infraction ! ».

Les institutions en charge du contréle sont les eg€pour le droit de I'environnement de
travail et le droit de I'environnement psychosocliin’existe pas de distinction, le régime
juridique est le méme (peut-étre avec une petitérdnce cependant, mais fondamentalement
le régime est le méme).

Aussi, la loi sur I'environnement de travail esttéxte central qui désigne les domaines
spécifiqgues qui doivent étre traités. Cela signgiee chacun de ces domaines ne sont pas
traité dans la loi, mais par des textes régleme#aiOr, ces textes sont nombreux et sont
reliés a la loi. La transposition de la directivade du 12 juin 1989 n’a consisté finalement
gu’a I'édiction de lignes directrices. Or, la patéles lignes directricegyideline$ est
finalement limitée.

En réalité, le systéme n’évolue qu’en fonction gnctions exécutives. Les inspecteurs
du travail inspectent, rédigent des rapports ev@etumettent en demeure de se conformer a
la loi s’ils constatent une infraction. Une plaipieut étre aussi déposée aupres de l'inspecteur
du travail. Le systéme de plainte s’articule selenx couches. D’abord, le plaignant se plaint
aupres de l'inspecteur du travail lui-méme. Lamkaipoursuit son cours si l'inspecteur I'a
acceptée. En revanche, si l'inspecteur n'accédeaplasplainte du plaignant, celui-ci peut
s’adresser directement au Ministre du travail. LieiMre décide alors si la plainte est valable
ou non, la décision du Ministre fait loi. Cela dfgmaussi qu’aucun recours n’est possible
devant les juridictions.

La loi sur I'environnement de travail et les auteside contrdle prennent leur source dans
une longue histoire construite par les partenaitesnarché du travail institué en 1899. Un
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conflit social majeur a pris fin avec linstitutio'un compromis qui est devenu celui le
systeme de base actuel. Aussi, tout se référe @ccetd collectif particulier qui a été conclu
en 1899 appelé la « Grande Convention ». Le tetderévisé plusieurs fois, mais ce sont
fondamentalement les mémes idées qui couvrent &ses questions que les syndicats ont
retenu. Cela signifie aussi que tout ce qui estragport avec le marché du travail est
réglementé par le propre systeme juridique du néachn travail. 1l s’agit d’'un systéme
juridique particulier qui ne fait pas partie duteyse Iégal général et ne dispose pas d’'avocat
spécifique. Ce sont des avocats choisis par lesmares du marché du travail. Le systeme de
marché du travail est en effet au Danemark distincsysteme juridique de droit commun, et
ce depuis 1899. Aussi, le systeme de marché dailtrdanois a peu a voir avec le systeme
juridique.

3. La réglementation de I'environnement psychosodiae travalil

Comment le Danemark a-t-il réglementé I'environnetmgsychosocial de travail ? En
1975, la loi sur I'environnement de travail a étatée. Nous ne parlons pas de « risques
professionnels », mais « d’environnement de travajui est plus large que la notion de
« risques ». Pendant les travaux préparatoiresadei Isur I'environnement de travail, une
discussion est née de la question d’introduireaula notion de « bien-étre ». Faut-il exclure
ou inclure le « bien-étre » de la loi ? Le légisiat danois a finalement choisi d’exclure le
« bien-étre » de la loi.

Pour le Iégislateur, le « bien-étre » est que dguesfui doit étre traitée par les partenaires
sociaux. Ces derniers ont essayé de conclure unegtion collective aprés I'adoption de la
loi de 1975, mais ces efforts n’ont finalement phsuti. Cette question a fini par disparaitre
de lactualité. Depuis lors, la question du biereéts’est développée au sein de
'environnement psychosocial. Quand on parle devi®nnement de travail, on parle de la
santé des travailleurs, et quand on parle de saaté on parle du droit de I'environnement
de travail. Il existe donc ici une distinction entr bien-étre » et «environnement
psychosociale de travail », ce qui devient de puasplus un probleme au sein de la
réglementation.

Jusqu’en 1992, la question n'a pas évolué. En maikss directives communautaires, a
partir de 1992, il a fallu réécrire les textes, axggant, pas de maniere significative. Le
Danemark a donc connu un nouveau corps de regis,au final qui n'est pas trés différent
du précédent tellement les changements ont étégagb la situation au fond n’a pas change.

Le Danemark a changé de Gouvernement en 1992. eean Ministre du travail a
décidé qu'il fallait en faire davantage concernBevironnement psychosocial de travail,
notamment concernant I'inspection du travail. Cejaen, le traitement des questions liées a
'environnement psychosocial de travail sont patsgentre I'inspection du travail et les
partenaires sociaux, mais il n’existe pas de réglestiné a reglementer cette répartition.

Nous avons donc deux groupédss facteurs psychosociaux liés au travail etsitieation
des salariés, la violence, les émotions, les dessaettous les problémes de travail isolé sont
couverts par l'inspection du travail. Les problenpsychosociaux qui se traduisent par des
décisions de gestion, gestion des relations oulsimgnt les relations sociales au sein du lieu
de travail, ou tous les facteurs externes, ne pastcouverts par I'inspection du travail ; il
s’agit plus du domaine des partenaires sociauxsdinme, I'inspection du travail traite des
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guestions en lien avec I'hygiene et la sécurita dféviter le travail insalubre. La distinction
s’est arbitrairement faite de cette maniere.

Depuis 1995, beaucoup d'initiatives ont été prigesqu’'en 2005, notamment des
campagnes de l'inspection du travail traitant @aJlironnement psychosocial de travail. Par
ailleurs, le travail d’inspection a été organisésan des inspections locales, des inspections
complétes et méthodiques visant particulieremetite apuestion. Des outils ont été congus
pour appuyer I'action de I'inspection.

En 2004, le systeme danois a connu une nouvebbeméf L'une de ces réformes exigeait
de l'inspection du travail de procéder a ses ingpes sur des bases plus régulieres. Dis
d’'une autre maniére, I'lnspection était passé d'imspection tous les 7 ans a une inspection
tous les 3 ans. La réforme a cependant imposétaarra uns inspection tous les 7 ans parce
gue la multiplication des inspections codtait tabger. Toutefois, pendant un temps, tous les
lieux de travail ont été effectivement inspectéstamment concernant I'environnement
psychosocial de travail. Il y a eu un trés grartérigt politique sur cette question. Ainsi, le
pourvoir politique est intervenu dans un domairsenéé aux partenaires sociaux depuis plus
d'un siecle. La réforme de 2006 impose désormaig @spections du travail de
systématiquement vérifier I'environnement psychadate travail.

Cependant, la procédure est un peu différent deifennent de travail. En effet, il existe
des regles spécifiques applicables a I'environnémesychosocial au travail. Quand
I'inspecteur visite une entreprise, il ne peut pawdre d'observations dans ce domaine. Il ne
peut que demander a I'employeur d’élaborer un giaprévention des risques psychosociaux.

En conclusion, I'un des défis au Danemark est geisai les risques psychosociaux sont
du domaine de l'inspection du travail ou s'’ils sdotdomaine du marché du travail ou encore
est-ce une question d’ordre individuel entre lasalet 'employeur.

Débat

Isabelle DAUGAREILH

Ces exposes ont tres bien montré que le droit coraataire a eu quand méme quelques
influences sur le droit national belge, avait ingguldes initiatives |égislatives, et l'idée
intéressante est de dire que le législateur bekgt emparé de ces instruments juridiques
communautaires pour aller au-dela, et peut-étre ppuméme, étre promoteur de nouvelles
notions, de nouvelles politiques, de nouvelles nepes. L'idée d’'une possible, d’'une
probable « pollinisation » entre instruments juridis des différents Etats membres était
possible. Sans toutefois dire quels éléments du dedge peut-on aujourd’hui considérer
comme étant des éléments qui ont migré vers d'sulitats membres. Ce potentiel a-t-il déja
connu des réalisations ? Trouve-t-on dans le cadmmunautaire, des instances qui
favorisent ces migrations et ces pollinisationseel#gislations des Etats membres ?

Et puis Klaus Nielsen nous a montré que son payfésen avance par rapport a I'Union
Européenne, mais en méme temps, il nous a mon&r€\dlH avait en quelque sorte rattrapé
le retard pris par rapport a ce qui se fait au Daar&, et peut-étre que — quoique ce n’est pas
véritablement démontré, a mon avis — 'UE a som &influencé la Iégislation du Danemark.
En tous cas, ce qui était vraiment mis en évidelarss I'exposé, c’est une spécificité danoise,
dans la conception-méme de la régulation du traBshucoup de développement ont été
avances sur le role et I'étendue du role de l'icspe du travail.
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Pierre-Etienne KENFACK (Université de Yaoundé I1)

Pour quelgu’un qui vient d’'un environnement ou ¢mstruction communautaire est plutot
récente, parce que depuis quelque temps se déeelmgpsorte de regroupement sur la base
du droit axé sur le développement économique, dexigére il y a, de plus en plus, un souci
de communautariser le droit du travail, d’essayeicdnstruire des normes communes dans
I'espace juridique en droit du travail. Depuis hiervous écoute et je suis inquiet, parce que
'on pensait, chez nous au Cameroun, que la comaténgue le droit communautaire ou le
droit commun, comme nous l'appelons dans cet edpac&a impulser un mouvement de
construction de solutions, y compris dans ce doenparticulier. L'inquiétude vient de ce que
le droit du travail, le droit social en généralt és influencé par les particularismes
nationaux. Et la jobserve que, malheureusemebi;,I'sur ce domaine-la, n’a pas fait de
propositions que les Iégislations nationales rémmiget cela semble davantage étre I'inverse.
Aussi, a quel niveau pensez-vous que pour cetteraapécifiqgue, 'UE peut impulser un
mouvement utile ? Est-ce véritablement au niveaidiggue ? Auquel cas je suis inquiet, ou
bien est-ce simplement au niveau politique que feat émettre des idées a partir desquelles
chaque |égislation nationale va auto-construiraégles ?

Damien JOURDES (DIRECCTE)

J'aurais une série de questions a poser a M. NielBai bien compris qu’il y avait, sur la
prévention des risques psychosociaux deux groupésteavec des intervenants différenciés.
D’une part concernant les relations individuell@gst I'inspection du travail qui intervient,
par contre, je n'ai pas noté qui intervient dansaldre des problemes relatifs a I'organisation
du travail ou au mode de management. La deuxienestign, au sujet des prérogatives
spécifiques de I'inspection du travail, on a bienénqu’il y avait, aprés une intervention de
'inspection du travail, qui a observé et const@é difficultés et des risques psychosociaux,
et qui formule aupres de I'entreprise une demamrdeediger un plan d’action. Que se passe-t-
il si le plan d’action n’est pas mis en ceuvre, ¢esinpas fait ? Existe-t-il des sanctions
pénales, ou une responsabilité civile qui est edgagu des sanctions de type administratif
avec des amendes, ou des décisions qui émanert @orité ministérielle, par exemple ?

Véronique VAN DER PLANCKE

A travers la doctrine, on peut en effet constatee ta |€gislation belge est souvent citée
comme un espece d’étendard en la matiere, et natampar exemple sur la question de la
personne de confiance, qui complete le conseillelpevention, qui est proche, qui est
particulierement présent dans cette gestion infdenties questions, et qui donc ne cristallise
pas tout de suite le passif, la haine...

Klaus NIELSEN

Le systeme est trés découplé, il ya une distancenén entre la législation au niveau
européen et au niveau national comme il y a uréféeerme entre la Iégislation nationale, la
réglementation et la réalité du terrain. Ce somtcddes niveaux différents, et je pense qu'ils
interagissent, mais de maniéere tres difficiles mmendre. Cependant, il y a bien un impact
de la législation, mais a long terme, aussi il &toe patient pour le voir.

Claude-Emmanuel TRIOMPHE

Il faut bien se rendre compte que d’'une certainmiéna, pendant longtemps, la réponse
politique de I'UE a été, « on fait un cadre légaCe sont des directives. Les directives sont
une série d’objectifs politiques et techniques,ilq@vient ensuite & chaque Etat membre de
mettre en place, et puis I'on s’est apercu queegauffisait pas. Or, premierement, le fait que
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jusqu’a une époque extrémement récente, puisqeejasgu'en 2004, 'UE s’est interdit de
savoir ce qui se passait apres la transpositiordulestives. C'est-a-dire que le seul contréle
de I'Union était un contréle de conformité sur hansposition des directives. Que cela
donnait-il dans la réalité ? Les Etats membres,t dostamment les pays nordiques,
interdisaient a I'UE d'aller plus loin. Mais il reypas que les pays nordiques : I'Allemagne, la
France, etc. Depuis 2004, il y a eu un changeng@mtpeut méme dire que la Commission
s'est auto-saisie et a produit, pour la premiéig de son histoire, des rapports d'évaluation
sur la mise en ceuvre effective des directives.t@a&ss ce mouvement-la qu'il faut analyser
ces fameux «documents stratégigues communautairbiis quel est le statut de ces
documents stratégiques. C'est une communicatida @emmission. Que cela veut-il dire au
plan politique ? Qu'on ne sera plus de l'ordre @ledmmunication, par exemple, de la
Commission vers les Etats membres, vers le Parlerhdaut aussi penser a un par exemple,
d'un document politique, éventuellement avec vote Rarlement, agrément des Etats
membres qui se l'approprieraient, et a ce momeattlaurait un document politique. Pour
linstant on a un document « semi-quelque-choskee dis pas que ¢a répondrait a tout,
mais voyez, je pense, et quelque part, je rej@rmmentaire de Klaus Nielsen, a mon avis
il N’y a pas besoin que de patience, parce quentgs$ ne fait pas tout, guand méme. Il faut un
petit peu plus que du temps, il faut un peu dentalasme, il faut un peu de crise de temps en
temps pour révéler les problemes.

L’'une des particularités, méme si évidemment, Imaoe des directives est beaucoup plus
large, c'est que, la question des risques psyclmsqadepuis quelques années, monte trés
fort dans la fonction publique en Europe. Ce milbemnait des transformations extrémement
profondes, voire extrémement brutales aujourd#iupas seulement liées a la crise financiere
actuelle. Aussi, existe-t-il des régulations paitéres relative a la question des risques
psychosociaux dans la fonction publique et si que cela donne-t-il, et si non, quelles osnt
les conséquences ?

Klaus NIELSEN

Il n'y a eu aucun réglement lié a la question qoesvsoulevez. Il existe bien-sir un probléme
et dans ce contexte politique émerge un intéré&aaupour cette question. Mais il n'y a eu
aucune intervention particuliére en termes de mesquilité civile ou autre.

C. Pays-Bas : le désengagement du législateur

La structure de la Iégislation aux Pays-Bas estdiférente de ce qui est habituellement
connu en Europe méridionale. Pour parler de I'erfice du droit communautaire de nos jours
sur le droit interne des Pays-Bas, alors nous deaborder le sujet de maniere un peu plus
large que spécifiguement la question des risquas lposanté et la sécurité au travail ou des
risques psychosociaux. En effet, de nombreuseslaéigins, les directives ou accords-cadres
des I'Union européenne ont été développés sur aestigns qui sont plutot liées aux risques
psychosociaux, mais qui ne sont pas vraiment cérssdcomme des risques psychosociaux.

1. Le droit néerlandais des risques psychosociauxuaravail et I'impact du droit
communautaire

La premiére question est de savoir si les PayseBasaissaient une influence du droit
communautaire sur le droit de la santé-sécuritétravail. L’influence n’est pas tres
importante car quand la directive du 12 juin 198&téadoptée par I'Union Européenne, les
Pays-Bas possédaient déja une législation depaiianieées 1980 qui était presque une copie
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de la directive. La loi néerlandaise privilégie lmbad la prévention, mais a supprimé un
certain nombre de réglements sur la santé-sécartéravail tout en insistant sur la

responsabilité des employeurs en matiére d’obbgatie protéger la santé et la sécurité des
salariés.

Cela signifie qu’il existe une politique officielldu Gouvernement d’encourager la
prévention des risque professionnels, mais danglae temps il se retire le plus possible de
ce domaine au profit des partenaires sociaux. ¥pdicats de salariés et les organisations
patronales sont ainsi chargés de réglementer ¢éogtiicporte sur la santé-sécurité au travail.

Par ailleurs, certains courants politiques ne pasten faveur du droit communautaire et
sont tres réticents a transposer toute la directadre de 1989 et ses « directives-filles ». lls
estiment que tous les pays de I'Union Européenmmsedt disposer d'un niveau de
réglementation équivalent dans ce domaine, or tagpe néerlandaise de ces questions est
suffisante. Ainsi, le Parlement néerlandais et u¥&rnement ont décidé d’évaluer si la
directive devait étre transposée dans le droibnati: I'un des critéres était de savoir si elle
était issue de la création d'un nouveau domaineieeau européen. L’autre critére était de
déterminer si les Pays-Bas devaient aller au-deléedjui était déja réglementé ou non.

En 1980, les Pays-Bas ont inséré le bien-étre iaudeda Iégislation sur la santé-sécurité
au travail. Toutefois, cette notion de « bien-8trdes salariés a été supprimée pour ne
conserver que la santé et la sécurité au travala Qe signifie pas que les risques
psychosociaux ne sont pas assez importants dédgidation néerlandaise, mais de par le jeu
politique et en pratique, ce n’est pas un termeiefffigurant au sein de la législation et le
systeme ne parle plus du bien-étre du salariéys®me est davantage orienté vers la culture
americaine portant sur la nécessité de travaikeplds en plus pour gagner le plus d’argent
possible. Cependant, cela ne signifie pas pounagtz les néerlandais soient intéressés par
cette vision des choses.

2. Deux types de politiques de prévention des risga aux Pays-Bas

Les Pays-Bas connaissent deux types de réglenmntata réglementation de droit
public et la réglementation conventionnelle de tdpaivé conclue par les partenaires sociaux.
Le pays se dirige vers une autorégulation de g¢mdie entre salariés et employeurs dans le
domaine de la santé-sécurité au travail, et ce,emdams le secteur public. Bien-s(r, la grande
guestion pour les Pays-Bas est la conformité aut daammunautaire parce que si le
Gouvernement va dans cette direction, il n'est @@ pas capable de surveiller et de
contréler comment les choses se passent danstiepreses. Il ne peut plus contrdler tous les
différents niveaux de I'entreprise divisés en sast@t sous-secteurs chacun devant appliquer
la réglementation sur la santé-sécurité au travail.

Trois objectifs sont a poursuivre : 1. La prévemtita protection, l'information et la
formation ; 2. Connaitre le risque couvert ; 3.daaction et I'exécution. Pour vérifier que la
loi néerlandaise est en conformité avec le dromhmmanautaire, ces trois points doivent étre
vérifiés et remplis. Cette partie a été expliquéasdle séminaire précédent (Les pays de
'Europe du Nord face aux risques psychosociaux RPLhttp://comptrasec.u-
bordeaux4.fr/images/stories/telechargement/con@atsparisk/synthese journees 3-
4mars2011_europedunord.pdlous pouvons avoir une législation de préventies risques
professionnels trés élaborées tout en ayant uridqpel et une pratique de prévention qui
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n'est pas a la hauteur. Aussi, les deux — lég@iatit politique — doivent étre examinés ainsi
que leur pratique sur le terrain.

Les communications comme celles relatives auxégji@ communautaires font parties
de la politiqgue de I'Union Européenne. Cela signifionc que les pays doivent ajuster leur
politique et leur pratique et, pour cela, elles basoin de plus ou moins suivre ce qui a été
communiqué par I'Union Européenne. Ces communicatisont débattues au Parlement
européen et beaucoup de monde donne son opiniooestexte. Ces communications ont
donc une importance et un impact sur la |égislati@erlandaise. Quand il s’agit d’'une
priorité politique récente de I'Union Européenndors il existe une influence de type
politique de 'UE sur les Etats membres.

Il est important de retenir que les politiques péennes se réferent aux changements
démographiques, au vieilissement, a laugmentatiae |'autoentreprenariat, a
I'externalisation des taches. Ces éléments ontfiet sur la santé-sécurité au travail, les
risques psychosociaux et aussi certains types dadiea (troubles musculo-squelettiques,
maladies associés aux risques psychosociaux). $egarde le role de la transposition du
droit communautaire aux Pays-Bas, une distinctish possible entre le droit en relation
directe avec la santé-sécurité et d'autres direstigui ont une influence sur les risques
psychosociaux. Nous avons donc a prendre en colapteleux pour avoir une bonne
photographie de I'influence du droit communautaire.

Le premier groupe de directives transposées ontalaton assez directe avec les risques
psychosociaux : le temps de travail, I'égalité detément (ou non-discrimination). Du cété
des conventions collectives, les accords-cadressset harcélement et violence au travail ont
ete transposes. Plus indirectement, les Pays-Baaueni transposé le droit relatif au temps de
travail pour les emplois domestique. L’intérét @etexte est que le travailleur peut demander
a son employeur de travailler moins. Par exemphe, salariée peut demander un jour de
travail en moins (4 au lieu de 5 par exemple) gmuvoir concilier sa vie de famille avec sa
vie professionnelle. Or, 'employeur peut diffiailent refuser. Il s’agit donc d'un ouitil
intéressant quand on parle de risques psychosoetagui peut étre utilisé dans ce domaine.
Enfin, le stress et le harcélement sont de la ceamgé de la loi sur I'égalité de traitement qui
peut étre interprétée de maniére extensive, de reasbs décisions ont été rendues sur ce
sujet.

Les Pays-Bas disposent d’ailleurs d’'une « Comnmssiar I'égalité de traitement » qui
peut statuer sur les questions de harcélement. drgopne qui se prétend victime peut
demander a la Commission de statuer sur la quedé@avoir si la situation de harcélement
est avérée ou pas et bien-sir, le cas échéamngnudier au probléme. Cependant, il n’existe
pas réellement de définition du harcelement, meiite cCommission spéciale traite de toutes
les formes de harcélements ce qui fait qu’elleah@ié une forme de définition. Toutefois, les
décisions de la Commission ne sont que consultatd’employeur n’est pas obligé d'y
répondre. Pour cela, il faut saisir le juge ed@mander d’agir en fonction de I'avis rendu par
la Commission. C’est important car il s’agit d’'urdponse typique du systeme néerlandais qui
tend a clore une question par une interprétatidansive d’'une Commission qui traite de ce
genre de choses, mais que qui peut étre utilisg ldamrtreprise.

Les problemes en lien avec les risques psychososiant traités dans deux lois : la loi

sur la santé-sécurité au travail et la loi sur éement continue des salaires pendant la
maladie. Or, c’est finalement cette derniere ldiegi la plus intéressante car s’il est reconnu
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gue le salarié ne peut plus travailler pour desors médicales en lien avec le stress lié au
travail, le harcelement, la surcharge de travaiimployeur doit verser le salaire pendant toute
la durée de la maladie jusqu’a 2 ans. Il s’agitaddiune incitation financiére pour obliger
'employeur a faire quelque chose pour prévenirrisgues pour la santé et la sécurité, les
risques psychosociaux inclus. Si un risque segs@glarce qu'il n'a pas pris les mesures
nécessaires ou n'a pas appliqué la politique deept@n qu'il fallait, alors les conséquences
pourraient étre tres couteuses pour I'employeurjuge est trés sévere dans ce domaine,
aussi, I'employeur devra prouver qu’il n'a rien faire pour éviter le dommage pour étre
exempté de payer les salaires. Il s’agit donc énportant outil pour lutter contre les risques
psychosociaux. Cette législation est inspirée dédslation britannique des années 1970 qui
disposait d'une Commission similaire et qui retenai responsabilité a celui qui crée le
risque, soit I'employeur, soit le salarié.

Enfin, outre la Iégislation générale sur les risqpeofessionnels et la question de sa
conformité au droit communautaire, il existe autes catalogues tres importants en pratique.
Ce sont des catalogues €laborés et adoptés manfdeyeurs et les représentants des salariés.
Ces catalogues (« arbocatalogues ») couvrent chsegteur et sous-secteur d’activité, les
groupes d’entreprises et au final I'entreprise. €aalogues couvrent et obligent ainsi toute la
chaine d’activité. Un certain nombre de catalogr@#iennent des dispositions sur les risques
psychosociaux. lIs présentent aussi 'avantageraigoger un régime et des outils sur-mesures
concernant les problémes que connait le sectesoug-secteur d’activité ou I'entreprise. Les
catalogues permettent aussi de comprendre comnesnbbjectifs et régimes généraux
développés par des dispositifs cadres ont étaimsintalisés a I'échelle du terrain.

La loi néerlandaise impose aussi une participagiquilibrée a I'effort de prévention des
risques professionnels. Cela signifie que les Balatoivent étre formés et informés, mais ils
ont aussi un réle a jouer a travers le Comité dggmise (ou a travers les syndicats présents au
sein du Comité). Ce Comité est tres efficace dam®maine de la santé-sécurité car il connait
I'entreprise et il est impliqué dans I'élaboratides arbocatalogues. Cela signifie qu’il existe
un lien direct entre les représentants des travadl et la politique de prévention de
'employeur.

Si I'employeur ne prend pas les mesures approprieComité d’entreprise peut
demander a l'inspection du travail d’intervenir pa@valuer ce qu’a fait 'employeur et ce
gu’il n’a pas fait. Cela montre aussi que l'inspactdu travail ne va pas souvent dans les
entreprises et qu’elle ne va que dans les ente=pos elle pense qu’il y a un probléme.
contrario, I'inspection du travail ne visite pas les entregs dont elle n'a pas connaissance de
problemes particuliers. Aussi, parfois, quand i $gndicats ni le Comité d’entreprise ne
réagit, il existe des cas ou un groupe de salpeéasse plaindre de la fagon dont 'employeur
mene sa politique de prévention des risques.

Les risques psychosociaux sont couverts par ungéloérale qui permet d'y inclure par
exemple le stress, la surcharge de travail ourtaesntage. Aussi, si le salarié qui travaille trop
dur et qui n‘arrive pas a gérer son stress peut s@icapacité de travail et son aptitude
diminuer. Or, lesarbocataloguegpeuvent proposer des solutions sur-mesures emanére
de réagir a ces problemes.

La question de la réintégration dans le travaibessi un objectif important.
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3. La question de I'application du droit

Les mécanismes de droit pénal ne s’appliquent pagéméral dans le domaine des
risques psychosociaux (infraction a la loi surregues professionnels, mise en dangers de
tierces-personnes, violation délibérée de l'ordiarr@ter des travaux dangereux...). Le
mécanisme le plus important pour faire appliquelrtat de la santé-sécurité est celui du droit
administratif tenant a l'inspection du travail. €dignifie qu’'une fois que l'inspection du
travail a inspecté l'entreprise, elle peut donnarréavis a I'entreprise de faire ce que
l'inspection pense qui doit étre fait pour amélideesituation. Si I'entreprise ne respecte pas
cette mise en demeure, alors l'inspection du ttgpaut la faire condamner a payer une
amende, qui peut méme étre une amende assez ptawéeet employeur.

Cela rend le systeme effectif car si I'inspectioreau une plainte, a vu I'entreprise et
constate qu’elle n’a pas pris le mesures demantiéspecteur peut immeédiatement imposer
une amende a l'entreprise, pour améliorer la siuaEt si dans une seconde inspection,
'entreprise n’a toujours rien fait, 'amende peulbrs étre tres éleveée, c’est-a-dire atteindre
des montants d'une centaine de milliers d’eurosipiaaction. Pour cela il doit exister une
raison raisonnable de penser que le ou les sakoésen danger.

D. France : le droit communautaire comme une sourcd’inspiration

Deux mots : « fureur » et « bruit ». En France risgues psychosociaux ont charrié I'un
et l'autre. « Fureur » des salariés, de leurs sgmtants face aux suicides de leurs collegues
et, de fagon moins dramatique face a des orgamisatiu travail et des types de management
qui sont attentatoires a leur dignité ou du moarsssegard vis-a-vis de leur travail. « Bruit »
médiatique, bruit politique, bruit des partenaisesiaux, bruit des savants, un bruit qui a fait
des risques psychosociaux un sujet incontournabkepolitiques ont commandé énormément
de rapports, ils ont mis sur pied des travaux palgaires a '’Assemblée nationale, au Sénat;
ils ont lancé un plan d'urgence sur et contre besst lls ont aussi fait des risques
psychosociaux un axe prioritaire d’action. Les gaaires sociaux ont signé deux accords
importants en France. Quand aux savants, ils antleur réle en multipliant livres, colloques
et conférences autour de I'’émergence de ces noxivesyues. Aujourd'hui, en France, plus
personne de sérieux ne conteste la réalité dudgmablDans le secteur priveé, mais aussi dans
le secteur public ou les problémes sont apparusrglitemment et ou la prise de conscience a
été un plus tardive mais les choses commencentigebale ce c6té-la. Reste qu’aujourd’hui,
la difficulté est beaucoup plus grande de passe&odstat a I'action et c’est sans doute le défi
auquel la France est confronté.

Du c6té du droit du travail francais, qu’est-ce ¢t cela a-t-il donné ? De la fureur et
de ces bruits, des régles nouvelles ont émergégtamale loi, celle du 17 janvier 2002, qui a,
a la fois, mis en place un dispositif anti-harcedetdans le Code du travail, dans le Code de
la fonction publique et dans le Code pénal. Et pcés méme texte ne s’est pas limité au
harcelement moral, il a également introduit uneggence de protection la santé mentale au
travail dans le Code du travail. A coté de ce textecontentieux judiciaire s’est développé de
maniere importante. Contentieux qui est d’aborcdamentieux du harcelement moral, il faut
le reconnaitre. Aujourd’hui encore, en 2011, letentieux de la souffrance au travail et des
risques psychosociaux reste un contentieux du leaneéit moral. Mais vous avez un
contentieux des risques psychosociaux, hors hanegle qui prend de I'importance. Dans le
domaine de I'évaluation des salariés, dans le duendes restructurations, dans le domaine
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des prérogatives des Comités d’hygiéne et de $écdes conditions de travail (CHSCT).
Donc nous avons, a la fois, des évolutions norreatiet des évolutions contentieuses. La
guestion qui se pose aujourd’hui en France, espakement en France, est la suivante : faut-
il aller plus loin ? Faut-il envisager une nouvdlée? Quel serait son contenu ? Ou alors,
devons-nous basculer sous une forme de régulatiomégislative ? Nous en sommes la sur le
terrain du droit avec des questionnements classiquiese retrouvent a chaque fois.

Concernant I'influence du droit communautaire, talgematique serait la suivante : les
évolutions du droit francais, législatives ou coiuses, ont-elles d’'une maniere ou d’'une
autre été impulsées par le droit de 'Union ? elae une autre question : comment peut-on
saisir I'influence du droit de I'Union sur le draiational ? Quatre voies sont possibles pour
mesurer cette influence : la voie de la transpwsi{il), celle de la réception par le juge
national de solutions élaborées au niveau commaimauf2), celle encore de I'inspiration
('acteur national va s’inspirer du droit de I'Uniccomme tremplin pour agir) (3). La
guatrieme voie serait celle, pourrait-on dire, de«ltranspiration » du droit communautaire
sur le droit national (4).

1. La voie de la transposition du droit communautaie

La transposition est la procédure la plus communeajt. La transposition s’est faite de
deux maniéres en France, d’abord par la voie cdiorerelle puis par la voie |égislative.

Par la voie conventionnelle ont été transposédiat:cadre européen du 8 octobre 2004
sur le stress au travail et I'accord-cadre euromier26 avril 2007 sur le harcelement et la
violence au travail. Ces deux accords-cadres anitdbjet d’une transposition par la voie de
la négociation collective et de ce quon appelle, FFance, les accords nationaux inter-
catégoriels qui sont les accords les plus largesiple qui puissent étre conclus.

Ces accords sont le reflet fidéle des textes cdioamels européen, sans en étre
cependant la transposition exacte ; I'esprit plus Ia lettre exacte. Ainsi, concernant I'accord
européen sur le stress au travail, il s'agit d'ocoad plus pédagogique que normatif ou I'on
pose un cadre d’action plutdét que des normes dgntaates. L'accord francgais a repris la
méme inspiration, le méme souci de pédagogie. thestre cependant un peu plus précis et
garni que I'accord européen. Quelques exempledrooive des précisions sur les indicateurs
qui peuvent révéler la présence de stress ; lesrfares sociaux y ont intégré des indicateurs
comme le taux de fréquence des accidents, le puiage d'actes violents, le taux
d'absentéisme ; une place centrale est donnée aauices de santé et a la médecine du
travail ; des précisions sont fournies sur les sy mesures contre le stress qui peuvent étre
prises.

Le premier bilan, tout & fait temporaire, est de dju’effectivement I'accord-cadre de
2004 a fortement influencé la négociation de I'AdsoNational Interprofessionnel (ANI) du
2 juillet 2008 et que les partenaires sociaux faggont allés un peu plus loin, a la fois, sur
les indicateurs et sur les mesures a prendre olesdte du médecin du travail. En ce qui
concerne, I’ANI du 26 mars 2010 sur le harcelenstna violence au travail, le constat est a
peu pres le méme. Dans cet accord, les parterso@aux ont faire preuve d’'un peu plus
d’'innovation que leurs homologues européens mémeaireste tout a fait relatif.

En France, les négociations ont duré tres longtg@psois pour I'accord harcelement-
violence), principalement en raison des réticemadsonales. Le point de blocage portait sur
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la reconnaissance des facteurs organisationndks delence et le harcélement. Le patronat
souhaitait enfermer le harcelement et la violeneesdune approche psychologisante et
individualisante du conflit inter-relationnel, ersant en substance : « il y a un méchant et un
gentil » ; « ce n'est pas le systeme d manageménési en cause, mais le manager » (qui
n'‘est pas (le) bon...). Les organisations syndicaeshaitaient fortement que soient
reconnues les racines organisationnelles et maasegde la violence et du harcélement. Et
pour cela, elles bénéficiaient d’'un soutien de poidlarrét Association Salon vacances
Loisirs rendu par la Cour de Cassation le 10 novembre.200%outien qui était d’ailleurs
assez paradoxal puisqu’en réalité la notion deredtement moral managérial » au cceur de la
jurisprudence de la chambre sociale n'était pas dofait la méme que celle qui irrigue
'accord de 2010.

Quel écart, quelle distance, entre I'accord frameaison modéle européen ? On reste sur
un accord assez peu contraignant, pédagogique dwaht mais avec quelques points
singuliers dans le texte francgais. D’abord, la elde la dignité, qui, dans l'accord européen
est présenté de maniere étrange : on nous dit fgwitl lutter contre le harcelement et la
violence, c’est une question de respect de la dfidgriiais il est aussitdt précisé que cette
exigence de respect est importante car il estde gaune organisation performante. Au final,
I'accord-cadre semble dire que le respect de laitdignérite d'étre considéré, uniguement en
ce gu’il est source de compétitivité des organisesti; que ce n’est que pour cette raison que
la dignité des salariés mérite d'étre protégéen’€st pas du tout I'optique qui a été retenue
en France ; il faut s’en féliciter. La lutte contee harcelement et la violence est d’abord
motivée par la volonté de préserver la dignité coenen tant que valeur premiere, fondatrice,
essentielle, et non comme simple média ou moyensemvice d’'une fin plus haute (la
compétitivité de I'entreprise). Méme si la proteatide la dignité des travailleurs esissiun
facteur de compétitivité des organisations prosesti

L’accord fait par ailleurs une place, peut-étre cgactrop modeste, aux facteurs
organisationnels et collectifs du harcélement etlaleviolence. Les partenaires sociaux
francais ont vraiment insisté pour que cette dinmenscollective et organisationnelle
apparaisse clairement dans l'accord francais mé@men saurait pu souhaiter que cela
apparaisse de maniere plus massive. Pour le mstepuve dans l'accord frangais un certain
nombre de précisions qui ne figurent pas dansdtdecadre européen. Par exemple, un souci
tout a fait particulier des violences externes|esefjui sont commises par des clients, des
patients, des personnes qui ne sont pas de |'eiseep

Un chapitre spécial, qui n’est pas dans I'accortbgéen, est également consacré aux
femmes comme catégorie particuliere sujette aubenges ou harcelement. Ensuite, toute une
batterie de mesures de prévention qui n'apparargspas dans I'accord-cadre sont envisagés
dans l'accord francais. Celui-ci réserve aussiplaee, modeste mais une place quand méme,
a la question des réorganisations et des restaiiting, ce qui est peut-étre le signe d'un
changement de mentalité. Cette place entre enadseravec certaines affaires judiciaires ou
les juges imposent aux employeurs de consultezdestés d’hygiéne et de sécurité dans des
opérations de restructuration. Il y a bien dancfed francais une place légere réservée a la
nécessité d'introduire la logique RPS (risques psgociaux) dans les processus de
réorganisation et de restructuration des entrepris®ila souci qui n’apparait pas dans
l'accord-cadre européen.

En matiere de transposition |égislative, la Fraiaitepartie des pays qui ont été épinglés
par I'Union pour ne pas avoir appliqué I'ensembés dlirectives sur I'égalité de traitement.
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La France a donc recu des mises en demeure demian(Ssion quelques mois avant qu’elle
ne prenne la présidence de I'Union. Aussi, unedmi27 mai 2008 a transposé un certain
nombre de points des directives de 2000 qui neiiént pas été. Globalement, on reprochait a
la France une définition du harcélement qui neafagas de lien avec la discrimination, et qui
était trop restrictive, en ce qu’elle était centsée les rapports de travail ne permettant pas de
réprimer I'ensemble des comportements visés pairdative.

Concernant le harcélement moral, depuis la loi dun2i 2008, il est dit qu’en France, il
existerait deux définitions juridiques du phénom@téau). La définition francgaise issue de la
loi 17 janvier 2002 et celle provenant de la défam implicite, issue de la loi nouvelle de
2008. Deux définitions et un certain nombre de lgnoles. En réalité, il n'y a pas deux
définitions du harcelement moral en France ; il ety a qu'une qui résulte de la loi du 17
janvier de 2002. La loi de 2008 n’a pas défini éedelement moral ; elle n'avait d’ailleurs pas
pour fonction de définir quoi que ce soit, elle imm@ement rattaché a la notion de
harcelement un certain nombre de faits. Elle a wguléssous cette qualification dans
différentes situations. Cette loi a simplement adte la notion de harcélement a la
discrimination. Si la loi s’est livrée a une adividéfinitoire, c’est la notion de
discrimination qui en a été I'objet ! D’ailleurs yole droit communautaire, le harcelement
n'est pas rattaché a la discrimination. Le harceétdgrest discriminatoire seulement quand il
est associé a un certain nombre de faits.

Concernant le harcelement sexuel, la France aékég# ce sujet en novembre 1992. Dés
le départ, la loi francgaise sur le harcélemeng&dmpulsée par la loi communautaire mais tout
en s’en écartant largement. La loi francaise sinaleélement sexuel a été une notion limitée
a I'obtention de faveurs sexuelles, ce qui étais Ibin de ce qu'on appelle le « harcelement
sexuel d’ambiance » (ou d’environnement hostile)i gu été retenu par le droit
communautaire. Dans la loi de 2008, la notion deélament sexuel d’ambiance introduite
par le droit communautaire sont désormais prisesoenpte par la législation francaise. Soit
dit en passant, les juges du fond prenaient déjgoepte, avant l'intervention législative de
2008, les questions de harcélement sexuel d’ambiand’environnement hostile. De ce point
de vue |a, il y a clairement eu un rapprochemertiteete droit francais et le droit
communautaire. Certains estiment, comme |'Assamaturopéenne contre les violences
faites aux femmes, que cette transposition esgjédlégparce que le texte n'a pas été codifié
(faisant ainsi obstacle a sa diffusion et a somgation). Ce qui est inquiétant c'est qu'une
proposition a été déposée pour codifier une noevedfinition du harcélement sexuel qui
intégrerait les apports de la loi du 7 mai 2008.ptaposition a été votée a l'unanimité a
I'Assemblée nationale avant d'étre rejetée paétafS c’est un peu surprenant.

2. La réception par le juge des solutions communaaitres

La réception désigne ici l'utilisation par le juigencais de normes communautaires pour
faire bouger les lignes en matiere de risques msgrtiaux. Un exemple relatif a la fonction
publique est éclairant a travers un arrét rendugp@onseil d’Etat du 11 juillet 2011. Dans la
fonction publique le systeme d’aménagement de éauv@E qui date de la directive du 15
décembre 1997 relative a la charge de la preuvs léancas de discrimination fondée sur le
sexe n'a pas été transposé dans le Code de ladionqmiblique alors qu'il 'avait été dans le
Code du travail. Le Conseil d’Etat en visant laediive de 2000 dans l'arrét du 11 juillet
2011 vient de faire évoluer le systéme de preuvd’ietmioduisant au Code la fonction
publique. On voit ici que le droit de I'Union a giérfaitement recu par le Conseil d'Etat au
soutien du régime probatoire en matiére de luttdérede harcelement moral.
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Un deuxiéme exemple de réception qui vient de lamtire sociale de la Cour de
cassation est aussi éclairant. Pour consacreidatiin de sécurité et de résultats en matiere
de harcelement moral, dans un arrét du 21 juin Z@0Essociation Propara »), la chambre
sociale a également visé au soutien de sa positidioit de I'Union Européenne.

3. Réception par le juge des solutions communautais

La grande loi de modernisation sociale du 17 jar#e2002 a été trés peu inspirée par le
droit de I'Union. C’est uniquement sur le systene ld preuve que les parlementaires,
sénateurs et députés, ont visé le droit de I'Uniora aucun autre moment le droit
communautaire n'a été évoquée dans le débat natmatonfection de la loi. Il y a une
influence beaucoup plus perceptible dans le domadenka fonction publique, qui est un gros
chantier concernant les risques psychosociaux. Daosord du 20 novembre 2009 sur la
santé et la sécurité dans la fonction publique,vamgie référence, mais une référence quand
méme, au droit de I'Union est perceptible.

Ceux qui s'occupent du droit de la fonction puldige sont longtemps désintéresseés de la
guestion de la santé et de la sécurité dans lemedirations. Pourtant la santé au travail ne
peut étre une préoccupation des seules entregmise&®s. L'accord conclu dans la fonction
publique fait référence au droit de I'Union et dplasition commune sur le stress au travail
dans les administrations centrales.

Dernier point, on trouve une inspiration commungatparfois de facon épisodique voire
anecdotique. Par exemple, un accord professionnskdteur bancaire qui date de juin 2011
fait une référence tout a fait modeste au droitI'daion et aux dispositions qu’elle a
instituées sur la médiation. L'influence européerqmique réelle, n’en reste pas moins ici
tout a fait périphérique au regard du sujet quieesbtre.

4. La « transpiration » du droit communautaire surle droit national

Le droit des fonctionnaires européens, notammerdgdement de 1968 et son article 12
bis peuvent faire I'objet d’'un commentaire. Ce textdatif & la définition du harcélement
moral est réedigé de maniére tout a fait différehidexte francais (art. L. 1152-1 du Code du
travail) et a donné lieu a plusieurs décisions dbuhal de premiere instance des
communautés européennes et du tribunal de la @ngtublique de I'Union. Comme en
France, les débats judiciaires et doctrinaux sé somés autour de I'exigence (ou pas) d’'une
intention malveillante (harcelante).

Ces débats entre la commission, le Tribunal de jgreninstance, le Tribunal de la fonction
publigue européenne pourraient relancer ceux que nonnaissons en France car il semble
gue la question reste encore une fois mal posées [@a décisions du Tribunal de la fonction
publigue européenne, il est dit que si I'on retiame conception intentionnelle du
harcelement, cela conduira a priver d’effectiviéé drotection des travailleurs parce qu'il
faudra que ces derniers prouvent l'intention deplyeur... ce qui est impossiblprobatio
diabolica). A mon avis, la seule vraie question n’est pasal®ir s’il y a une intention ou pas
mais de savoir de quelle intention on parle. Et daslistes le savent tres bien depuis
longtemps car ils se sont interrogés sur la nadieraute intentionnelle. lls ont parfaitement
montré que la faute intentionnelle n’était pastditiion de nuire et qu’ils pouvaient exister
une faute intentionnelle sans intention de nuing.e@ France, on fait semblant de croire que
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ceux qui défendent la position restrictive et itimmelle du harcelement moral défendent
une position impliquant l'intention de nuire. Ceest pas exact : ceux qui défendent cette
position disent seulement que le harcélement nswalaractérise de facon assez simple par
des comportementgolontairementhumiliants ou vexatoires. Celui qui les a accompie
pouvait ignorer leur caractére attentatoire a lgnié de celui qui les a subis! Et pour
judiciairement s’en convaincre, il ne sera nul lireske diligenter une expertise psychologique
du prétendu harceleur. En effet, c’est la signiftca objectivement vexatoire des actes
accomplis qui servira de guide aux juges saisisnfcola jurisprudence relative a la
dénonciation calomnieuse ou a la diffamation).

Débat

Claude-Emmanuel TRIOMPHE

Une question a Teun Jaspers. Il y une chose sampielans votre présentation au sujet de la
suppression du « bien-étre ». Cela est absolunosttaire a tous les mouvements en Europe,
pouvez-vous expliquer un peu le débat aux Pays=8asernant cette question ?

Un commentaire qui, a mon avis, est encore plusdpres ce que viennent de dire Patrice
Adam et Teun Jaspers et apres la séance de ce geatinis extrémement frappé de la double
posture qui existe en Europe entre d’'un coté I'acoeis sur le bien-étre et 'accent, assez

francais, sur la souffrance au travail. Je crois [guil y a une vraie question sur comment on

existe, y compris, comment outiller juridigueme®r, quand en France on négocier sur le

bien-étre, en réalité on négocie sur la pénibilitést extraordinaire... Que pensez-vous de
cette remarque ?

Laura CALAFA

Les juristes sont toujours a la recherche de lmitiéh de la loi. Tout le temps, ils cherchent
a définir les risques psychosociaux, dans le diatibnal et aussi dans le droit européen. Et je
crois que de ce cbté-ci, nous ne trouverons jalaaiponse. Deuxieme observation, pour ce
gui concerne les techniciens du droit mais aussiyiédecins, les psychologues, tous ceux qui
s’occupent des risques psychosociaux, ils ne chaetcjamais la définition, mais ils sont
toujours a la recherche d'une modalité permettantmésurer les risques au travail. Nous
sommes toujours au milieu, et je crois que le deaibpéen ne nous donne pas de réponse a
ces deux questions. Ces questions sont toujoursri@sv. quelles sont les définitions et les
modalités de mesure des risques psychosociaux r@raje Etes-vous d’accord avec cette
observation ?

Manuel ROXO

Pour Teun Jaspers: votre systéme de régulatiomseedortement sur un concept
d’autorégulation. Une bonne approche est dépenddmtia qualité des intervenants dans
'entreprise. Comment peut-on controler et améfidtegs interventions a partir des institutions
gui ont une position de contréle, notamment I'irjma du travail et les tribunaux ?

Teun JASPERS

Concernant la suppression du bien-étre, nous agorizeaucoup de discussions a ce sujet.
Cette décision a plus ou moins été influencée g@mmrganisations d’employeurs et le parti
libéral positionné a droite de I'échiquier polit&juLa discussion portrait sur une importante
déréglementation dans ce domaine. Des recherchest@menées pour tenter de connaitre
linfluence du bien-étre sur les politiques darns éatreprises sur la santé-sécurité au travalil.
Les résultats de ces recherches ne sont pas &ies €l n’indiquent pas réellement s’il y a
effectivement un impact sur les politiques d’entiggs. Or, aux Pays-Bas, si on n’obtient pas

48



une approche pratique, alors on choisi la suppres§ielle-ci a donc été ordonnée pour des
raisons pratiques ou pragmatiques ?

L’autre question porte sur les outils pour luttentre ces risques. La question est de savoir si
guelqu’un est informé des problémes qui se pasiamé I'entreprise et qui va prendre des
initiatives pour résoudre ces probléemes. Cela B@ojue les salariés qui ont une position
plutét faibles dans I'entreprise ne se plaindrast par crainte de perdre leur emploi. Que se
passe-t-il dans une entreprise quand un employéideau inférieur a été exposé au
harcelement ou au stress ? Généralement, il e @anin supérieur qui essaie avec le
plaignant de s’impliquer dans un processus qui cenu® en général par une discussion entre
le salarié ou son représentant et le pouvoir eXédet’entreprise chargé de I'exécution des
travaux dans ce département de I'entreprise. #uitre se passe, soit le Comité d’entreprise
ou le syndicat sera saisi. Une discussion s’amarakars avec le Conseil d’administration de
I'entreprise. Mais généralement il ne se passeaane salarié aura peur pour son emploi et
I'entreprise aura tres peu de risque d’étre co@tcdncernant sa politique de santé-sécurité au
travail tellement le nombre d’inspecteurs du travast faible aux Pays-Bas. La
déréglementation du droit du travail n’arrange .rigassi, I'action dépendra de la position du
salarié, a savoir s'il est assez fort pour discdésr problémes avec son patron.

Vous parliez de la transposition du droit commua@at Nous avons un grand doute sur ce
qui peut se passer en pratique. En terme de dedd,parait intéressant, si nous prenons aussi
les arbocatalogues dont nous avons parlés. Maisi@aegarantit que I'employeur va suivre ces
prescriptions. S’il ne bouge pas, alors rien mema et la situation restera la méme
gu’auparavant.

Patrice ADAM

Concernant la définition, effectivement, je croisilgfaut faire une distinction. Par exemple,
sur les risques psychosociaux, tant que ce n'estupa catégorie juridique — ¢a reste une
catégorie analytique — les juristes n'ont pas besdaine définition trés précise, et d’ailleurs
pour en faire quoi ? Qu’est-ce qu’on en fait quandait des travaux, on essaie de les définir,
on le fait tous, mais tant que ce n’est qu'unegmié analytique, juridiquement, on n'a pas
forcément besoin de le définir.

Et je crois c’est qguand méme une quéte un peu peddavance. En revanche, pour le
harcelement moral, en tous cas en France c’esidectest une qualification juridique, la il
me semble que la définition devient beaucoup piysortante et que les débats ne sont pas
purement académiques. Parce que, cette définttigage a la fois un régime juridique, qui en
France est d’ordre pénal, il y a un principe dgdlé&é des délits et des peines en France, donc
ne serait-ce que cet aspect-la suppose que |'omrat définition qui soit suffisamment
précise, et puis, au-dela de cette considératindique, cette définition a aussi une portée
préventive et politique. C’est-a-dire que, assezabement, il me semble que quand on
développe une conception trés intentionnelle dudtl@ament moral, ¢ca permet aussi de pointer
le fait que souffrance et harcelement ne sont pasnéme chose, et qu’en réalité le
harcélement n’est qu’une toute petite ile dansaéan de souffrance et, en réalité, quand on
est sur le harcelement, on est souvent sur destaspes « psychologisants » et trés inter-
individuels.

Une définition tres large du harcelement, politipeat, va accréditer I'idée que finalement,
tout cela est un probleme de conflit. On le voilwsnt, des que I'on va sur le harcélement, on
va sur des problemes de conflits individuels. $grdiaporamas, souvent on parle de conflit
individuel, alors que le probléme et I'enjeu soinbd’agir au niveau collectif. Et resserrer le
harcelement ce n’est pas moins protéger les sslariést a mon sens mieux les protéger,
parce gu'’il y a d’autres ressources juridiques sjoglement le harcélement.
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Le harcelement, toujours « harcélement », non,’ampas besoin de cela. Il y a une nécessité
juridiqgue de définir, ne serait-ce que sous la ogs pénale, il y a une nécessité aussi
politique, et préventive, parce que les modes degntion du harcelement, d’actes qui sont
attentatoires a la dignité. On ne met pas en pésEcmémes mesures de prévention par rapport
a des problemes liés aux restructurations, a dmsdgs organisations d’entreprise, qui vont
creer aussi de la souffrance parce que les servioats étre mal gérés, parce que les
changements vont étre mal expliqués, parce quilaura pas de suivi des salariés. Cela
appelle deux types de réactions bien différentge etois que la définition peut permettre,
aussi, de bien sérier ces mesures de prévention.

Sur la pénibilité, je signale simplement qu’en Egra loi du 9 novembre 2010 et le décret
du 7 juillet 2011 ont exclu les risques psychosaciméme de la négociation sur la pénibilite,
ce qui est quand méme assez incroyable.

Deux réponses, sans doute tout a fait mineuresffesitivement on ne s’est pas calés sur le
bien-étre, je crois que c’est parce I'on veut cuedtion, des lors que I'on veut arrimer un
régime juridique a une notion, soit suffisammenideo Or, la notion de bien-étre parait trop
fluide, trop insaisissable pour qu’on y arrime qgae ce soit qui serait d’ordre juridique. La
deuxieme raison, effectivement, c’est qu’en Frailgea une trés grande influence de I'école
de Christophe Dejours, de la psychopathologie dwail, de la souffrance qui a aussi
largement contribué a ce que les problématiquegeatrpar le versant de la souffrance au
travail. Clairement, cette école a occupé un esphoes le champ des discours, considérable,
tout le monde a pris I'habitude de parler de «f&an€e » en France, au regard de leurs
travaux.

Teun JASPERS

Un des principaux probléemes aux Pays-Bas est glyila aucune obligation d’avoir un
harcelement intentionnel : le fait que vous ditge suis harcelé » suffit a déplacer la charge
de la preuve du salarié a I'employeur. Celui quifse de harcélement ou de stress ou autre
chose fait peser immeédiatement la charge de lavpreur 'employeur, et il doit prouver qu'il

a fait tout ce gu'’il pouvait raisonnablement fapeur éviter que ce genre de probléeme
n'arrive dans son entreprise. C’est la force deenlgtgislation et ce systeme existait avant la
transposition de la directive-cadre de 1989.

Patrice ADAM

En France, la preuve ne pese, ni sur le salargymiemployeur. On a ce mécanisme qui fait
gue le salarié doit apporter des éléments de nataliee « voila, il y a peut-étre eu quelque
chose », on crée un voile d’apparence. Il y a tlraents objectifs qui étayent sa demande, et
ensuite I'employeur devra démontrer que ces élé&ndatfaits qui ont été préalablement
établis, ne sont que des décisions tout a faititdgs, totalement étrangéres a un motif de
harcélement.

En France, le harcélement non intentionnel estieffement pris en compte, puisque la Cour
de Cassation a condamné la position intentionniléame si, au final, quand vous regardez
attentivement dans le contentieux, vous ne voyezdgs formes intentionnelles ou on n’a pas
forcément avec une intention de nuire, au senseoiehd la Cour de Cassation, mais avec
une intention humiliante ou vexatoire. L'atteintéaadignité semble également centrale : ce
n'est pas que lintention, c’est également uneirgea la dignité, c’'est une volonté
humiliante ou vexatoire. Et dans beaucoup de jugé&raujourd’hui encore les juges du fond
continuent a étre sur cette logique-la, en résisida pression de la Cour de Cassation, qui
pour moi n'a pas de sens.

Mais le régime de la preuve est finalement un peunéme, et quand on dit comme le
Tribunal la fonction publigue de I'Union Européennque retenir une conception
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intentionnelle c’est faire basculer la charge derdeuve sur le salarié, pas du tout. On lui
demande toujours d’établir un certain nombre d'&éts objectifs : « j'ai eu des sanctions, il
m’a changé de bureau, il m’a retiré des dossi¢ts»e Ensuite, c’est au patron de s'expliquer.
Soit il a une explication rationnelle & donnerdahs ce cas-la, on dira que le harcelement
n'est pas retenu, soit il n’en a pas, et de cdite@ce de justification rationnelle, on déduira
cette fameuse intention harcelante. La loi se pkgele terrain de la justification. Or la
justification, c’est mettre sur le devant de largcées raisons pour lesquelles on a agi. Quand
on est sur le terrain des raisons pour lesquehea agi, on est sur le terrain de l'intention,
d’'une maniére ou d’'une autre, et on ne peut pahgaper. Mais ce n’est pas ce que pense la
Cour de cassation en France.

Véronique VAN DER PLANCKE

Sur la question de la faute intentionnelle, dong & déja beaucoup d’éléments qui ont été
dits, des éléments importants, mais je ne suisiasd’y voir trés clairs. Il y a un enjeu tres
important autour de cette question-la, et on \@itsent, a travers la jurisprudence qu’on est
passé progressivement a faire I'impasse, I'éconalaia question de l'intention, et plutdt de
se dire que si cet acte a pour objet de mener &lurésultat, 'auteur de cet acte est
condamnable quelle que soit son intention. Quanpiaoie de faute intentionnelle, c’est que la
faute intentionnelle c’est I'addition du savoir @i vouloir. Or, le harcelement se définit
comme la création d’'un environnement intimidantsthe, etc., quoi qu’on veuille. Donc
quand on dit qu’il faut retenir dans le harcélenmum la faute intentionnelle, le harceleur que
s’il a commis une faute intentionnelle, mais latéaintentionnelle n’est pas la méme chose
gue l'intention de nuire. C’est un degré en plusiddusi I'on prend les catégories pénales, on
n’est pas dans le dol spécial, on est dans leinhgls, mais la question est quand méme qu’en
matiere de harcelement, on a toujours dit qu’ifaliait pas spécialement obtenir I'addition du
savoir et du vouloir, il faut parfois simplementdaestion du fait que I'on devait savoir, que
si 'on commettait tel acte, cela allait aboutitedles conséquence. Donc, la catégorie de la
faute inexcusable n’est-elle pas plus juste ?

Il y a un véritable enjeu, certaines personnesharnelantes alors qu’elles sont persuadées
gu’elles avaient les meilleures intentions du mortttelonc leur dire « vous étes un harceleur
intentionnel », non, ce n'est pas cela, malgrésgeb#es sont harceleurs.

Patrice ADAM

Mais quand vous dites «il y a des personnes quoi barcelants malgré les meilleures
intentions du monde », épistémologiquement, voudsypposez déja la définition du

harcelement : « ils sont harcelants malgré... n,da n’en sait rien, cela signifie que, d’apres
la définition que vous retenez, elles sont hardcekan

Véronique VAN DER PLANCKE
Mais elles sont harcelantes parce que le harceleastrconsidéré comme la création d”un
environnement hostile, intimidant. C’est consubis¢h@ la définition.

Patrice ADAM

Vous postulez une définition du harcélement, a ans, qui est « c’est celle-la », il N’y a pas
de doute possible. Non, moi je ne suis pas dugddugue les choses se passent comme cela,
au contraire. « Pour effet ou pour objet », quamaswegardez, en France, on dit que ceux qui
défendent une conception intentionnelle prennemt tie largesses par rapports aux textes de
lois. Quand vous regardez au niveau du Tribunalladdonction publique de I'Union
Européenne, celui-ci vise expressément un comperienmtentionnel. Le Tribunal de la
fonction publique, comme la Commission européeanegnsideré qu’il fallait une intention.
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Et voila que ceux qui reprochent aux juristes feasigle prendre trop de largesses avec la loi,
reprochent au Tribunal de la fonction publigue d4El de faire une interprétation trop
littérale du texte. C’est-a-dire que quand vousdi il faut une intention » on va vous dire
« ah non, ce n'est pas possible, relisez le texi# guand un texte dit qu’il faut une intention,
les gens vont lire le texte, mais on va aussidiéngr qu’ils font une lecture trop littérale.

Loic LEROUGE

En deux mots, ce qui est intéressant c’est qu’istexun paradoxe aux Pays-Bas, c’est
gu’effectivement on va avoir un régime juridiquey xégime légal innovant, encore faut-il
pourvoir I'appliquer. C’est en effet une remarquetipente et c'est intéressant de voir que
I'inspection du travail a un certain nombre de pmts/ innovants par rapport a d’autres
régimes, mais finalement, paradoxalement, son rayantion est tres limité de par les
problémes d’effectifs qu'il connait.

Et en ce qui concerne la qualification du harcelaimeffectivement, je pense qu’il faut, en
tous cas, pour le harcelement moral, ne pas téartjir et aussi trouver d’autres fondements
juridiques pour appréhender les risques psychosoc{an a vu en Belgique qu’a travers les
guestions de charges psychosociales existait wa fartdement juridique qu’on peut appeler
devant la cour. D’apres certains échos de la CeuCaksation, c’était aussi une mode de se
fonder tout le temps sur le harcélement moral de@0D2 puisque effectivement, c’était un
texte innovant pour le systéme francais ; en rdwant se murmure que, maintenant, le
fondement du futur, ce serait I'exécution de bofueu contrat de travail.
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lll. Risques psychosociaux et influence du droit ammunautaire sur le droit des pays de
'Europe du Sud : une prise de conscience inspirgear de la transposition de I'accord-
cadre européen sur le stress au travail

Apres I'étude de la question de la politique eusspe et de la réception des questions en
lien avec les risques psychosociaux par les jugesrwnautaires, la deuxieme session s’est
intéressée a l'influence du droit communautairelesidroits nationaux du Sud de I'Europe.

Se sont succédés les intervenants suivants :

- Espagne:
Cristébal Molina Navarrete, Professeur de droit du travail et de la Sécuritiads,
Université de Jaén ;

- ltalie :
Laura Calafa, Professeur de droit du travail, Université de Véron

- Portugal :
Manuel Joaquim Roxo, Sous-Inspecteur Général du Travail, Autorité poes |
Conditions de travail.

La présentation du systeme espagnol a montré amelgrincertitude autour du concept
méme des «risques psychosociaux » (A). L'ltaliauasi montrée qu’elle connaissait peu
d’effet du droit communautaire sur son systemeonatiavec de vives oppositions sur le sujet
des risques psychosociaux (B). Enfin, le Portugalptus enclin a s’aligner sur les stratégies
communautaires (C).

A. Espagne : l'incertitude du concept de « risquepsychosociaux »

L'incertaine « obligation de prévention » des risgupsychosociaux dans le droit
espagnol. La Commission Européenne considére lincorporatiates «risques
psychosociaux » comme une exigence de modernité plelitique en matiere de sécurité et
de santé dans le travail, parce qu'elle insister ppe les Etats membres développent des
« voies de progres » a respecter, comme en tenmidee Stratégies Communautaires de
Sécurité et Santé dans le Travail (2002-2006, €&72D12). C'est pourquoi, '’Agence
Européenne de Sécurité et la Santé dans le Ti@H#OSHA) consacre une bonne partie de
ses efforts & analyser l'incidence de ces risquésue application pratique, au point de les
transformer en principe de référence pour son mcgmmotionnelle pendant l'exercice
biennal 2014-201%8. Presque simultanément, le Comité européen deedteurs du travail
seniors $enior Labour Inspectors CommitteeSLIC —) a tenu durant I'année 2009 une
session informative afin de dresser le bilan sgr detivités des Inspections de Travalil
Européennes en matiere de risques psycho-sociawprenant la décision en 2010, de
concevoir et mettre en pratiqgue une campagne $gpéeifl'inspection sur ce type de risques
pour lI'année 2012 et dans les toutes les InspactienTravail de I'Union Européenne, de la
Norvege et de l'lslande.

Paradoxalement, ce vaste programme d’activités isteexavec l'incertitude continue
autour du « concept juridique de risque psychosectans le cadre européen. A ce jour, la

4 |information a ce sujet est disponible sur le wdhttp://osha.europa.eu/en/news/eu-osha-agency-tpaigmon-psychosocial

risks?utm_source=oshmail&utm_medium=email&utm_canmp=oshmail-106
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politique de I'UE renonce a un réglement normati§@nére par conséquent de l'incertitude
au sein des Etats membres sur la portée précisettdepolitique. L'Europe, particuliérement
continentale — le systeme Anglo-Saxon préfere wifféier le traitement des divers problemes
et concepts — s’attarde sur une vision « unitaiieeqglobe tout » pour comprendre ce qui se
trouve derriere des situations complexes et héddegy telles que celles du « stress lié au
travail » et de la « violence au travail », qushigas confirmée sur le plan normatif.

En outre, la préoccupation institutionnelle commuiase de rétrécissement de la
signification et de la portée de ce type spécialridgques professionnels contraste avec
I'absence d'une politique paralléle pour une réglegation précise de ces mémes risques. Au
contraire, la référence continue au caractérestpieis « émergents », malgré le fait qu'on en
parle et qu'on écrit sur eux depuis plus d'une uiéiee au niveau de la Communauté
européenne, révele le désir de laisser ce champladeéglementation normative
communautaire vide pour que ce soit les Etats @u partenaires sociaux au niveau
communautaire, qui fassent face a une telle tache.

Ce contraste de traitements — étendu au niveaustouts, des débats sociaux et des
meédias ; trés peu en termes de politique de ragnlat et l'incertitude qui en résulte sur
l'obligation de prévention de ces risques, paraitiqulierement important en Espagne. Dans
celle-ci, les stratégies communautaires sur largécet la santé au travail et les regles
communautaires relatives a la prévention des risguafessionnels ont eu une forte influence
a la fois normative et institutionnelle. Le « Dregpagnol de la prévention des risques dans
I'environnement de travail » est un des plus cotspde développés dans I'Union européenne,
sans aucun doute. Malgré les insuffisances, lasw&xet les contradictions qu’il peut avoir,
comme par exemple les modeles de gestion exterfiaatien préventive opposé au modeéle
de gestion interne affirmée par la CJCE, la modérde notre cadre de réglementation
préventive est largement reconfiue

Par conséquent, dans I'ensemble, 'Espagne estaoiaptée au cadre communautaire
dans ce domaine et encore davantage au cadreatibeia — Convention de I'OIT 189 —. Plus
encore, certains risques émergents, tels que ldasgues organisationnels », liés a des
nouvelles formes d'emploi — temporalité — et d’migation du travail — sous-traitance —, ont
eu une influence directe et ont donné lieu a disssizéciales. C'est le cas de la loi 32/2006 du
18 octobre 2001 concernant la régulation de la -s@itence dans le secteur de la
construction et qui a essayé d'y faire face avesuates relatif a ce facteur trés singulier de
risque que représente la sous-traitance.

En outre et puisqu'une partie de la politique @actontre les risques professionnels
d'origine psychosociale est liée a la protectiamd&e sur le principe d'égalité de traitement,
on doit rappeler qu’en Espagne le droit communeaii@e lutte contre la discrimination a été
I'objet d'une intense transposition en droit inker@ans ce domaine, de maniére expresse |l
est obligatoire de prévenir certaines formes ded@ment discriminatoire — harcelement
sexuel et harcelement pour des raisons de sexes-lelaadre des directives sur I'égalité de
traitement. Cela est prévu au sein de l'article_dB3/2007 du 22 mars relative a I'égalité
entre les femmes et les hommes.

8 1a principale loi estla loi 31/1995 du 8 novemb894, entrée en vigueur en février 1996. Par leegilila été expérimenté plusieurs
réformes.
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Cependant, malgré cette transposition extensivéngtnsité du droit de la prévention
espagnol, la conformité au régime de base commametdt international, il n’existe pas de
|égislation spécifique sur la prévention des risgpefessionnels d'origine psychosociale ni
non plus une seécurité juridiqgue raisonnable autode la nature obligatoire de I'action
préventive relative a ces risques, surtout par adpp certains d'entre eux, comme par
exemple le harcélement au travail mebbing» —. Le caractére diffus de la réglementation
espagnole ou le modéle de réglementation indiffdééenen Espagne sur ces risques pousse a
traiter uniquement de facon générique ces risquemmduit a de multiples lectures de la
portée de I'obligation de prévention de I'employaes risques psychosociaux.

C’est pourquoi il est si important d'analyser chagsysteme juridigue national afin
d'évaluer I'efficacité de chacun d'eux et d’effectun échange d'expériences qui contribuera a
faire des progrés dans ce domaine. Heureusemgatirdhui nous avons déja des outils qui
peuvent nous aider a mesurer, avec une certaingiore et pertinence, ces différences de
soins ou de mise en ceuvre, telles que la célebENER (Enquéte européenne auprés des
entreprises sur les risques nouveaux et émergamishgence européenne pour la sécurité et
la santé au travail en 2009. Il est intéressant téére une analyse de mettre en relation le
niveau que chaque pays occupe dans cette listec€llssement » /ranking» — et le type
de réglementation qu’ils possédent, ainsi que éspérience en terme d’application du droit.
En tout cas, ici, nous nous concentrerons sur héghége du traitement juridique actuel des
risques de nature psychosociale dans le droit egbdg la prévention.

1. Un cadre commun, une diversité d'options natiorlas: dialectique de la
réglementation et autorégulation

Nous devrions commencer cette analyse en mettaé@vidence que cette large situation
d'incertitude réglementaire n'est pas juste catatitfie de I'Espagne, en tout cas, comme il a
éte dit, elle est alimentée par I'attitude abstemntiste et diffuse du législateur communautaire
lui-méme. La technique d’harmonisation par lesctives-cadres, telle que la 1989/391/CE,
cherche a établir un systeme de droits, d’obligetiet de responsabilités dans le domaine de
la prévention des risques communs a tous les pay¥dion Européenne, mais en laissant
une large marge d'options institutionnelles darequk pays. Toutefois, il est certain que le
|égislateur communautaire n'avait pas prévu quenené@vec une large tolérance de révision
et d’évaluation, tout ce temps ait profité a unéetdifférence de réglementations vraiment
remarquable par rapport a une typologie de risquésa en juger par la jurisprudence de la
CJCE, reléve nettement du plan de la réglementaadne communautaire. Ainsi, la décision
du 15 novembre 2001, affaire C-49-2000, Commisgidalie, ne laisse aucune doute sur
l'inclusion des risques psychosociaux dans l'obbgad'évaluer les risques. En outre, les
|égislations nationales qui possedent une reglamtient spécifique — exemple : Suéde,
Finlande, Belgique...—, montrent clairement que, #ondntalement elles couvrent les
principes et les regles générales de la directerd@B9, puis la concrétise a travers divers
critéres non-normatifs, mais d’une tres grandeaugrice pratique.

En effet, ces derniéres années ont produit uneisteexe de modeles tres dissemblables
de réglementation des risques psychosociaux : damag certains pays ont opté pour une
législation spécifique, spécifiant l'obligation geévention dans le cadre du plan d'action
préventif de I'entreprise, fournissant un cadreégé@het commun a tous les risques ; d'autres
maintiennent un mépris important de la réglemeondtgislative. En conséquence, le résultat
est: un «méme cadre Iégislatif communautaire »ur pta prévention des risques
professionnels, transposé en général de maniereadente dans tous les pays de I'UE, qui a
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connu divers « modeles de réglementation » poutdgaes psychosociaux, créant différentes
« expériences juridiques » nationales.

Le fait d'avoir « abandonnd»une réglementation spécifique de cette question au
dialogue Social, par le biais d'Accords-cadres camsmtaires, uniqguement de nature
contractuelle et sans politique, a contribué aecdisparité. Les mémes législations qui
spécifient l'obligation de prévenir dans leurs g@extnormatifs I'obligation patronale de
prévenir ces risques — Suéde, Finlande, Norvégeemark, Belgique, Italie et France — a
'égard conjointement du stress, du harcélemerdeeta violence, mettent en évidence la
difficulté objective de Iégiférer sur des situasotiont la variété et la casuistique ne rendent
seulement possible que l'application de principéségaux ou de concepts juridiques
indéterminés. Aussi, il est préférable de désigmesysteme non contraignant, mais avec des
instruments plus pratiques et flexibles — guidesrmes, codes de conduite, des ententes
contractuelles collectives, pas normatives — Eftrepwon constate aussi en plus de ces
difficultés, les limites des Iégislations spécifguen observant les problemes d’application de
lois de grande envergure comme celle de la Fraec20®2 ou plus récemment de pays
comme la Hongrie et la Lettonie. Cela, montre quékt pas suffisant de |égiférer pour mettre
en ceuvre la Iégislation.

Depuis cette perspective, les expériences reuskiedres lois, comme la Suede, la
Belgique ou les Pays-Bas, mettent en évidence gung iglementation précise concernant
cette question, qui dépasse les principes géndatawcadre législatif, menant a une mise en
ceuvre effective dans les entreprises, il n’estoasible d’obtenir une politique de prévention
efficace de ces risques. L'appel de la Commissisopgenne concernant des pays comme
I'Allemagne par rapport a leurs mauvais résultatssda prévention du stress au travail, ainsi
gue la France, qui a été contrainte de changetia@opn 2009 en étendant I'obligation de
négocier sur le stress au travail relatif & I'Aceoadre europédf) a montré la nécessité de
combiner correctement I'hétéronomie (action de tjiret I'autonomie (droit du dialogue
Social et de la négociation collective), comme idetruments d’orientation — guides, codes
de bonnes pratiques —.

En somme, ni la loi par elle-méme, ni I'autorégiglatconventionnelle ne sont suffisants.
En effet, d'un coté, il existe ce qui pourrait galer « modéle de régulation juridique
indifférenciée » en faveur de l'autorégulation,lexilve et/ou d’entreprise, de ces risques.
Dans ces cas, qui sont majoritaires, on choisitndegarder au niveau législatif aucune
référence spécifique a ces risques, laissant lam@&mtation spécifique a d'autres sources du
systeme, aux institutions publiqgues — politiquesnpotionnelles ; codes officiels de bonnes
pratigues ; normes de gestion — aux partenairegaeo — négociation collective —, a
I'employeur — codes de conduite unilatérales -st@&ecas du Royaume-Uni, de I'lrlande, de
I'Allemagne, de I'Autriche, de 'Espagne.

D’un autre c6té, des pays ont en revanche préfaldirtquelques références Iégislatives
a ces risques : soit au stress au travail soittacelement au travail. Cela inclut une référence
explicite a l'obligation patronale de préventionerb que l'on fasse référence de facon
générale a des obligations et a des outils génétayrévention et sans préjudice de I'appel a

4 Rappelez-vous qu'il y avait un temps ou les Instiis communautaires croyaient en la nécessitéglementer ces risques par une
directive, au moins le harcélement moral au tra®olur la Commission européengé,La “Stratégie communautaire de santé-sécurité au
travail 2002-2006) et pour le Parlement Européed@dalution 2001/2339 (INI).

8 Dans I'espace prévu par les présents statuts 1Bbeadu traité sur le fonctionnement de I'Unionopéenne (TFUE)-articles 138 et 139
avant le traité sur I'Union européenne (TUE).
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la participation des différents acteurs du systendéeentif pour réaliser cette obligation avec
une difficile application opérationnelle ou pratglC'est le cas des pays nordiques — Suéede,
Finlande, Danemark, Pays-Bas — mais aussi desqoaysie la France (2002) et la Belgique
(2002, 2007).

Enfin, plus proche dans le temps, certains paysndurhoisir, sous la pression d’'une
expérience décevante et appliqguée du cadre juadiggnéral, ou méme spécifiques, un
« modele promotionnel », avec l'inclusion expredseréférences pour la prévention de ces
risques, ou certains d'entre eux —comme le staessravail —, mais sans contenir une
réglementation législative propre, mais plutbt umgentation vers une autorégulation
collective. C'est le cas de I'ltalie (2008) et @é&tance (2009).

La politique communautaire sur la régulation desjues psychosociaux est favorable,
par conséquent, a cette tendance a l'autoréguletidective, a valeur juridique positive tout
en soulignant son insuffisance. Grace a la promotio dialogue social communautaire —
cadre et multisectoriel —, la Commission pourswetnd buts, en principe pas facilement
conciliables :

a) faciliter le réle de renouvellement et d'améliaratie la politique sur la sécurité et la
santé au travail, qui est attribué a une politigogenmunautaire de I'Union, grace a une
intervention plus vaste et dynamique dans les atiigs |égales a caractere préventif attribué
aux employeurs, ainsi en est-il d'une typologie sjgtend aux risques au travail nouveaux ou

émergents qui n'est pas prévue expressément dagstéme ;

b) la réalisation de cet objectif de la politique dréljlementation passe par la maitrise
de l'exercice du pouvoir réglementaire des institigt et un assouplissement des controles,
préventifs ou coercitifs, menée par les institwiguibliques, qui sont largement positionnées
en faveur de controles et de garanties de leurr@rdpveloppement socio-économique, a
savoir, les destinataires des régles, qui devidnesrprotagonistes dans le fagonnement des
droits applicables, ou du moins la facon particelides droits Iégalement fixés de maniere
générale ou abstraite.

En conséquence, les partenaires sociaux montrengingularité remarquable concernant
la réglementation et la gestion du reste des rsguefessionnels, a travers leur autonomie
collective et leur mode de fonctionnement flexifhen inaliénable) appelé Réflexive Soft
Law » ou « Droit réflexif non-contraignant » qui veoavpour fonction de spécifier en termes
génériques I'étendue des obligations légales dashdmp de la prévention. Le choix s’est
porté sur la conclusion de divers accords en fondlu type de risque visé. Mais leurs effets
sur I'ensemble de I'Union Européenne sont déceesmtaison de I'ambiguité des contenus et
de la relativité de leur efficacité conduisant a oheertitudes concernant leur application dans
de nombreux pays. En tout cas, une application p&sréalisée de la méme fagon dans tous
les secteurs. Le cas de I'Espagne est un exempglettedelenteur de I'implantation des accords
et de l'incertitude.

En termes de contenu, la réglementation convergimecommunautaire laisse ouverte
l'application de principes préventifs et proactiisi sont eux-mémes issus du cadre de la
directive 89/391 au moyen de I'évaluation des Bsogui sont identifiés et qui ne peuvent pas
étre évités (approche de la prévention des risqiéais nous avons aussi des mesures de

“9 pour une étude approfondie des différents modé&eggulation, V. Garcia Jiménez, M. ;De La Casas@Qda S. ; Molina Navarrete, C.
Regulacién de los riesgos psicosociales en los emi#s de trabajo: panorama comparado de modelopgrencias en Europa y América.
Bomarzo-Laboratorio Observatorio de Riesgos Psm@aks de Andalucia. Albacete. 2011.
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situations plus opportunes ou spécifiques qui @ja été mises en place dans I'entreprise par
le biais de systéemes d'alerte précoce ou de gestorconflits découlant de risques
psychosociaux (approche des ressources humaineg @mbivalence est beaucoup plus
marquée dans l'accord sur le harcélement et l@&nael, comme mentionné au paragraphe 4
selon lequel les efforts de prévention sont camssitde «la sensibilisation de tous les
membres du personnel et de fournir une formatioprapiée » et que les « entreprises
doivent rédiger une déclaration qui ne tolére @maviblence et le harcélement », « cette
déclaration doit spécifier les procédures a sugrrecas d'incidents ». Cela devient donc une
approche qui est beaucoup plus du ressort de lalittqpe de gestion des ressources
humaines » (formation, code de conduite et gestierconflits) que d’'une « politique de
prévention primaire » basée sur une évaluatiorésyaique.

En revanche, les « lignes directrices multisecliese> sur les violences externes ou de
tiers sont paradoxalement beaucoup mieux articuekss refletent aussi bien les mesures
typiques de la gestion des ressources humainesil§gesation, formation, etc.) et les
techniques de I'évaluation et de la planificaties dctions de prévention. Elle parie en outre
sur une combinaison des approches — la gestionrefesources humaines basée sur le
reglement des différends et la gestion préventbasée sur le systeme d'évaluation des
conditions de travail. Une synthése est égalem&siepte dans la plupart des lois spécifiques
qui existent dans I'UE a cet égard et dont les @gsances succinctes offrent des
informations adaptées —. Généralement, les préwdsioe constituent pas une grande
nouveauté réglementaire, mais une réalisation sirdes principes et des moyens implicites
dans le reglement général, car elle a plus unetiongédagogique et de guide que
réglementaire.

En somme, en plus de la diversité évidente desatsifis réglementaires et des
expériences que nous trouvons dans I'UE a I'égatd teglementation préventive des risques
psychosociaux, la principale lecon de cette expéeequi peut en étre extraite est
I'importance relative de I'existence d'une légistaspécifique a promouvoir la gestion réelle
de ce type de risque. En réalité, ce qui est vmaimenportant, c'est une politique
d'engagement pour l'application du cadre juridipaiedes acteurs institutionnels et sociaux.

C’est pour cela aussi que les modeéles de l'auttaég, comme le cas britannique, et les
cas de régulation spécifiques, telles que la latysi de la Suéde ou de la Belgique, donnent
un résultat positif méme s'il existe des engagesnefficaces par les autorités de prévention et
les partenaires sociaux. En bref, I'existence dlonspécifique ne garantit pas I'efficacité
d'une activité de prévention pratique sur le tarrabn absence ne constitue pas pour autant
un frein a une politique de prévention efficaceumpa qu'il y ait un ensemble cohérent
d’engagements institutionnels et sociaux visanb@andr un effet aux obligations générales
contenues dans le systeme commun de prévention.

3. Traitement des « risques psychosociaux » dans dgsteme des sources du droit
espagnol de la prévention : un modéle diffus ou inffiérencié

a. Le traitement juridique : I'absence de « législaon spécifique » n’équivaut pas a
un vide régulateur

L"Espagne est un des pays qui accueillent ce gueappelle le « modele diffus » ou de

« réglementation indifférenciée » des risques psystiaux. Comme en Grande-Bretagne, en
Allemagne ou en Autriche, en Espagne il n’existe ¢ législation spécifique sur les risques
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psychosociaux. Cette absence de disposition sgéeifia signifié une réduction de
'engagement institutionnel et patronal envers pedicipes et les regles générales de
prévention de ces risques. Par conséquent, ledautlemande des entreprises espagnoles est
faible — 18 % des entreprises de plus de 10 tlavad, qui, ne constituent seulement que
10 % de loin inférieure a la moyenne européennateua de 30 % — selon I'enquéte ESENER
susmentionné.

Paradoxalement, notre politique est celle qui tefle plus clairement l'existence de
risques psychosociaux. Mais pas sous la formedgunir Iégal explicite, mais d'une maniere
générique. Ainsi, d'une part, I'annexe VI du regaimdes services de prévention — Décret
Royal 39/1997 du 17 janvier 1997 — évoque une ftiomaspécifigue dans ce domaine.
L'« Ergonomie et la psychologie appliquée » sordriiés comme « technique de prévention
des risques psychosociaux » au méme niveau quéelaite au travail, I'hygiene industrielle
et la médecine du travail. En conséquence, ellecessée doter les professionnels de la
prévention d'une compétence professionnelle spéeifpour s'occuper de la mise en pratique
des obligations et principes généraux fournis arLbi sur la prévention des risques
professionnels (LPRL). D’autre part, elle comprexgressément le principe d’'une « l'action
préventive complete », en réponse a des facteursa@ges psychosociaux. Par conséquent,
elle définit explicitement I'obligation de faire @i« planification de la prévention, de la
recherche pour un ensemble cohérent qui integteckanique, l'organisation du travail, les
conditions de travail, les relations sociales iafllience des facteurs environnementaux au
travail » (article 15 (1) (d)) LPRL).

Or la vigueur de la disposition de droit commun tmera I'évidence clairement que les
risques psychosociaux sont implicites dans l'enterdb la construction espagnole de la
prévention des risques, le fait est que le pessimigne dans notre expérience, étant donné
I'activité institutionnelle et sociale limitée a sagjet et la grande incertitude qui existe dans la
plupart des « sources de réglementation » et ldogedes politiques de prévention. C'est
pourquoi l'image est négative. Pour cette raisomajorité de I'opinion a conclu que sans un
cadre juridique précis qui clarifie I'obligationémentive dans ces cas, il sera trés difficile de
progresser considérablement dans la préventioeslesues et de nous élever au niveau des
pays européens les plus avancés dans ce domaine.

Mon évaluation est partiellement différente. Maisanvient d’en faire une approche via
le traitement des risques psychosociaux dans teragsdes sources juridiques. Bien entendu
la premiére étape doit étre juridique. Ici, le bikst négatif pour essentiellement deux motifs.

La premier est l'observation que des mesures #iyiss prises sur cette question ont été
partielles et unilatérales, étant donné qu’elles Implement renvoyé a des situations de
« harcelement discriminatoire », notamment danscddre de la l|égislation contre la
discrimination et non sur la prévention des risquesessionnels. Ainsi, I'article 48, la Loi
3/2007, établit I'obligation de prévention du h#ogent sexuel et du harcelement en raison
du sexe, mais d'une maniere plus programmatiqueffqative en donnant la priorité a
'approche typique de la gestion des ressourcesaimes plutét que celle relative a
I'évaluation de telles situations, comme si c'était risque psychosocial pour les
professionnefd.

%0 Article 48 (des mesures spécifiques pour prévenirdrcelement sexuel et le harcélement en rais@exien milieu de travail) : 1. les
entreprises devraient promouvoir des conditionsaleil pour prévenir le harcélement sexuel etdecélement pour des raisons de sexe et
d'arbitrer les procédures spécifiques pour préwaraux plaintes de canal ou des revendicationpeuient, par ceux qui ont subi le méme.
Les mesures qui devront négocier avec les rep@ssntles travailleurs, tels que le développemetd diffusion des codes de bonnes
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Le second motif réside dans le fait que les prigugipaspects pris en compte par le
législateur sont nettement la répression ou laradipa au détriment de I'aspect préventif.
Ainsi, d’'une part, dans le cas du harcelement awail, celui-ci fait 'objet d’'une inclusion
spécifigue dans un méme corps législatif, commatde cas des agents publics et des
travailleurs indépendants, surtout dans le premaer — article 14.h) et 95.2 du Statut des
fonctionnaires de base (EBEP) —. D’autre part,dales initiative juridique qui a prospéré
jusqu'ici sur le harcelement moral a été son inatudans la réforme de 2010 du Code pénal
(CP) et qui qualifie juridiquement l'infraction dercélement moral au travail comme une
forme d'infraction qui dégrade le travail (Art. 1ZPY*. En définitif, le droit espagnol met
'accent sur les aspects de réparation (indempoisgagt punitifs (sanctions disciplinaires et
pénales) plutot que sur I'aspect préventif.

b. La réception lente mais progressive de I'obligan de prévention des risques
psychosociaux dans la négociation collective

Dans un systeme mature de relations professiosndi@s lesquelles est reconnu au
principe de l'autonomie collective un traitement g@eemier plan, l'absence d'une
réglementation législative spécifique dans le domaie devrait supposer, comme indiqué,
aucun obstacle a un dispositif de régulation plues suffisant afin de réaliser dans la pratique,
les obligations de prévention et les principes éaserdans la LPRL général. Or, a cette fin, les
partenaires sociaux en Espagne sont généralengantapides pour recevoir formellement
dans notre systeme de relations conventionnellss «deccords-cadres communautaires »,
comme a la fois le stress, la violence et le haméht avant que d'autres pays ne les
incorporent dont I'Allemagne, l'ltalie ou la Franeeméme le Royaume-Uni.

Cependant, I'immédiateté de la transposition na konféré ni une force normative du ni
une clarté suffisante de la politique de gestios deques de cette nature contenu dans ce
cadre. Premierement, parce que 'Espagne a sumélae mécanisme que l'accord initial, qui
est de cautionner l'efficacité juridique a sa disien obligatoire et non a la réglementation,
de sorte que la projection dans le systeme coroamdl dépend de la puissance de l'influence
des partenaires sociaux qui ont signé les accdrds pouvoir réglementaire de I'accord.
Deuxiémement, parce qu'ils se sont limités eux-nséen&anscrire littéralement les accords
européens, sans en faire une adaptation partieutiérsans inclure de guide « officiel » et
consensuel pour rendre plus certain et pratiqueisa en ceuvre efficace et réelle comme cela
est arrivé en Grande-Bretagne et en France par m&erRour le moment, trés peu des
conventions collectives ont organisé ce cadre dstiagye préventive du stress et du
harcélement en milieu de travail, parce que saptioin est, aujourd'hui, faibfe

pratiques, de mener des campagnes d'informatiodeoformation peuvent étre établis a cette fin. es keprésentants des travailleurs
devraient contribuer a prévenir le harcélement slegtile harcélement pour des raisons de sexeadailtipar le biais de sensibilisation des
travailleurs du méme et de l'information a I'adeeds I'entreprise de conduite ou de comporteméits gtaient au courant et qui pourrait
entrainer »

*1 vid. STS, deuxiéme chambre, 28 octobre 2010. Exipasdlu travailleur a des traitements dégradanisimas par I'employeur comme
k('intimidation au travail. Le crime d'atteinte ‘@ntégrité moral est alors retenu ex Article 17&P comme pour un crime de préjudice
moral ex Article 247 COP. Fixe également compenrafiour dommages moraux de 18 000 euros, réaffirsardoctrine, contenus,
notamment dans le jugement 915/2010, aux termesetiugles dommages-intéréts moraux ne peuventtpasaculés selon des critéres
objectifs, mais ils peuvent seulement étre calcdé#ss un process global basé sur le sentiment steciéparation des dommages causés par
l'infraction pénale, selon la nature et la graditéfait, en encrant les demandes des intervenants|d réalité socio-économique ».

%2 pour une étude approfondie de ces dernieres AA¥dorfl : SAN MARTIN MAZZUCONI, c.). Le traitement a$sique des risques
psychosociaux. Observatoire permanent des risquessychgsociaux. UGT-CEC. 2010. Disponible en
http://extranet.ugt.org/saludlaboral/oprp/Documseft@0Noticias/TratamientoConvencional.pdf
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De la méme maniere, la négociation a été étenduecanflits socioprofessionnels, a
caractére de groupe et individuel, aux mécanismneegedlement extrajudiciaire des conflits
qui existent depuis un certain temps au niveatEdatlou régional et qui sont le résultat de la
négociation collective et des accords sociaux @asogouvernements. Sauf pour quelques
expériences « pilote », avec peu de succes jusgytaurd'hui, ces systémes consolidés de
meédiation-conciliation n‘ont pas servi a consolidess formes d'intervention protectrice,
plutét que la prévention primaire, contrairemertteaqui est arrivé dans des pays comme le
Royaume-Uni, I'lrlande, la Belgique...

Toutefois, la faible présence dans la politique gistion de l'action collective —
conventionnelle et de résolution des conflits — deques psychosociaux ne signifie pas
gu’elle n'existe pas, ou qu'elle soit complétemiemits de propos ou simplement marginale.
Cela devrait étre mesuré en termes qualitatifséplgque quantitatifs. En examinant les
accords collectifs, on voit de plus en plus notaminaes entreprises qui prétent attention aux
risques psychosociaux de sorte gqu’elles établissemtevoir pour I'employeur de les inclure
dans leurs évaluations des risques.

De méme, se multiplient les accords incorporantsystemes de gestion des conflits liés
a ces risques, notamment en matiere de harcelemmal — seuls ou conjointement avec le
harcélement sexuel, selon une formule unitairesgmible la plus précise—. Aussi, pour
citer un exemple récent, il faut noter le doubdétément que fait la CC 2011-2013 Telefonica
en Espagne (SAU - 4 ao(t 2011 BOE) qui, d'une pagpse une obligation spécifique aux
entreprises d'évaluer les risques en prenant empteol®s « risques psychosociaux » (clause
10) et d’autre part qui incorpore dans le textelal€onvention, en annexe, un protocole
d'action en cas de harcélement au travail, sexuelpaur raison de genre au travail
(Reglement 12.3 et annexe 2). De méme, I'action pdetenaires sociaux espagnols est a
soiuligner, surtout pour les deux syndicats less pleprésentatifs qui ont fait un effort
extraordinaire ces dernieres années pour allefagtant sur la politique de prévention des
risques psychosociaux grace a nombreuses actilgtpsomotion et d'assistance.

En ce sens, en des termes similaires a ce quirest aans d'autres pays, comme la
France, la Belgique, le Luxembourg, le Royaume-l&s,Pays-Bas, les syndicats espagnols
ont également élaboré des lignes directrices paanter les actions des employeurs et des
représentants des travailleurs dans ce domaineukr, la CCOO a promu la conception
d'une méthode précise de I'évaluation des risgsyshpsociaux (ISTS 21) qui, en dehors de
la polémique qui a émergée realtive a la «la gueles méthodes », montre une bonne
symbiose entre |"action scientifique et l'actiondigale. De son c6té, 'UGT-CEC a créé un
Observatoire Permanent des risques psychosociauxeafournir des études spécifiques sur
I'incidence des risques psychosociaux dans leérdiffs secteurs d'activité et de diffuser la
culture préventive en matiere d’organisation, denmtion de l'apprentissage des meilleures
pratiques, de sujets de négociations pour qu'atlesrporent des clauses de gestion dans les
accords collectives.

> Un suivi trés a jour de cette évolution est disptmidans la section « négociation collective » @adalouse
psychosociaux des risques Laboratorio-ObservatbARPSICO):http://www.larpsico.es/index.asp?ra_id=47
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c. L'action institutionnelle : l'interprétation de l'inspection du travail et de la
sécurité sociale (ITSS)

Du bref examen des différents modeles de réglementdes risques psychosociaux,
nous avons vu ceux qui sont réellement fonctiondekt-a-dire ceux qui ont une certaine
expérience appliqguée de la réglementation et guengont pas limités a observer les régles,
mais qui ont réalisé une politique concréte de ton et d'orientation pour rendre ces
regles applicables dans les organisations. Paréqoest, aussi bien dans les pays avec une
législation spécifique que dans ceux avec une égtbation substantielle, tout le succes,
relatif au moins, passe par I'implication des aitésrpubliques de participer a la projection du
droit dans les différents domaines et au niveawdganisations de travail. C'est ce que nous
voyons en Belgique, mais également au Royaume-tJain drlande, ainsi que dans les pays
nordiques. Lorsque cette implication est inférieweec un ou aucun droit spécifiqgue, son
efficacité pratique est grandement réduite (FraAdemagne, Italie). En Espagne, les limites
sont évidentes, parfois I'implication est déficenparfois aussi par la permissivité excessive
et l'absence de restriction des regles opératilmmel’'une et l'autre de ces attitudes
contribuent a quelques incertitudes et frustrations

Cependant, dans ce contexte il faut aussi appréoer progressive évolution positive,
bien qu'insuffisante jusqu'a aujourd’hui. Donc,cgacune fois et sans porter préjudice au
bilan et & la conclusion, on vérifie que ce n'est @ant un probleme de Iégislation / régulation
gue d'une volonté applicative. Pour analyser l&kdusituation nous nous concentrerons sur
trois domaines publics :

- celui duleadershippolitique (r6le des administrations territoriales)

- la direction scientifique et technique (Instituttidaal de santé et sécurité au travail et
leurs homologues régionaux) ;

- ce qui concerne la surveillance et le contrélealenise en ceuvre de la politique de
l'inspection du travail et de la sécurité sociale.

Pour ce que fait la premiere, concernant les d@étoadministratives, il faut souligner que
nous assistons a une adoption croissante de «cpteso» pour la gestion des conflits
découlant de situations dérivée du harcelementglmoobbinget également sexuel) suivant
le mandat prévu a cet effet dans la Loi susmené@18007. Laissant de coté les nombreuses
initiatives déja approuvées dans différentes régiaatonomes, surtout en Catalogne et au
pays Basque et aussi un nombre important de muatiiép — et d’administrations
institutionnelles comme les Universités Publiqueau-stade actuel, il convient de souligner
I'initiative remarquable de I'Administration génkrade I'Etat concernant le harcélement
moral au travail (¥ juin 2011 BOE), comme en ce qui concerne le hanséht sexuel et le
harcelement en raison du sexe (8 aolt 2011 BOEniR&s autorités on attendrait beaucoup
de la création d'un « systeme incitatif » pourlfiei l'utilisation des dispositifs existants par
les entreprises, en particulier les PME.

C’est certainement dans le domaine des « normegedgon technique » des risques
psychosociaux ou se joue de maniere la plus farteitte pour la conversion en pratiques
généralisées de la réglementation générale actéepartir de celles-ci, on peut aboutir a un
concept opérationnel, pratiqgue de «risque psydiascau travail » et de « mesures
préventives » de tels risques. Un bon exemple 'elsintle, sur le harcelement au travail
(2007), ou sur le stress au travail, le Royaume{dmégles de gestion du stress » Stress
Management Standard 1996 »).
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Par conséquent, en Espagne on ne peut pas dildngtieut National de la sécurité et la
santé au travail (INSHT) ait rempli ce role de «malisation » de la gestion du stress au
travail et de violence et du harcelement. Celarest non pas parce qu'elle ne fait rien, mais
tout au contraire, c'est parce qu'elle n'a pasngai assuré un suivi dans les organisations
concernant les méthodes d'évaluation des risqueh@sociaux, ni concernant les « modeles
de gestion du risque psychosocial » alors gu'’il yna grande variété de « notes techniques
préventives . Aussi, il faut faire référence a l'activité réak par I'ensemble du réseau des
organismes publics autonomes qui ont des respdiéalen matiere de prévention, parce
gu'une partie importante de ces «instituts » regi@ ou les régions autonomes ont
développé des méthodes et des guides pour fadditesivail de I'entreprise sans avoir financé
un nombre incalculable d'études et de rapports.

Le résultat est paradoxal : on compte, contrairénded'autres pays, de nombreux et
divers instruments, sans qu'il y ait toujours ubaléscientifique et public, institutionnel et
harmonisateur. Le probleme n'est pas qu'il nyaadun dispositifs techniques, mais il y a en
beaucoup trop, et ils sont peu fiables et ne fast igférence. Par conséquent, nous n’avons
pas un effort commun et coordonné afin de facilsrconsensus comme sur la fiabilité des
dispositifs établis et ce qui devrait étre un guidehnique sur la gestion des risques
psychosociaux, comme cela été fait dans d'auti@sgs — construction — ou dans d'autres
pays — Grande-Bretagne —.

En I'absence d'une politique adéquate de normialisémanant pour partie des organes
compétents, correspondant a linspection du tragaide la sécurité sociale — fonction
publique de l'inspection et garantie de I'effetdiw, le contréle de I'efficacité des différents
chemins pour appliquer la Loi est déficient.

Maintenant, que ce soit par la complexité de lastjae est par la complexité méme de
l'organisation de I'I'TSS, a moitié & cheval enta@tbrité centrale et I'autorité régionale, la
vérité est que, jusqu'a trées récemment il n'y apad une programmation générale des
activités dans ce type de risque par les ITSS et amivité n'a pas été au-dela de la
réparation-sanction, agissant le plus souvent ger plainte. Plus loin encore, pendant un
certain temps, plus de 6 ans, sa position ingtituielle forte constituait un obstacle
institutionnel au progres dans la prévention déages de ces risques, comme le harcelement
moral au travail, parce que I'lTSS a élaboré ungraghe technique qui a rejeté le caractére
de risque professionnel concernant le harcelen@iérne technique 34/2003) et méme en
relation avec le domaine du stress au travail @mibu les interventions de l'inspection sont a
peine connues dans notre pays, bien que ce slee le plus répandue dans les entreprises,
en raison de « protocoles » et de « guides » ertr@nt simplifiés et peu suivis dans ce
domaine. Ces documents sont aujourd’hui absoluotsatiétes par rapport a la réalité de ces
risques et les mesures de prévention qui doiveatpiises, et qui demeurent enfin inconnus
pour une bonne partie des employeurs.

54 Ces « notes techniques préventives » n'ont aucaieer juridique, ne sont pas des "normes de Berdi, dans notre droit - article 9,
paragraphe 1, de la couvrir) LPRL-, mais une vatfxacteur et informative. Bien qu'ils ont étéisik par les tribunaux afin de comprendre
les nouveaux risques - par exemple le harcélemeatspnt pas donnés directement la valeur defialld STSJ Catalufia, 1593 / 2011, le
2 mars: « c'est une simple étude technique, presianle caractére informatif pour les entreprenatrkes services de prévention, alors
gu'ils ne sont pas insérés par le biais du reglesmmespondant, ou étre acceptées par la négutiedilective, avec lesquels ils n‘ont aucun
caractére normatif ».
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Il ne serait pas juste d’ignorer la progressionangnte qu’a connue I'l'TSS espagnole
depuis 2009, encore loin de [l'évolution d'autrespéttions du travail européennes.
Premiérement parce que nous devons reconnaitreBQui des évaluations des risques
psychosociaux ont été faites aprés une injoncti@alpble de I'lTSS, ce qui est la preuve
d'un plus grand engagement institutionnel de s @taqui a conduit a une croissance plus
gu’exponentielle de ces évaluations de risques.xiemement parce qu'elle a changé
considérablement sa politique globale dans ce dmmaile a choisi d'établir des « Critéres
techniques » beaucoup plus engagés envers la donepgéventive des risques, tant en
matiere de harcelement que de violence interne@@2009) comme externe (TC 81/2011)
avec des guides explicatifs correspondant. Troisieent parce qu'elle a augmenté son
programme d’actions grace a une enquéte planifiés de domaine préalablement a toute
plainte.

d. L'obligation de prévention des risques psychos@ux dans la jurisprudence :
entre résistance et progres

Quelle que soit la pratique institutionnelle et wemtionnelle, ce sont les tribunaux qui,
en bout de ligne, ont la responsabilité de diredieit en vigueur et de s'assurer de sa
conformité. Et la encore, notre expérience estriagoee, car hétérogene et disparate. Donc il y
a un ensemble de décisions contenant des jugero@ntsment erronés et partiels sur ces
risques, rejetant un certain nombre de réclamatmgsentives posées par les travailleurs
dans ce domaine et d’autres favorables a l'affionat'une obligation réglementaire de
prévention des risques psychosociaux, a la foislpaCour Supréme (TS) que la Cour
Constitutionnelle (TCO).

Du c6té négatif, il y a des décisions qui nientplssibilité d'attribuer la nature de
« risques professionnels évitables » de facon pren@acertains de ces risques, comme c'est le
cas de harcelement moral au travail. Ainsi, STS, ¥& décembre 2008, le risque de
harcelement — soit moral soit sexuel — devraiem i@iclus dans le niveau de la gestion des
relations humaines, comme au sein d'une procéduréswlution des conflits de ce type et pas
par I'évaluation systématique des conditions deifgouisque cela est considéré comme une
« evolution imprévisible » de ces comportementsnDi@ méme ordre d’idée, une récente
décision de Catalogne STSJ, 11 mars 2011, énoredaqu responsabilité des entreprises
pour la prévention des risques psychosociaux posges problémes juridiques
incontestables ». Elle a donc conclu que « ne glerm&nte pas expressément ni en aucune
forme I'obligation de prévention de I'employeur dessjues psychosociaux ».

Par contre, du coté positif, des décisions de larCsupréme (TS) se prononcent
clairement sur le caractére de risques professisma@e conduites encore plus imprévisibles
gue le harcélement. C’est le cas ainsi avec laera® de tiers, par exemple le risque de vol
gualifié et le stress post-traumatique (STS, 1@ A008) ou les agressions des usagers ou des
professionnels des services publics (STS, SoQaseptembre 2007).

Il est également question de la Cour constitutidan@CO), qui, associant étroitement
l'article 15 CE (droit a l'intégrité personnell&yrticle 40 (droit & la santé et a la sécurité au
travail) et l'article 43 (droit a protection dedanté) de la Constitution espagnole, a établi le
devoir catégorique de prévenir les risques posaldé mentale des travailleurs dans le cadre
des obligations et des principes de la loi suré&@ntion des risques professionnels (SSTCO
62 et 160/2007)S. Ainsi, le TCO a attribué la gtieade la création d'un environnement de
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travail décontaminé psycho-socialement au rang rdé& ébndamental de la personne du
travailleur.

Concernant les tribunaux régionaux, une doctrirtBcjaire croissante, qui est devenu
aujourd'’hui déja ferme, a utilisé les criteres @edord Communautaire sur le stress au
travail, que n'a pas de valeur normative directgismane valeur interprétative de I'obligation
Iégale de protection, pour souligner que I'employkspose de mécanismes pour donner effet
aux obligations établies par la LPRL dans ce domdrar ailleurs, I'échec a cette obligation
est considéré comme un manquement « sérieux etbteup de la part de I'employeur a la
mise en ceuvre d'une politique spécifique sur lesstrdans I'entreprise. Cela ouvre donc au
travailleur la voie de la résiliation judiciaire dontrat de travail en se fondant sur l'article 50
Loi de statut des travailleurs (ET). Cette voidtétsqu'a présent utilisée uniquement lorsque
sont traités des cas de harcélement moral au t(@xample : STSJ Madrid 5 octobre 2005).

Enfin, c'est une exigence de cohérence de présepfoseconnaissance de l|'obligation
de prévenir ces risques devant une jurisprudence’lésite pas a qualifier les pathologies
lites a la mise a jour de ces risques comme deadieal professionnelles. L abondante
jurisprudence dans ce domaine requérait un compielogique consistant a estimer dans ces
cas la non-exécution des obligations de prévenfiosqu'a récemment, presque la plupart des
décisions prononcées par le TTSSJ étaient desialeside rejet, cela a donc été un grand
écart entre la considération comme maladie duitravac les indemnités qui 'accompagnent
venant du stress causé par le harcelement — oa delénce en général dans le milieu de
travail —, et puis dans le méme temps le refusamsidérer que, dans de telles situations, les
regles de prévention des risques professionneléténtiolées.

Toutefois, cette situation originelle a changé aaurs des 2 dernieres années.
Aujourd'hui, la majorité de la doctrine judiciaireauf quelques exceptions — comme la
Catalogne susmentionné ;STSJ 2 mars 2011 — cometutes pertes causées par le stress, le
burn-out,de harcélement moral, etc. non seulement donientldes prestations de sécurité
sociale, mais elles ouvrent aussi la possibilit@lelmander et d'obtenir ce qu'on appelle une
« taxe de performance », c’est-a-dire une taxeupentaire a payer par les employeurs
coupable d’infraction au droit de la préventioxgk entre 30 et 50 % de la prestation de base
de sécurité sociale parce qu’il y a eu une violatiles obligations préventives (exemples :
STSJ Aragon 25 novembre 2009 ; Galice, 1322 / 2[@11]1 mars (reconnait une majoration
de 50% pour ne pas avoir appliqué une politiquésirgss dans l'entreprise) ; Pays basque,
24 mai 2011, etc.)

Enfin, naturellement, doit étre encouragé la néeeske promouvoir une plus grande
prise de conscience de ces bonnes pratiques judgiat, surtout, favoriser une meilleure
compréhension des situations, afin que ces espiacesent par faire triompher l'innovation
jurisprudentielle sans réserve et fasse surmoategdistance existant encore a et égard. Une
tache qui nécessite, la encore, plutét que de riesviis, de meilleurs engagements avec
tout son effectivité.

3. Conclusions
L’Espagne ne posseéde pas de Iégislation spécifiguaffirme clairement I'obligation
pour les entreprises de prévenir les risques psgai@ux, mais il existe un largerpusde

droit qui établit I'obligation d’allouer la répai@t intégrale des dommages, ainsi que
l'obligation de punir le comportement préjudicialilles droits fondamentaux, comme le
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harcélement moral en milieu de travail — ou haroelet discriminatoire. Cette absence de
législation spécifique dans le domaine de la préoera conduit & une situation incertaine
guant a l'existence d'une telle obligation dansaldre réglementaire actuel, faisant douter les
autorités du travail comme l'autorité judiciairee Pette facon, est ignoré, surtout dans le cas
des décisions judiciaires, la retentissante jundence de la TJCE et la forte position a ce
sujet prise par la Commission Européenne, malgféieue soit salué I'effort de 'Espagne
pour prévenir le stress au travail.

Cependant, si le systeme des sources du droit mspdg la prévention des risques
professionnels est étudié en profondeur, qui, dansensemble, est moderne et s'adapte a la
substance au droit communautaire, on pourrait coaau'il n'y a pas vraiment un régulateur
dans ce domaine. Les régles générales seraiensasuéfs pour justifier I'obligation
préventive de tous les risques psychosociaux gy@unt origine le travail, a une époque ou il
existe des principes d'action préventive qui exigemsérer |'évaluation des facteurs de
risques psychosociaux dans l'entreprise (articld §%» LPRL). Ainsi dans ce sens doit-on
comprendre également plusieurs déclarations de dar CSupréme et de la Cour
Constitutionnelle et des Cours Supérieures decgufliTSSJ).

En conséquence, il est toujours possible d'améllark&gislation et d’expliquer le devoir
de prévention, comme cela est déja fait dans oedaconventions collectives. En méme
temps, il ne faut pas oublier les lecons de I'eepée. La pratique insiste sur le fait qu'aucune
législation spécifique ne garantit I'existence @'umolitique efficace de prévention de ces
risques — tel est le cas de la France —, ni nos grucas d’absence de réglementation — tel est
le cas du Royaume-Uni. Par conséquent, plutdt queedarder en arriéere a une sorte de
« |égislateur messianique » qui peut tout fairecawe texte purement juridique, il faudrait
mieux assumer les responsabilités qui appartierdehiacun, la réalisation du mandat légal
et de I'engagement institutionnel et social dai¢ &ssumé par les acteurs et ils doivent en
faire un mandat fiable et efficace.

B. Italie : peu d’effets des relations entre droicommunautaire et droit interne

La question de la discrimination ne sera pas aleocdéles biens protégés sont différents.
En effet, d’'un c6té, nous avons lI'égalité et, p&me, la dignité dans le droit de I'Union
Européenne, de l'autre c6té, nous avons la santé sécurité au travail. Nous pouvons
considérer les deux biens protégés, mais nous oeope pas les meélanger. Seront ainsi
interrogés le mécanisme d'intervention du droit’d@ion Européenne sur le droit national,
ne seront pas décrites les régles existantesien It

Concernant la prévention, une question de méthedpose sur le dilemme relatif a
linterprétation des régles et la nécessité deseroent entre les disciplines concernées qui
rendent ce travail difficile pour les juristes diitl du travail. Une approche progressive du
theme avait été choisie lors du séminaire précéd@rope du Sud NDLR;
http://comptrasec.u-
bordeaux4.fr/images/stories/telechargement/con@atsparisk/Synthese EuropeSud_Risque
sPsychosociaux.pyjfdans un premier temps avec un compte-renduigésdu rapport entre
le risque psychosocial, organisationnel et le diaittravail. Dans un deuxieme temps, nous
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nous sommes concentrés sur linteraction des cdmaegcessaires a la recherche de la
signification des risques spécifiques répertoriésdispositions de « l'article 283

En effet, en ltalie, nous disposons d’un articlécsiiquement dédié a plusieurs types de
risques. Pendant cette présentation sont assectésme « risques psychosociaux » au terme
« organisationnel ». C’est le débat concernantmuotant la vulnérabilité de la personne qui
travaille en interaction avec I'organisation. Eali, le terme « risques psychosociaux » n’est
jamais utilisé. Il existe seulement un précédemnlieite au sein du décret législatif n°
195/2003 dont I'article 2 concerne la fonction dsponsable du service de la prévention et de
la protection.

L’ltalie possede également un texte unique suralatés et la sécurité, l'article 28 du
décret Iégislatif n° 81/2008. En ltalie, la mémgleéest appliquée dans les secteurs public et
privé. Larticle 28 est dédié a I'évaluation desques et prévoit que I'évaluation des risques
ainsi que le choix des équipements de travail, suéstances ou des préparations chimiques
employées doit prendre en compte non seulemenéhagement des lieux de travail, mais
aussi tous les risques pour la santé et la séalegétravailleurs. Sont aussi compris ceux
concernant les groupes de travailleurs exposés astpies particuliers ainsi que ceux liés au
stress au travail, et ceux concernant les salagéesintes, mais aussi ceux concernant la
différence entre les sexes, d’ages, d’origines ncoe ceux liés au type de contrat. La
référence au stress est directement liée a l'aecadde européen sur le stress au travail.
L’ltalie possede également un accord inter-cat@eriqui a transposé l'accord européen,
mais il n’est pas utilisé...

Le droit et les regles en vigueur ne sont pas dueidimension pertinente pour le théme
traité. Le cadre conceptuel et les questions prdiques ont leur importance. Le Comité
consultatif national a élaboré un document devene circulaire ministérielle elle-méme
complétée par des regles de fonctionnement detitlbsnational contre les accidents au
travail. Soulignons que c’est un fonctionnemers particulier des modalités de transposition
des regles.

Concernant l'influence du droit communautaire peopent dite sur le droit national, il
est nécessaire d’approfondir les questions gérggéalequées par le theme de la prévention
des risques psychosociaux et organisationnelsta gartheme de la transposition spécifique
liée aux risques psychosociaux. La méme voie desp@sition sera suivie concernant la
violence et le harcelement au travalil.

L’influence du droit de I'Union Européenne sur leoitl national apporte aux droits
nationaux une dimension structurante, mais I'ineeys vérifie aussi c'est-a-dire la capacité
du droit national a structurer le droit européerudl pouvons trouver une relation de
réciprocité entre les deux niveaux de droit. llasssi possible lire d’'une double facon le lien
entre I’Acte unique européen de 1987 et le Tra#géLdsbonne de 2009, ces deux textes
s'influencgant réciproquement.

55 . A . . . - . .

«(...) le choix des équipements de travail, destanless ou des préparations chimiques employéegmuitire en compte non seulement
'aménagement des lieux de travail, mais aussis tes risques pour la sécurité et la santé deailiaus, y compris ceux concernant les
groupes de travailleurs exposés a des risquesyl@ts ainsi que ceux liés au stress au trava)l X...
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Cing themes clés sont a explorer pour comprendreofdribution générale du droit
communautaire sur le droit national :

- La prévention absolue,

- Les nouvelles relations entre le travail et I'ongation de la production,

- Le concept étendu de la santé,

- Surmonter la dichotomie entre I'emploi et I'auto{dm,

- La participation équilibrée autour de la méthodéadeonstruction des regles.

Ce sont les cing concepts particulierement imptstpour comprendre la contribution du
droit communautaire sur le droit national. Le c@icde la santé a conditionné tout le
fonctionnement du systéme des regles dédiéesaiid st a la sécurité au travail. La santé est
considérée selon 'OMS comme « un état de compéet-&tre physique, mental et social, ne
consistant pas seulement a une absence de maladimfirmité ». Cette définition doit étre
lite avec les regles déja existantes dans le daetibnal. En Italie, les juristes interprétent
actuellement les regles pour donner une cohéransgsteme de regles tel gu'il existe.

La prévention est une notion absolue de base. G@eepba permis de réorienter le secteur
national de la santé et de la sécurité au tralald’'une autre maniere, avant la transposition
de la directive-cadre européenne du 12 juin 1989 pbuvoirs de prévention étaient relégués
au domaine administratif et la responsabilité adatde 'employeur était reconnue. Apres la
transposition, I'ltalie a changé la recherche dmités de la responsabilité. La jurisprudence
ne limite plus la responsabilité patronale en laite d’intervention du législateur national.
Par ailleurs, le juge ne fonde plus la demandenmit@ire sur I'ancien article 2087 d@odice
civile®®. 1l n’est plus opéré de distinction entre le risdypique et le risque atypique des
maladies professionnelles dans le droit de la ptiote sociale.

Hormis la transposition de la directive européente, quoi dispose [I'ltalie ? Pour
Madame Tullini, Université de Bologne : « Le but ldediscipline du droit du travail est
passée de la question de la responsabilité de lbgmp a I'établissement de modéles de
comportements et d'actions préventives. Le lietadscurité repose sur le pilier de I'article
2087 duCodice civile d’'abord comme une protection de devoir accesspire€oincide avec
le précepte deaeminem lederece lien a radicalement a changé son profil pawedir une
obligation fondamentale de [I'emploi, en raison dwntenu préventif du droit
constitutionnel ». Aussi, désormais, I'objet debligation incombant a I'employeur est
identifié par la prévention du risque de dommadesedous les risques, ou le devoir de faire
ou ne pas faire tout ce qui est nécessaire powepireles blessures mentales et physiques et
pour protéger le bien-étre de la personne qui titava

Deux observations générales sont a faire. La prenuéncerne le systéme des sources
qui n’est pas modifié par le systéme d’européainisate la discipline, le sens de la norme de
référence interne est simplement redéfiefi article 2087 duCodice civilg. La seconde
remarque traite de l'obligation de sécurité « dyimam», ce qui veut dire gu’elle est
€également élargie a I'évaluation des nouveaux eésqotentiels dans le monde du travalil, les
risques liés aux aspects psychosociaux de l'orgaois du travail, a l'utilisation de
technologies et d’outils de production. Ses effetfastes nécessiteront un renforcement de la
recherche scientifique sur I'exposition a des sarsts dangereuses au travail dont nous ne
connaissons pas exactement les conséquencedaog kerme.

%6 Art. 2087 Codice civile: « L'employeur est tenu d’adopter dans I'exeraled’entreprise les mesures qui, selon la pagri du travail,
I'expérience et la technique, sont nécessairepeotaction de I'intégrité physique et a la persaité morale du prestataire du service ».
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Nous devons nous interroger sur les rapports deefentre la structure existante des
regles et le droit communautaire. Deux questioasagsent :

- Une clause telle que celle de l'article 2087 @uadice civile qui est ouverte et
dynamique, permet-elle I'entrée du principe de guéon et de I'action de prévention
dans le droit national ?

- Comment peut-on coordonner I'obligation dynamigeesdcurité de 'employeur avec
la responsabilité sociale de I'entreprise?

Pour résumer, nous avons donc une interprétatioardigue de I'évaluation des risques,
la Cour de Justice de I'Union Européenne a impas&@01 d’évaluer tous les risques
(notamment a I'égard de ['ltalie). Le dynamisme Uévaluation impose que «toute
réorganisation doit continuellement adapter soamiggtion et sa structure face a I'émergence
des nouveaux risques ». L'apport de la jurisprudete la Cour de Justice indique que tous
les risques psychosociaux ne peuvent pas étreiglaimais que tous les risques doivent étre
évalués : «I'évaluation de tous les risques et ggadement ceux qui sont formellement
enumeéreés ». Par ailleurs, l'accord-cadre européenesstress au travail de 2004 n’a pas
valeur normative, il est seulement descriptif. Atlement, I'ltalie est aussi au stade de la
transposition de I'accord-cadre européen sur ledi@ament et la violence au travail de 2007,
mais avec de grosses difficultés. Les associati@mmployeurs ne veulent pas aborder cette

problématique

Les risques émergents et les nouveaux risquesasprendre en considération : le stress
au travail, les salariées enceintes, la discrinonatn raison du sexe, I'age, les origines et les
risques lies au mode contractuel, c’est-a-direéaarite.

En ce qui concerne la relation de réciprocité eletidroit européen et le droit national, il
faut rappeler qu’elle existe a I'égard de toutesdeurces hard et soft Il est aussi utile de
rappeler que les stratégies sont appelées a solaeransformation des obligations des Etats
membres de I'Union Européenne qui passent du foameéel.

Cette méme et étroite relation de réciprocité quiligue pourquoi la prévention des
risques psychosociaux et organisationnels fontrques revenons, aujourd’hui, toujours au
theme de la prévention (de maniére générale, elwdsen traitant de l'influence du droit de
I'Union européenne sur le droit national, souligra® le changement de la signification, de la
fonction et du rble de la norme de l'article 20&i7Gbdice civile

Au final, dans ce domaine, comme dans touts leeswutomaines d’ordre social, nous
constatons un processus d’aller-retour entre &reints niveaux de droit.

Débat

Loic LEROUGE

A la suite de l'arrét de la Cour de Justice Européedu 15 novembre 2001, trés important
pour l'ltalie, et a la suite du décret n° 81/2008le@st question de prendre en compte le stress
de certaines catégories de travailleurs ; il gtat/u la parution de textes d’application sur la
mise en ceuvre de ces dispositions avant le 31 d#eeP®10, je voulais savoir S’ils étaient
parus. Et, s’ils ne sont pas encore parus, quphessions pouvait avoir la Commission sur
I'ltalie et pourquoi I'ltalie résiste autant powg sonformer au droit européen.
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Laura CALAFA

Il est plus facile de répondre a votre deuxiemestioe. Le probléme vient toujours des
employeurs qui ne veulent pas appliquer le draitregagnant en matiere de santé au travalil,
mais la fonction publique n’avance pas non plus cisujet. Aujourd’hui, tout le monde
applique I'évaluation des risques hormis le sectlut’éducation. En ce qui concerne les
textes, ils ont tous été approuvés et sont en uig@agissant de I'efficacité, il est difficile de
répondre car il y a beaucoup de travaux, mais d&pe que j'ai pu constater, les employeurs
adoptent une conceptualisation formaliste. Maigyaluation du stress reste encore un
domaine peu développé et difficile a mettre en iappbn. Aussi, les conditions lieées a la
précarité ne sont pas du tout considérées en.thliaut savoir que nous avons adopté un
systeme pour rémunérer les travailleurs a la jayrecé sont des tickets que I'on peut se
procurer au bureau de tabac ! Ce systeme esbomradi du point de vue de la protection du
travail. La considération des risques psychosoc@est comme le miroir de la protection du
travail.

Jean-Pierre LABORDE

A propos de l'évaluation dynamique et de la prisecempte des risques émergents ou
différés, comment se prévenir contre des risqussibles sans renoncer a 'innovation et au
progres qui pourraient étre sources de bien-éte lps travailleurs ?

Laura CALAFA

C’est trés intéressant. Nous n’avons jamais évarjué phénomeéene dourn out Le burn out
n’'est pas évoqué dans l'article 28, mais dans wneeaption dynamique de I'évaluation des
risques, il faut considérer tous les risques gat spécifiguement en relation avec I'exécution
du travail. L'employeur doit anticiper sur tous ksques qui peuvent avoir une incidence sur
les travailleurs, la jurisprudence tient compteales les risques, mais ses conclusions arrivent
toujours apres les faits, jinsiste donc sur I'impoce de la prévention.

Patrice ADAM

Concernant la présentation de I'article 28, je vaigddire que dans les travaux européens que
jai réalisés, ce qui est relativement spécifiqudtalie c’est qu’il y a trés peu de pays ou l'on

a lié les risques psychosociaux aux formes d’erapédj encore moins aux changements
organisationnels nés des restructurations. Je em'oge sur le fait que ce soit absolument
involontaire ou s’il y a une sorte d’ennemi collestconscient.

Maintenant, sur [|'évaluation des risques, nous svone directive européenne qui en
substance dit qu’il y a une obligation généralevdléation des risques et de tous les risques.
On peut se demander si la procéduralisation deliai@ns telle qu’elle a été entreprise
concrétement dans les 27 Etats membres n’est pasieme tuer I'idée de I'évaluation. Nous
avons un paradoxe entre un principe juridique guati extrémement intéressant, et une mise
en ceuvre qui est telle qu’aujourd’hui nous avonsnamketing d’évaluation des risques, un
marché pour consultants et officines spécialisdesne suis plus slre que cela joue un
quelconque rdle utile dans la politique de préamti

Laura CALAFA

En Italie, d'un c6té, nous avons une politique mu# qui introduit le systeme de travail a la
journée, c’est la flexibilisation maximum du travdde l'autre c6té, I'ltalie va exiger qu'au
sein de I'évaluation des risques il faut étre ditexux risques liés a la précarité. Je préfere
une politique publique qui ne flexibilise pas le rof@ du travail, mais qui formalise
I’évaluation et la prévention des risques.
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En ce qui concerne la procéduralisation de I'éw@munades risques, je crois que c’est une
richesse. Cependant, il faut distinguer si elle fesinelle ou substantielle. Les seules

personnes qui peuvent indiquer les problemes oridgses qui proviennent de I'organisation

du travail sont les travailleurs. Aujourd’hui, dalie, les conditions de travail dans le secteur
public sont trés difficiles.

Jean-Pierre LABORDE

Une question pour Cristobal Monsieur Molina Naveerevous parliez d’'une décision de la
Cour de cassation espagnole qui a condamné I'emmptoy payer 30 a 50 % en plus de
cotisations de seécurité sociale aux vues de soenabsde politique de prévention, je me
demandais quel impact précisément cela avait sungloyeur, s’agit-il d'une augmentation
des cotisations sociales sur un an ?

Cristobal MOLINA
La sanction court sur un mois minimum et cela pdlet au-dela.

Loic LEROUGE

Il s’agit d’'une question sur votre point de vue &g relations droit communautaire et droit
national, et les relations entre les différentstdnoationaux, je me demandais si d’autres pays
en Europe n’avaient pas plus d'impact sur leur prdggislation que I'impact qui viendrait du
droit communautaire. Alors, est ce qu’une solutiandevrait pas venir du niveau du droit
national, d’'un niveau adapté a la culture natiopéliébt que d’un niveau communautaire ? Et,
a travers la question des risques psychosocialehammonisation communautaire est-elle
possible ? Enfin, toutes ces problématiques neneigrelles pas de la nature méme des
risques psychosociaux ?

Cristobal MOLINA

L'harmonisation est impossible en Europe. Si jegsdes négociations sur I'accord-cadre qui
traite de la violence, on constate des différetigsimportantes. Je crois que la Commission
n'a pas l'intention de faire une régulation commude pense que la Commission reconnait
gue les accords-cadres ne sont ni adéquates ca@df. Selon moi, les différences culturelles
sont importantes. Par exemple, la Hongrie est wnsp&cifique car l'inspection du travalil
n'applique pas une loi de I'Union, il n'y a pas girantie d’effectivité.

C. Portugal : une obligation |égale de recenser t@ules risques professionnels

Il existe des rapports entre le droit communautairke droit portugais, soit au niveau de
la perception des stratégies communautaires sceggrar les programmes d’action de santé
et sécurité au travail, soit au niveau des appcioematives ou conventionnelles sur les
risques psychosociaux. La réponse a la questidimflaence du droit communautaire sur le
droit interne peut étre formulée d’'une facon trempte : il y a un impact direct sur la
législation interne, et I'on peut méme dire quedl®it communautaire a un impact de
structuration sur le droit interne portugais det&a sécurité au travail.

Sur le théme des risques psychosociaux, limpadt ecependant mineur car le
développement normatif communautaire sur ce sugjetessi réduit. Il faut préciser que le
terme «risques psychosociaux » tend a couvrir vemété de situations associées aux
activités de travail — le stress, le harcélemeé@puisement, la violence, les dépendances de
I'alcool et des médicaments psychotropes, etc.ns thquelle il reste, dans la personnalité du
travailleur, un facteur individuel important de aect€risation du risque. Bien que les
situations décrites sont indépendantes les unesudess, elles comprennent une interaction
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sociale négative qui tire son origine fondamentide I'organisation du travail et de ses
dimensions internes et externes — les caractaregi@t I'exigence de I'exécution du travail
ainsi que les relations interpersonnelles a I'istéret a I'extérieur de I'entreprise — et dans la
probabilité de produire des dommages pour la saimygique et mentale du travaillelrEn
effet, la réalité de la vie sur le lieu de travailivre cette portée.

Dans ce sens large, on peut dire toutefois qual tyois phases successives en rapport
avec linclusion des risques psychosociaux dansliation légale de procéder a un
recensement des risques professionnels. Le poimntedart est I'absence d’attention sur le
problemecomme tel, apres le développement des mécanisnt@®dts ayant pour but
d’approcher la question des risques psychosocihex les travailleurgrace a la structuration
du systéme de prévention des risques professiopustgi'a, finalement, son expression
visible dans les textes juridiques.

Une rapide synthése sera faite sur ce qu’étaitdi thterne portugais avant I'adhésion a
la Communauté Européenne (1). Le processus deptsitisn sera ensuite abordé et
comment le Portugal a accompagné les stratégiemaoautaires en santé-sécurité au travail
et les a ensuite traduite a la réalité interne daemnnaissance a disposition sur le sujet du
droit de la santé et de la sécurité en général ef2spécifiquement, sur les risques
psychosociaux (3). Le cas particulier du harceldmmoral sera traité (4), mais aussi comme
son impact sur les différentes formes de négociatatlective de travail (5).

Le Portugal a transposé le droit communautaire Isurprévention des risques
professionnels en appuyant les processus de trsitispe des directives fondamentales a
travers des pactes sociaux. Ces accords, désigreéndertation sociale, sont discutés dans le
Conseil Economique et Social (CES) au sein d’'umarsssion permanente : la Commission
Permanente de Concertation Sociale (CPCS), de ctigoo tripartite, intégrant des
représentants du gouvernement, des confédératipndicales et des associations des
employeurs. Ensuite, la procédure typique congiséargir I'application de I'accord avec
d’autres dispositifs de nature réglementaire, atsmmatif ou opérationnelle qui sont
considérés comme importants a la bonne exécutida gdeescription Iégale. Par conséquent,
les pactes sociaux représentent un contexte d\odis@m sur comment la |égislation dans ce
domaine est percue comme nécessaire et quelsesoswlutions de régulation et leur mise en
ceuvre.

1. Un point de dépatrt : la période avant 'adhésiora 'UE

Le cadre légal de la santé-sécurité au travail @tuBal a été marqué phes normes
internationales du travail (la production normatd I'OIT — Organisation Internationale du
Travail) et méme par la législation francaiBe. point de vue d'une approche plus ciblée dans
la régulation des relations sociales internes atréprise, les premiéres manifestations se
rapportent a un arrété ministériel de 1959 reconai@aina la convention collective I'adoption
descommissions d'hygiéne et de sécurité au travail TP et, en 1962, le décret loi n°
44.308, du 27 avril 1962 sur la médecine du travzekte loi portait plus particulierement sur
un risque particulier (la silicose) dans une atdiypiarticuliere a ce moment la (les mines) avec

" Coelho, Jodo Aguiar (2010Prevencédo de Riscos Psicossociais no Trabalho espikéis Porto: Edicdes
Universidade Fernando Pessoa, pp 51 ss; Nava@eastdbal Molina (2011). El Recargo de prestaciopes
infraccién del deber de evaluar los riesgos psiciases: la doctrina judicial hace “justicia disuaaty Aranzadi
Social n 22, pp 47; Fernandes, Anténio Monteiro (200@%s possibilités de mobilisation en droit portugais
Lerouge, Loic (Coord.Risques Psychosociaux au Travail: Etude Compardmdie, France, Gréce, Italie,
Portugal Paris: L'Harmattan.

%8 \oir le point 8 de la Recommandation n® 31 deTGiur la prévention des accidents du travail, 1929
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une intense activité. Désormais, la |égislatiorsts@endue aux autres secteurs d’activité
privée de l'industrie et du commerce par le délmen® 47.511 du 25 janvier 1967 avec
l'obligation de créer des services médicaux pridéms les entreprises comptant 200
employés’?®

La production législative a aussi répondu aux mmerds de personnes venant de la
campagne pour s’installer dans les villes au cdurgrocessus d’industrialisation du pays.
L’activité du batiment qui a répondu a cette affloe dans les villes a été la cause de
beaucoup d’accidents. L’industrialisation et leogassus d’automatisation ont suivi ce
mouvement, donnant lieux a l'approbation des réglam de hygiéne et sécurité dans
lindustrie et puis pour le travail dans les mingsnt les dispositions normatives s’occupent,
principalement, de la conformité des équipementiestlieux de travafl. La prévention des
facteurs de risque qui peuvent affecter la santétate est absente de ce tableau des normes
typiques de sécurité et de santé au travail.

Toutefois, le probléme est tangiblement aborddapkni en vigueur & I'épogiécar dans
les devoirs accessoires de I'employeur il est ekplile devoir de fournir de konnes
conditions de travail tant en termes physique qoeai ainsi que l'interdiction de mettre
une pression sur le travailleur qui affecterait aégement les conditions de son travail ou de
celui de ses compagnonsCes exigences répondent a la protection dediité morale
corrélée a des sentiments d'’humiliation et de diégian. Les moyens de protection étaient
difficilement actionnables. Ce point de vue sumptatection de l'intégrité morale demeure
entierement dans le code du travail actuel et eorené des développements importants, que
nous aborderons plus tard.

Dans un second temps, il a fallu démontrer queokéuBal disposait d’un cadre légal plus
élargi et plus moderne dans le domaine de la gécetrila santé au travail. En effet, le cadre
juridigue en vigueur jusqu'a la fin des années 88itabesoin d'une réforme profonde.
L’aspiration de modernisation dans le processupr@adhésion a la CEE a abouti a la
ratification d'un certain nombre de conventiond@€T.° On peut souligner la Convention n°
120, 1964, en matiére d’hygiéne (commerce et buy8aila Convention n° 127, 1967, sur le
poids maximum & transporter par le travaill®lig Convention n° 129, 1969, sur I'inspection
du travail (agriculture$® la Convention n° 148, 1977, sur le milieu de tilaggollution de
Iair, bruit et vibrationsf? et finalement la Convention n° 155, 1981 sur kusgé et la santé
des travailleur§’ Cet ensemble d'actes juridiques était ajouté aa pitéexistant de normes
sectorielles mentionnées.

Jusqu’a l'adhésion a la Communauté européennepitugdl ne disposait que d’'une
|égislation axée sur le travail industriel, marqu&e la conception de I'organisation fordiste

*9Voir la Recommandation n® 112 de I'OIT, sur lasises de médecine du travail, 1959.

0 Le réglement pour la sécurité au travail au batindeété approuvé par le décret n® 41.821 du 11 k358,
pour I'industrie par I'ordonnance n°® 53/71, du @rfér, modifié par les ordonnances n° 702/80, dis@2embre
et n® 434/83, du 15 auvril, et pour les mines patéeret loi n° 18/85, du 15 janvier.

®1 Le décret loi n° 49 408, du 24 novembre 1969 quiteait le régime juridique du contrat individuad d
travail.

%2 portugal est membre de I'Union Européenne depuisigr 1986, aprés avoir présenté sa candidature &
'adhésion en mars 1977 et signé I'accord de pésamtihen décembre 1980.

%3 Ratifié par le décret n° 81/81, du 29 juin et gonduirait & la publication d'un réglement, appéopar le
décret loi n° 243/86, du 20 aout.

% Ratifié par le décret du gouvernement n° 17, dwrit 1984.

% Ratifié par le décret n° 91/81, du 17 juillet.

% Ratifié par le décret n® 106/80, du 15 octobre.

®7 Ratifié par le décret du gouvernement n° 1/85l@janvier.
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du travail, portant sur le travail physique. L’'emd#e normatif était nettement parcellisé, soit
par I'exclusion de parties importantes de la pdmriaactive employée, soit pour sa structure
de couverture sectorielle, soit parce qu'il estamscrit a une typologie rigoureuse des
facteurs de risque spécifiquement signalés a peotégtégrité physiquet excluant la santé
mentale. Le cadre Iégale portait sur une concemt®la santé-sécurité au travail qui n’avait
rien a voir avec l'actuelle obligation généralepdévention.

2. Le mouvement imprimé par le processus de transpiion : la structuration
systémique de la prévention des risques professicgis

Au moment de I'adhésion du Portugal a la CEE (1886adre |égale de la santé-sécurité
au travail manquait d'une réforme fondamentalepgeine, aussi, en compte la structuration
de I'«Acte unique européen (AUE) récemment adopté. L’AUE a établi qu’'unejoniéé
gualifiée sera suffisante pour la production dames dans le domaine du social (article 118-
a) et a élargi le role du dialogue social (artitils3-b) donnant lieu a une intense production
législative. Le troisieme Rrogramme d’action communautaire dans le domainelale
sécurité et la santé au travail®® la «Charte communautaire des droits sociaux
fondamentaux des travailleuss (1989) et Il'adoption de la Directive n° 89/3HEC
concernant la promotion de la sécurité et la santéavail sont des sources fondamentales.
Ces textes ont une profonde influence sur le graitugais et, en effet, ont servi a fonder la
nécessité de développer une politique publiqueatiéssécurité au travail et de la mener a
bien.

La Constitution de la République reconnait le dmbés travailleurs a la sécurité et
I'hygiéne au travail (article 59). Le contexte diesits sociaux fondamentaibne suffit pas
cependant car il contient des définitionsd’actions négatives inhibitrices des
comportements agressifs pour le droit protége. @es sociaux fondamentaux sont des
obligations positives qui découlent de I'impositidan ordre juridique et de la conquéte d'un
ordre social qui s’est construit progressiveniélus tard, la formulation sera adoptée dans
la norme de la loi constitutionnelle n° 1/97, du ffptembre 1997 (la quatriéme révision
constitutionnelle) qui proclame comme essentigkkdisation du travail dans des conditions
de santé et d'hygiene et de sécurité comme caklesigs dans les versions précédentes, mais
avec une approche plus globale dérivant du droimnoonautaire et des normes
internationales du travail.

La Convention n° 155 de 1981, de I'OIT sur la sééwat la santé des travailleurs devient
la référence pour les politiques publiques qui dotvétre poursuivies par la dynamisation de
I'intervention des différents sujets et d'autrestiiutions intéressées dans l'action préventive
dans les lieux de travail. Cette politique doie&bncue, mise en ceuvre et évaluée avec des
processus de consultation et de participation dgangsations les plus représentatives des
travailleurs et des employeurs. La ratificationcééte Convention en 1985 s’est réalisée dans
un contexte de «retour » a la négociation desepasbciaux de maniere a transcender la
simple négociation sur les salaires ou le contd@d'inflation. Le contexte de l'intégration
européenne, les défis de la globalisation, lesatifgede convergence économique et sociale
et de dessiner et de mener des processus de rébmtrmenouvelé le réle assigné aux pactes
sociaux avec la nécessité de mobiliser les acteorsaux. Les pactes cherchent des

68 COM(1987)520/Final Communication de la Commission sur son programomeernant la sécurité, I'hygiéne et la santé auailrat la
Résolution du Conseil du 21-12-1987, sur la séguititygieéne et la santé au travail (88/C 28/01).

%9 Voir aussi la loi n® 45/78, du 11 juillet qui a appvé pour la ratification du «Pacte sur les dré@snomiques, sociaux et culturels», signé
a New York le 7 octobre 1976.

o Queiroz, Cristina (2006)Direitos Fundamentais Sociais: Fungdes, Ambito, t€ato, Questdes Interpretativas e Problemas de
Justicialidade Coimbra: Coimbra Editora, pp 25-26.
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comprennent une ambition plus large : concilier peditiques sociales avec les politiques
economiques. C'est d'ailleurs l'objet exprimé dah&ccord économique et social conclu

en 1990"! Dans le domaine de la sécurité, d'hygiéne et o sau travail, les accords conclus
en 1991 et en 2001, étaient les plus consensudlbisteire du dialogue social portugafs.
Ces accords sont représentatifs de la capacitpattsnaires sociaux patronaux et syndicaux a
délimiter, positivement et négativement, le changp fdisabilité de la production et des
modifications législatives. Cela montre une cagaicés importante permettant d’influencer et
de conditionner l'action gouvernementéle.

a. L'Accord sur la sécurité, I'hygiéne et la santéu travail de 1997*

Le Portugal était I'un des premiers pays a traresplas directive 89/391/CEE qui, en
raison de sa perspective innovante, imposait utienaglobale a développer au niveau macro
par le gouvernement, au niveau méso par les acsegiaux et institutionnels et, au niveau
micro, dans les lieux de travail, par les acteues I'dntreprise. La simple production
législative serait, par conséquent, insuffisanter@chever les finalités de la directive. A cet
effet, le contenu du texte alors convenu pour pitec@ cette transposition — le décret loi n°
441/91 du 14 novembre — a également développéradespes contenus dans la Convention
OIT n°® 155 de 1981.

De cette facon, la structuration du cadre juridicgge joue autour de valeurs et de
principes fondamentaux — avec une intention de moewtant de risques, mais avec une
moindre quantité de textes législatifs —. Ce capnedique est exécutable avec des
mécanismes indirects de promotion d’'une actiongrive holistique et d’une allocation de
ressources capables d’embrasser une telle quditfictifs.

L'action préventive en milieu de travail prévue arloi qui découle de la directive
89/391/CEE repose, donc, sur des mécanismes agutation interne a l'entreprise. La loi
adopte une matrice de gestion participative soetepar les processus d'évaluation des
risques. Ainsi serait créée une force motrice clgpdidentifier et de traiter tous les risques
pertinents et présents dans l'organisation en igmegtcompris les risques psychosociaux en
attribuant des réles spécifiques aux personnesitl@w sur ces questions dans 'entreprise :
I'employeur, les représentants des travailleuréegtemployés qui ont une responsabilité
spécifique de prévention ou de protectidn.

Pour ce faire il faut également encourager l'actpméventive a différents niveaux
d'intervention sociétale. Selon la Convention OfTLB5 de 1981, c'est le rble des politiques
publigues de santé et sécurité au travail. Cedtiguodis se structurent dans une vision
systémique de lintervention, avec la définitions ddomaines d'action nécessaires pour
parvenir a l'amélioration des conditions de tra@l réglementation, l'autorisation des
activités economiques, la certification des pragleit services, la normalisation, la recherche,
la formation et l'information, la consultation atparticipation et I'inspection qui structurent
le systeme de prévention des risques professignr@és politiques sont réalisées par un
réseau d'agences publiques et/ou privées qui parssdds compétences dans ces domaines

cEs (1990)Acordo Econémico e Sociatcessible dartgtp://www.ces.pt/download/191/AES1990.pdf

2 Ferreira, Antonio Casimiro (2005). Didlogo Socldbtas de reflexao a partir da experiéncia europgartuguesa, in Estanque, Elisio et
al (orgs.).Mudancas no Trabalho e A¢do Sindical: Brasil e Bgatl no Contexto da Transnacionaliza¢&&o Paulo: Cortez Editora, pp 83
e ss.
& Dornelas, Antonio, coord. (2008)ivro Verde Sobre as Relagdes Laboraisboa: Ministério do Trabalho e da Solidaried&deial, pp
179, accessible dartsttp://www.mtss.gov.pt/docs/Livro%20Verde%20sobr@#s®020Relacdes%20Laborais. pdf

CES (1991).  Acordo de Seguranga, Higiene e saude no Trabalhoaccessible dans
http://www.ces.pt/download/193/SegHigSaudeTrab 81
> Roxo, Manuel M (2011)Direito da Seguranga e Salude no Trabalho: da Pigdordo Seguro & Definigdo do DesemperBoimbra:
Almedina, pp 34-44.
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d'action : c’est la notion de réseau national da/gmtion des risques professionnels. Le r6le
des politiques publiques, fixé par le gouvernememtconsultation avec les partenaires
sociaux, serait donc d'identifier les priorités@divention et de promouvoir l'intérét, I'action
et 'engagement de ce réseau d'organismes afinétbeudher sur la constitution d’'une
institution publique chargée de mettre en ceuvree datervention avec la mobilisation de
ressources propres.

Un résultat emblématique de cet accord était lanidiéh d'une source de financement
spécifique de ces politiques sur la base d'un potage de I'impdt social unique (revenu de
sécurité sociale) et la création en 1993, de itmspour le Développement et I'Inspection des
Conditions de Travail (IDICT). Celui-ci a donné gltard naissance a l'actuelle Autorité des
Conditions de Travail (ACT) qui a joué le role decifitateur du réseau d'action pour la
prévention des risques professionnels. Dans latsnel organisationnelle de ces organismes
est prévu un organe consultatif, composé des résnsociaux, avec la tache de surveiller la
mise en ceuvre de ces politiques.

Le reste du contenu de l'accord met en place ugrgmume d'action a moyen terme.
Deux aspects sont remarquables dans ce programore Part, les idées-forces de réforme
du cadre juridigue portent sur la prévention deguges professionnels, de la réparation des
dommages résultant des accidents du travail etnd@adies professionnelles et de la
réadaptation et la réintégration des travailleunsnaissant une inaptitude au travail. D'autre
part doit étre pris en compte la nécessité de goa une importante augmentation des
connaissances sur les risques professionnelslatptévention a travers de la promotion de la
recherche scientifique, la diffusion de l'infornoatiet de qualification d'experts, cadres des
entreprises et des représentants des travailleums lds domaines de la sécurité et la santé au
travail. Ce dernier aspect montre ['évolution desesiions relatives aux risques
psychosociaux qui étaient auparavant écartées alfit pi'une approche des risques
professionnels marquée par une dimension physitpiemment les risques d’atteintes a la
sécurité et l'intégrité physique du travailleur., @s termes d'« hygiéne et de sécurité au
travail » utilisés dans l'accord et dans la loi ame forte résonance dans le sens de la
mobilisation des compétences scientifiques et figcies pour agir fondamentalement sur une
dimension matérielle du travalil.

Plus précisément, concernant le psychosocial, étéaconvenu de mettre l'accent sur
d’'importants projets de recherche sur (i) ddackeurs psychosomatiques qui augmentent la
vulnérabilité aux risques professionnels(ii) des études épidémiologiques qui contribuent
a la surveillance efficace de la santé des traeails», (iii) les «réalités du nature
sociologique et des habitudes qui aggravent leques professionnels, font accroitre la
vulnérabilité individuelle ou tronque les résultatse la préventiom, (iv) «caractérisation
des accidents et maladies professioniseieet enfin, (v) la Rature et les causes de non-
conformité aux normes techniques et de sécurit§,giEne et de santé au travailll est
recommandé également de promouvoir des projetsdagtechniques innovantes qui ont des
applications dans I'espritde la réduction progressive du temps de travaill'ldemanisation
des méthodes de travail et des modeles organisaisntout en préservant la compétitivité
des entreprises.

Cette déclaration indique un changement de dineatians les mesures préconisées a
d'autres facteurs de risques professionnels qui & au monde immatériel, dénoncant
l'intériorisation d'une approche plus globale degues professionnels. Toutefois, il convient
de le reconnaitre que cette transition n'est paglede car de tels facteurs ne sont pas pergus
et considérés comme capables, par eux-mémes, geanla santé. Les expressions qui
augmentent la vulnérabilité» ou «...les réalités de nature sociologique qui augmeniest
facteurs de risque.» placent les facteurs de risques psychosociawsesude circonstances
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ou de contextes relatifs a des conditions d'exiposdans laquelle les risques professionnels
traditionnels sont de nature chimique, physiqudiologique et se développent, avec plus de
facilité ou plus de vitesse. lls ne sont pas intdgs, en eux-mémes, comme des risques
professionnels capables de causer des dommagestéaphysique ou mentale.

b. L'Accord de concertation stratégique 1996-1999

L'« Accord de concertation stratégique 1996-1998st un pacte social au sens large qui
vise a intégrer les grandes lignes de force d'unstégie concertée pour I'emploi, la
compétitivité, la cohésion sociale et le développeinll s’agit de permettre au Portugal
d’entrer pleinement dans le centre politique dedastruction européenne et, en ce qui nous
intéresse, dans les politiques européennes swoladitions de travail et de la participation
des employé&

Le theme symbolique de cet accord était la rédnaliotemps de travail hebdomadaire a
40h00 et des conséquences de la flexibilisatiorsalagestion qui conduirait a une forte
situation conflictuelle tres centrée sur les indasttraditionnelles. Dans ce contexte, a été
pris en compte le précédentdecord de concertation sociale de court tersieoll ont été
considérés comme prioritaires les exigences de protection de la si€uet la santé des
travailleurs» dans l'organisation des horaires de travailsalée que la loi devrait limiter
'adaptabilité «des horaires pour les enfants, les femmes enceigtekes personnes
handicapées quand ils mettent en danger leur santéeur sécurité>. Mais, en général,
concernant la prévention des risques professionoalsetrouve une continuité dans le type
de mesures envisagées dans l'accord de 1991.

Ce qui a changé porte sur une attention visant tlactaration du systeme de
reconnaissance publique de la qualification et ddecla Iégitimité des préventeurs qui
agissent au niveau de I'entreprise et dans les teuravail: (i) la €ormation de techniciens
de prévention » (i) «la création et la consolidation des instruments ratiénnels
nécessaires et appropriées pour la certificatios datreprises et des fournisseurs de services
techniques de sécurité, d'hygiene et de santéaaaitr», (iii) la «mise en place du systéme
de qualification et de certification de technicieds prévention en exerciceet (iv) le
«renforcement de la capacité technique et la pattion des partenaires sociaux,
notamment dans le cadre de la formation des reptasés des travailleurs et des employeurs
au développement de la SHST dans les lieux deiltrava

Les confédérations syndicales et d’employeurs agegt a utiliser de leur influence pour
gue la négociation collective de travail prévointre autres, des sujets concernant
l'information et les droits de consultation desvailleurs et de leurs organisations afin
d’élever le niveau de participation des employéds ée des entreprises et a brganisation
des activités de I'hygiéne et de sécurité au ttaghila définition des responsabilités de
I'employeur et des travailleurss

Cette ligne directrice a fortement parié sur unpraghe globale de la prévention des
risques professionnels avec des caractéristiquesvdrsalité supposant une vision intégrée
des risques et de l'interaction entre eux, basée ldgpromotion de la sante, la participation et
consultation des travailleurs, I'action des serwipeéventifs multidisciplinaires, des processus
de qualité, de certification, de accréditation,. 8tous ces axes ont pour but de créer des
conditions qui encouragent les acteurs de I'ensepour réaliser cette tache. Cette réflexion
est incarnée par unldvre blanc sur les services de prévention desepmises» qui contient

®cEs (1996)Acordo de Concertagdo Estratégica 1996-1%@Sessible darigtp://www.ces.pt/download/196/ACE1996_1999.pdf
cEs (1996)Acordo de Concertagdo Social De Curto Praagessible dartstp://www.ces.pt/download/195/ACSCurtoPrazo1996.pd
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la proposition des mesures administratives ou négihtaires d'application nécessaires. Ce
Livre blanc a été préparé par une commission coégds personnalités, dont beaucoup sont
liées au mouvement syndical et aux associatiomspdseurs.

Il est dit dans ce livre blanc que Igpromotion de la santé au travail devrait conduire a
une intervention globale et intégréequi assure la préservation physique et mentalales
travailleurs et qu& potentialise leur énergie créatrice Pour obtenir cet effet,au-dela des
domaines traditionnels de la sécurité et la santétrmvail — les composants matériels de
travail, le lieu de travail et la surveillance médie des travailleurs — la prévention doit
également concerner I'organisation du travail et telations sociales dans I'entreprisell
est supposé par la, implicitement, que la pertieates facteurs de risque psychosociaux et
gue la pluridisciplinarité est essentielle pourun& approche globale de tous les risques
puisse étre mise en pratique. Il faut aussi reatmenia persistance d’'un paradigme historique
de la prévention, dans la mesure ou il est jugé Iquedéveloppement de méthodologies
spécifiques inhérentes aux principales prévalemrgdiquéeqsécurité, hygiéne duavail et
médecine du travaiby sont complétées par les méthodologies derfjenomie, de la psycho-
sociologie du travail et du recours systématiqudaaformation et a l'information »et
intégrées dans ledéveloppement de la gestion et de la préventith

C'est cette philosophie de base qui faconne le ecgdridigue concernant la
reconnaissance des fournisseurs de services extéengecurité, hygiéne et santé au travail :
'ordonnance n° 467/2002, du 23 avril 2002 va céteplle cadre inscrit dans le décret loi n°
26/94, du ' février 1994. Ce cadre juridique se développe lauties références de qualité
minimale concernant notamment les ressources hasialas ressources techniques et les
ressources méthodologiques que ces services requipour poursuivre les activités de
prévention’® Cette discipline est actuellement prévue dansila®l102/2009 du 10 septembre
2009 et, avec la publication du décret loi n° 92Q2@u 26 juillet 2010, transposant la
Directive 2006/123/CE, nécessite une adaptatiom pocommoder les principes et les régles
pour une plus grande simplification de l'acceseeltakercice des activités des fournisseurs de
services de santé et sécurité au travalil.

Le décret loi n° 110/2000, du 30 juin 2000 énoreedonditions d'acceés a I'exercice de
la profession de technicien d’hygiéne et sécu@igt.acces est essentiellement subordonné a
lachéevement d’'une formation de qualification ddatcontenu comprend I'ensemble des
compétences décrites ci-dessus. Actuellement gtexin processus de mise a jour de ce
régime juridique a la suite de la publicationaen® 9/2009 du 4 mars 2009 qui a transposé la
directive 2005/367/CE sur la reconnaissance delffigaaons professionnelles.

c. L'Accord sur les conditions de travail, hygiéneet sécurité au travail et de lutte
contre les accidents, de 2001

«L'Accord sur les conditions de travail, I'hnygiént la sécurité au travail et de lutte
contre les accidents, conclu en 2003 mentionne spécifiquement qu'il existercensemble
de nouveaux risques qui émergent de nouveaux testee travail et de I'évolution des
formes de travail, dont est important d'en étresment». Cependant, la portée de la mise en
ceuvre de l'accord de 1991 est tres faible. Les meg@ecommandées ont seulement pour
finalité fondamentale de renforcer la politique lgire et les institutions qui avaient été

"8 Comissdo do Livro Branco (2001ivro branco dos servigos de prevencédo das emprdsaisoa: IDICT, pp 20-21, accessible dans
http://docbweb.act.gov.pt/Docbwebb/multimedia/agspdf/4822-m.pdf#view=fit

®la discipline de ces dipldmes, cependant révosté@atuellement dans la loi n°® 102/2008 1@ule septembre.

8 cEs (2001).Acordo sobre Condicdes de Trabalho, Higiene e Sewa no Trabalho e Combate a Sinistralidadecessible dans
http://lwww.ces.pt/download/197/CondTrabHigSeg206f.p
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congus précédemment. Le plan d'action sur les lieutcavail est centré sur le renforcement
du dispositif mis en place pour stimuler I'actia@sdervices de sécurité, d’hygiéne et de santé
dans les entreprises. Les confédérations syndiealdemployeurs s'engagent, a nouveau, a
encourager, notamment par la négociation des cdiomsncollectives, la mise en ceuvre des
services de sécurité, d'hygiéne et de santé aailtraly en général, dans la prévention des
risques professionnels.

L’autre question qui a été l'objet d'attention,npipalement grace a l'influence des
syndicats, concerne un renforcement des disposili@égales relatives aux représentants des
travailleurs pour la sécurité et la santé au ttalens les lieux de travail. La Commission des
Communautés européennes a considéré comme inatdfigatransposition portugaise de la
directive 89/391/CEE dans la mesure ou il y avaé absence ge réglementation relative au
processus d'élection des représentants spécifidegsravailleurs (notamment de dispositions
propres sur la publicité des élections, le buredectral, le dépouillement des votes, la
proclamation des résultats et la contestation dexed) (...) de maniere a ce que les
particuliers bénéficient d'une situation juridiqueaire et précise, leur permettant de
connaitre la plénitude de leurs drokd.a Cour de justice des Communautés européennes a
estimé que<la Commission n'est pas parvenue a démontrer gbsdnce de réglementation
particuliére relative au processus d'élection daitcause déterminantede la réduction du
nombre d’élus et a violé les articles 4, 10, 112%te la directive 89/391/CEE.

Cependant, pour sa défense, I'Etat portugais piépare amélioration de la législation
en question qui deviendra plus tard la loi n® 362@u 29 de juillet 2004. Celle va
développer certains aspects du Code du travailptaden 2003. On retrouve actuellement
cette réglementation, sans changement majeur ladmisn® 102/2009 du 10 septembre 2009.

La condamnation par la Cour de justice des Commésaguropéennes (CJCE) de la
« |égislation italienne, qui laisse a la discrétior employeur I'appréciation des capacités et
aptitudes (...) en n'ayant pas prescrit a I'employgeirfaire appel a des services extérieurs
pour organiser les activités de protection et dévention des risques professionnels lorsque
les compétences dans I'entreprise sont insuffisafifea eu aussi une influence ultérieure
avec l'introduction de critéres plus stricts paupbssibilité d'embauche de services externes
de santé et sécurité selon la taille de I'entrepeisle degré de risque des activités de travalil.
Des criteres d'attribution du nombre de technicidhygiéne et de sécurité auorata du
nombre de travailleurs exposés seront introduies €iteres seront, plus tard, repris dans la
loi n° 35/2004, puis la loi n° 102/2009.

On ne trouve donc pas dinnovation dans les megummsées, notamment en ce qui
concerne la problématique spécifique des risqugghpsociaux. Ces derniers ne sont
seulement mentionnés que dans le Plan d'actioron@htipour la prévention (PNAP),
approuvé par le Gouvernement (Résolution du CodseMlinistres n°® 105/2004). Le Portugal
connait plutét un rafraichissement du langage gadeereprise des références du programme
d'action communautaire de référence sur la saréésétcurité au travail pour la période 1996-
2000 : une approche globale du bien-étre au trgeait tenir compte de I'évolution du monde
du travail et les nouveaux risques émergents darsotiété d'aujourd‘hui, y compris les
guestions d’ordre psychosocial les prenant en cemples fins d'amélioration de la qualité du
travail et de promouvoir une culture de sécutité.

81 Affaire C-425/01 de la Cour de justice des Commtgmeuropéennes.
82 Affaire C-49/00 de la Cour de justice des Commuésieuropéennes.

83 communication de la Commission relative au Prograrsommunautaire dans le domaine de la sécurité)ydgene et de la santé sur le
lieu de travail 1996-200COM(95)282 de 7-10-95.
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3. La Stratégie nationale pour la sécurité et la santé atravail, 2008-2012 et les
risques psychosociaux : de I'implicite a I'explicié

Pendant la durée du PNAP ont été adoptés les a:cadtes européens sur le stress au
travail (2004) et sur le harcelement et la violeagdravail (2007) qui ont créé l'occasion et la
motivation pour la mise en ceuvre d'initiatives @asi, y compris les débats, exposés, études
par divers acteurs sociales — syndicats, écolegensités, entreprises, etc. — donnant lieux a
une augmentation importante de la prise de conseieles risques psychosociaux. Cette
conscience, notamment sur les problemes liés assstou avec des autres situations
dépressives similaires, est également ressentie lda Plan national de la santé mentale »,
approuveé par la résolution du Conseil des minisife$9/2008.

Certaines données disponibles, méme si elles sagméntées, montrent que les
problemes ont une existence réelle dans le mondeadail. Dans une enquéte d'évaluation
des conditions de travail des travailleurs menéég @écembre 1999 et janvier 2000, environ
1,8 % de la population étudiée, a déclaré déjaramiffert d'une maladie professionnelle,
8,9 % étaient en raison de tensions psychologigBasmni les raisons invoquées le plus
souvent pour la maladie étaient mentionnés le st(&5,7 %) et la fatigue (13,1 %).
L'EUROSTAT note qu'en 2007, 7,8 % des travaillgawstugais ont signalé avoir subi un ou
plusieurs problemes de santé liés au travail (Igemoe européenne dans la méme période
était de 8,7 %), dont 48,2 % des cas ont affectédetivité quotidienne normale et 41,7 %
déterminé I'absence du travail. 18,9 % ont dédaee cette affection relevait d’aspects liés a
la santé mentale et 40,8 % aux aspects concemaahté physiqu®.

Ces aspects du contexte ont marqué la « Stratég@nale pour la sécurité et la santé au
travail, 2008-2012 » qui, malgré n'avoir pas ob& &ormalisation propre d'un pacte social
tripartite, a été l'objet de discussions dans leseid Nationale de Hygiene et Sécurité au
Travail (CNHST)®® Cette stratégie a ensuite été formalisée danssklution du Conseil de
ministres n° 59/2008. Les objectifs poursuivis saiiiés, de fagcon expresse, dans le contexte
de la définition de la stratégie communautaire 2p0T72%’

Parmi les lignes de force de la stratégie natiosaleespondant aux définitions de la
stratégie communautaire, on retrouve celle &ablir un cadre réglementaire moderne
efficace» et «évaluer et traiter les risques émergentpour parvenir a une reduction
constante et consolidée des taux d’accidents datra@t & améliorer de fagcon progressive et
soutenue les niveaux de la santé et le bien-étiteaaail ». Les objectifs attendus relatifs aux
«risques émergents résultantes de nouvelles fornmgathisation du travail comme les
risques psychosociaux sont situés dans ledeveloppement d'une culture de préventiaat,
bien qu'elle n’infirme pas le développement de normes nécessairela perspective
envisagée se traduit plutdt en mesures non |égistataxées sur la sensibilisation et
I'information. Les mesures |égislatives n’'inclupas expressément les risques psychosociaux
et, conformément aux lignes directrices stratégiquesent I'amélioration et la correction de
la législation existante sur les services et l¢witEs de santé et sécurité dans les entreprises.
En croisant ces lignes directrices le résultat uest évolution législative réduite dans le
domaine des risques psychosociaux.

84 DETEFP - Departamento de Estatistica do TrabalhgrEgo e Formacéo Profissional (20abjjuérito de Avaliagdo das Condicdes de
Trabalho dos Trabalhadores 1999-20@@cessible darigtp://www.gep.mtss.gov.pt/estatistica/condicoegtift

8 EUROSTAT (2009)Labour Force Survey 2007, ad hoc module on accidentvork and work-related health problerascessible dans
http://epp.eurostat.ec.europa.eu/cache/ITY _OFFPSB3K-09-063/EN/KS-SF-09-063-EN.PDF

8 | e CNHST a été objet de restructuration a la slétéaccord de 2001 et sa composition e fonctioramerast réglé para le Décret-loi n®
245/2001, du 8 Septembre.

87 communication de la Commission «Améliorer la geéadit la productivité au travail: stratégie commuaie 2007-2012 pour la santé et
la sécurité au travail» [COM(2007)0062].
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Les mesures prévues de nature législative metéamtent sur (i) la #«évision du Code du
travail et les réglements, la simplification etdtarification des regles sur la sécurité et la
santé au travaib, (ii) «une modification Iégislative afin d'organiser et daionaliser les
procédures (...) d'autorisation de services extedee SHS® et (iii) la simplification du
«modéle de rapport annuel sur les activités desiseswde sécurité et de santé au travail

En ce qui concerne les questions relatives auxnggide sécurité et de santé au travail, le
Code du travail, conformément aux recommandatiasstthvaux préparatoires, a consacrée
une disposition législative dont il résulte l'autamsation du régime juridique de la santé-
sécurité et santé au travail qui devient l'instrument juridique pour la transipion, entre
autres, de la directive n° 89/391/CEE.

Le régime juridique de la santé-sécurité au traaetilellement en vigueur, dans le cadre
des principes généraux de prévention, précise atgriient que les risques psychosociaux
doivent étre pris en compte au méme titre quedesta chimiques, physiques et biologiques.
Le texte Iégal énonce l'obligation de I'employear«deiller, dans le lieu de travail, a ce que
les facteurs de risques psychosociaux ne constipanun risque pour la sécurité et la santé
des travailleurs» et de veiller a kadaptation du travail a ’lhomme en particulier @e qui
concerne (...) les méthodes de travail et de prodoctn vue, entre autres, d'atténuer le
travail monotone et le travail répétitif et de réatules risques psychosociawx

Bien que la notion de risque psychosocial ne sagt @éfinie, la vérité est que son
approche juridiqgue a quitté I'implicite pour passet’explicite. Cependant ce n’est pas du
domaine de la loi de résoudre le désaccord technguscientifique sur la définition des
risques psychosociaux. Cette définition n'est peserdielle a la prévision normative. Sa
déclaration, l'obligation d'étre soumis a l'évalatdes risques, la consultation et la
participation des travailleurs, sont des élémentsrgluent un bon déroulement des activités
préventives ciblées dans le psychosocial.

Dans le méme sens, il est prescrit que les aivdEs services de santé-sécurité des
entreprises sont reportées annuellement dans pontapenvoyer a I'administration du travail
au sein d'un document normali&&omme il avait été préconisé dans la stratégieraPport
doit inclure expressément si I'entreprise a menépas des procédures d'évaluation des
risques professionnels et si des mesures de prénetés risques psychosociaux ont été
appliquées. Pour faciliter le remplissage du rappar I'entreprise et le travail de collecte des
données pour 'administration du travail, une ligtearactere indicatif est fournie concernant
les facteurs de risques psychosociaux. Cette distient un ensemble de facteurs tels que
lintensité des rythmes de travail, le travail mtore ou répétitif, I'absence de capacité de
décision ou de contrble sur le travail, les exigmsnde productivité anormale, le travail en
equipe, le travail de nuit et le travail supplénanet, I'exposition aux menaces potentielles et
la violence verbale, a l'agression physique, lecéglament et la discrimination, l'attaque
contre des biens privés ou d'autres agents psyciaoscou organisationnels non spécifiés.

4. Le droit & l'intégrité physique et morale et leharcélement

La révision du Code du travail qui a été approuv@@03* maintient, en définissant les
devoirs accessoires de I'employeur, un ensemblispesitions qui relévent de la tradition

8 Comissdo do Livro Branco das Relagbes Laborais7(2QOvro Branco das RelagBes Laboraisisboa: Ministério do Trabalho e da
Solidariedade Social, pp 92, accessible dhtps//www.mtss.gov.pt/docs/LivroBrancoDigital.pdf

8 Laloin° 102/2009, du 10 septembre.

% par rordonnance n° 288/20af 20 mars, remplacé par I'ordonnance n° 55/2010,1dja@vier, pour intégrer toutes les obligations de
rendre compte d’'un plus large ensemble de donmégsles de I'entreprise.

1 par la loi n° 99/2003, du 27 aout et aprés déveélgapa la loi n° 35/2004, du 29 juillet.
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législative de travail portugaise et pourrait étebilisables dans le domaine de I'approche
des risques psychosociaux. C'est le cas du dewifedhployeur de fournir de bonnes

conditions de travail en termes physiques et mofatticle 127/1-c) du Code du travail) et

I'interdiction d'exercer de pressions sur le triteai qui affecteraient ses conditions de travalil
ou celles de ses compagnons (article 129/1-c) dle @a travail).

Ces prescriptions ont connu des développementsriergs avec l'affirmation du droit a
I'intégrité physique et morale (article 15 du Codetravail) qui a été insérée dans un chapitre
consacré aux droits de la personnalité. L'insaviptiles droits de personnalité dans le Code
du travail a pour but d’introduire dans le champs delations de travail les principes
constitutionnels que respectent les droits fondaawende la personne humaine (articles 24 a
26 de la Constitution de la République portugaige) par sa nature, instituent une obligation
d’éviter de porter atteinte aux droits protégéstteCebligation législative suppose que le
contrat de travail, compte tenu de son objet, seEctsire et ses caractéristiques, représente un
danger potentiel pour le respect de la personnatité dignité de ceux qui travaillefit.
Compte tenu de ces caractéristiques, le respetd Hei est garanti par un mécanisme de
sanctions appropriées pour punir un comportemelgésinable découlant des mécanismes de
la responsabilité civile délictuelle — Il'indemnitpour dommage patrimonial ou
extrapatrimonial et/ou du licenciement pour juste cause — et de dspansabilité
administrative pénale (articles 28 et 29 du Cod&akail).

Une telle évolution a aussi des conséquences ouédlementation du harcelement
moral ou sexuel (article 29 du Code du travail)rpeecommoder, sur toute leur étendue, les
valeurs protégées de la personnalité du travailleuwversion initiale (I'article 24 du Code du
travail de 2003) était le résultat exclusif derensposition des directives communautaires sur
I'égalité de traitement entre les hommes et lesrfesndans I'emploi et la profession : les
directives 76/207/CEE et 2002/73/CE. Actuellementdispositif 1égal sur le harcelement
morale et sexuel couvre, da facon claire, touddeteurs humiliants ou dégradants, et pas
seulement ceux qui ont une connotation discriminatd outefois, cette prévision n'est pas
connectée avec l'obligation de prévention de |'eywir.

La jurisprudence déja produite, avec un volume irgm, souligne bien cette voie
évolutive et les caractéristigues énumeérées. Darmdomaine, on doit dire que l'invocation
expresse de la jurisprudence communautaire dausisgrudence portugaise reste rare. Et il
faut remarquer que les juges portugais, traditibement, invoquent souvent des sources
jurisprudentielles et doctrinales dans ses arréts.

Initialement, I'approche jurisprudentielle estdgment subordonnée a la typologie du
harcelement discriminatoire.Le harcélement ou le mobbing, relevant de la tatéell.) du
Code du travail de 2003 — incarnée par un compoet@mndésirable de I'employeur avec
effets néfastes sur le travailleur — est celui €gtien connexion avec un ou plusieurs facteurs
de discrimination parmi ceux expressément prévusapiaoi méme (...».*

Parfois, quelques arréts ont pris en compte dagantdas facteurs de déstabilisation et
humiliant que des facteurs discriminatoires, ap#noi les mesures du Code du travail, qui
entrera en vigueur en 2009. Il a été appréciécpaséquent, queremplit la qualification de
harcelement moral I'attitude de I'employeur qucda une travailleuse qui ne présente pas le
niveau de production considéré comme satisfaidantetiré de sa position habituelle dans
la ligne de production et I'a placé sur une machineoudre, délibérément mis a cet effet au-

92 Abrantes, José Jodo (2004). O novo Cédigo do Tmabalos direitos de personalidade do trabalhad@r Reforma do Cdédigo do
Trabalhg Coimbra: Coimbra Editora, pp 139-160.
93 Arrét du Supréme Tribunal de Justice, affaire 122286 7TTLSB.L1.S1, du 23-11-201if, www.dgsi.pt
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dela du couloir de passage et face a sa ligne aelyxtion devant tous les collegues de la
section de couture®

Enfin, la prise en compte du harcélement dans amaulation plus large se consolide
dans la jurisprudence.Ge qui caractérise le "mobbing" ou le harcelemeptrahsont trois
facettes : la pratique de certains comportementgompris tout conduite abusive qui se
manifeste par des mots (comme des blagues), dies gesdes écrits, le caractere répétitif de
des comportements et des conséquences de cel@s4garticulier sur la santé physique et
psychologique de la victime et sur son empldi.Cela n'atteint pas la distinction entre
harcélement discriminatoire et harcélement nonritigcatoire. Le premier, contrairement au
deuxieme, bénéficie du régime spécial de la répartde la charge de la preuve, c'est-a-dire
d’'« une présomption de causalité entre les facteuraataristiques de la discrimination et les
faits qui révélent le traitement inégal des empoyé

De fagon plus diffuse, un autre arrét fait un rappement entre les regles du
harcelement et l'obligation de prévention des fastequi ont une incidence sur la santé
mentale. En effet, il a été décidé le harcelemeasrairest constitué il existe des aspects de
la conduite de I'employeur envers le travailleuugai par I'intermédiation de leur supérieur
hiérarchique), qui, bien que, pris isolément, neitpétre considéré comme illicite, mais
lorsque considérés dans son ensemble, étant dammémelongement dans le temps (sur
plusieurs années), sont en mesure de créer powavailleur un inconfort et un mal-étre au
travail qui nuisent a sa dignité professionnellesan intégrité morale et psychologique, a tel
point qu'ils ont des effets non seulement danstrsmail (causant un désengagement) mais
aussi sur sa propre santé, menant a une situateosuivi psychiatrique, par le conseil de la
médecine du travaib®’

Cependant cette relation avec l'obligation de pnéea et méme avec l'obligation de
réparation des accidents de travail et des malgoliefessionnelles a été rejetée par la
jurisprudence. «es situations de harcelement ou de "mobbing” mg pas configurables
comme des accidents du travail, ni comme des nedgaliofessionnelles : dans le premier
cas, car les faits ne sont ni instantanés, ni fitgfunais sont répétés et délibérés et dans le
second parce qulils ne sont pas sur les listes @dadies professionnelles®. « C'est
pourquoi la conduite illégale qui se posent dansdoenaine sont seulement compensables
dans le contexte de la responsabilité ciwiléLe Tribunal supréme a précisé que I'ensemble
des faits qui peuvent étre qualifiés de harcélemarg sont pas spécifiés dans la notion
d'accident du travail (...) parce qu'l n'y a pas Icaractéristigue de soudaineté ou
d’'imprévisibilité (...) dans son cycle de causalitéet que des requétes relatives au
"mobbing" (...) ne seront jamais a intégrer dans tdion de normative actuelle d’accident
au travail ». Par conséquent, la Cour a conclu expressément tpseactes préjudiciables a
la suite de "mobbing" conferent a la victime, déasadre juridique actuel, une réparation
(...) en termes de dommages-intéséte’

9 Arrét de la Cour d’Appel du Porto, affaire n°® 08182du 07-07-2008n www.dgsi.pt

% Arrét de la Cour d’Appel de Lisbonne, affaire n542007-4, du 09-05-200ify www.dgsi.pt

9 Arrét du Supréme Tribunal de Justice, affaire r80106.4TTPRT.S1, du 21-04-2010 www.dgsi.pt
7 Arrét de la Cour d’Appel de Lisbonne, affaire nQA®M.9TTLSB.L1-4, du 14-09-201h www.dgsi.pt

% La liste classifiée de maladies professionnell¢sdass le décret réglementaire n® 6/2001, du 5 stad été actualisé par le décret
réglementaire n°® 76/2007, du 17 juillet.

99 Arrét de la Cour d’Appel du Porto, affaire n® 07166du 10-03-2008n www.dgsi.pt
100 Arrét du Supréme Tribunal de Justice, affaire r66183.2TTPRT.S1, du 13-01-2016 www.dgsi.pt
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Cette posture de la jurisprudence, absolument @éteyest incompatible avec la racine
et les conséquences du harcelement et méme aw&fileisions juridiques portugaises sur les
accidents du travail et maladies professionnéfles.

En fait, la these que le harcelement ne peut pasgéilifié de maladie professionnelle
confond la cause avec la conséquence, I'expositiaisque avec la maladie. Le harcelement
consiste en des comportements agressifs qui peéwenta cause de dommages a la santé
physique et mentale. La liste portugaise des medagirofessionnelles, comme la liste
recommandée de I'Union européenffene prévoit pas expressément les maladies que sont
dues a des facteurs agressifs de nature psychles@msaes des situations de travail. Mais la
« Liste des maladies professionnelles (révisée erD)20lt approuvée par le Conseil
d’administration de I'OIT en mars 2010 inclue sfigciement les troubles mentaux et du
comportement permettent la reconnaissance l'origimdessionnelle des maladies quand |l
existe un lien avec I'exposition aux facteurs deuie résultant d’activités professionnefi®s.

D'autre part, méme les cas qui ne sont pas expness@révus dans la liste des maladies
professionnelles sont compensables des que l'on fae la preuve qu'elles sont la
conséguence nécessaire et directe de l'activitéadail effectuée et ne représentent pas une
usure normale de l'organisme (article 263/3 du Ghdé&avail). Et cette observation ne peut
pas étre levée par la circonstance qui pourrag €tnsidérée comme l'existence d'une
prédisposition individuelle psychologique. La loinsacre le principe d'adaptation du travail a
I'hnomme qui sera évalué en fonction d’'un jugementadnormalité vérifiable en se fondant
sur un examen médical.

Finalement la caractérisation des causes de harerte comme étant a l'origine
d'accidents du travail semble se poser uniquemans ¢& cas d'un suicide qui a eu lieu
pendant le temps et sur le lieu de travail, oupsuit étre liée au travail par quelqu’une autre
fagon.

5. La négociation collective du travalil

Dans le choix des matieres a inclure dans les dsate négociation collective de travalil,
les acteurs sociaux ont une liberté quasi totaanxhoins, la loi, en plus d'une courte
définition négative de I'objet de la négociationlestive qui fixe une limite a la liberté de
négociation, contient également une définition {poside ce que peuvent étre ses contenus.
On ne vise pas a restreindre la liberté contraetualais seulement adéfinir de maniéere
compréhensible le réle juridique typique des cotieas comme un produit de l'autonomie
collective»!® A cette fin, la loi fait une liste assez vaste tHémes qui la convention
collective devraient régir. Parmi ces themes sdentifiees des conditions de santé et de
sécurité de la prestation de travail(article 492/2 du Code du travail). Cette disja@s sur
la santé et la sécurité au travail est une nougeaitoduite dans le systéme juridique
portugais avec l'approbation du Code du trava@d3 et fixe un devoir dont la violation de
la part des acteurs sociaux ne génere pas de tgeén@kla est donc une indication du
législateur pour favoriser l'approche de la préeendes risques professionnels dans les
négociations par les parties et a la conclusiocodeentions.

101 Pereira, Rita Garcia (2009)obbing ou Assédio Moral no Trabalho: Contributorpa sua Conceptualizagd&oimbra: Coimbra
Editora, pp 205-213.

102 | a Recommandation de la Commission du 19 septe@®8 concernant la liste européenne des maladagespionnelles [C(2003)
3297] ne signale pas aussi des maladies profesieslécoulant des problémes psychosociaux.

103 2 «Liste desmaladiesprofessionnellegrévisée en 2010y de I'OIT estaccessible danisttp://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---
ed_protect/---protrav/---safework/documents/pubti@@wcms 150326.pdf

194 Fernandes, Anténio Monteiro (201Mireito do Trabalhg (15° ed). Coimbra: Almedina, pp 791.
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Dans les conventions collectives en vigueur en 280%leux seulement (secteurs
industrie et commerce), conclues par les syndiais CGTE” et 'UGT" ne réglementent
pas les aspects de sécurité, d’hygiéne et de santéavail. Cela ne dénote pas une grande
innovation dans le traitement de cette problématifga généralité des conventions se limite a
inclure des références aux obligations généralssedaployeurs et des travailleurs sur la
prévention des risques professionnels, mais iarpgs de régulation ou de développement, de
maniére plus étendues ou plus innovatrice desatiigs qui sont déja prévues dans la loi.

Quarante-trois conventions collectives contienrdg® mesures préventives qui sont en
grande majorité dans le domaine de la préservatmta santé physique : l'utilisation des
equipements de protection individuelle, des mesdeesécurité et d'hygiene pour les agents
chimiques, physiques et biologiques particuliereimdgngereux dans certaines parties de
I'industrie, du batiment, des transports et desssde santé.

Les domaines spécifiques des risques psychosoaiateanment le harcélement, ne sont
pas abordés. L'exception a cette regle est dapseleention et le contréle de l'alcool qui est
réglementés par 5 des conventions collectivesirtubtrie et du batiment et ont été conclus
par les syndicats de la CGTP et lUGT.

Un autre domaine de la négociation est consacréstiugtures de santé et de sécurité
dans l'entreprise. C'est le cas des Comités deept@n et de sécurité et des agents chargés
de la sécurité, en particulier quand il n'existe ga Comité de prévention. Ses fonctions sont
tres diverses et peuvent situer l'agent chargéadsedurité dans la structure de I'entreprise
avec un rble d'analyse des pratiques internes muilo impact sur la santé et la sécurité des
travailleurs.

La possibilité des travailleurs a faire des suggastet des plaintes liées a la santé et a la
sécurité au travail est rapportée dans quatre coioves collectives de lindustrie
manufacturiére, de I'électricité et des communicesi

On ne peut pas conclure qu'il existe une propamadité dans la capacité des partenaires
sociaux sectoriels de transposer par la négociatidective lesconsensust les accords
obtenus par les confédérations nationales syndicatides organisations d'employeurs aux
niveaux du dialogue social. Cette capacité eseffen, tres limitée.

En revanche, la négociation collective a rencodgé développements atypiques. Des
pratiques de fixation des conditions de travailtsotroduites en utilisant les processus de
négociation identiques a celles des conventioneatoles pour obtenir un contenu similaire.
Ces conventions atypiques couvrent potentiellertentravailleurs et les employeurs dans le
cadre des relations de travail. Les différencesifstgtives par rapport aux conventions
collectives « normales » résident généralement tarfait que ces accords (i) sont conclus
entre des employeurs et des représentants degsajar ne sont pas les syndicats, en rupture
avec le monopole syndicale (article 56/3 de la Gi®n de la République portugaise et de
l'article 443/1, du Code du travail) et (ii) pouregefficace pour les travailleurs, dépendent de
leur manifestation de volonté, c'est-a-dire, pa¥ tatification en lI'absence d'objection ou par
I'expression d’une adhésidff

105 Iidem Dornelas, Antonio, coord. (2006). Op cit,Ji8-121; Dias, Jodo, coord (20038plarios e Condicdes de Trabalho em Portugal
Lisboa Direcgéo-Geral do Emprego e das Relago@satmlho/Ministério do Trabalho e da Solidaried&deial (MTSS), pp 56-66.

W8 catp Confederacao Geral dos Trabalhadores Rmseg — Intersindical Nacional (Confédération géladtes travailleurs portugais).
107 UGT - Unido Geral de Trabalhadores (Union géndtagetravailleurs).

108 Ramalho, Maria do Rosério Palma (2009¢gociacdo Colectiva Atipic&€oimbra: Aimedina, pp. 24-25; 132-135.

85



Le cas le plus connu est la négociation concerlea@bmité d'entreprise (article 54 de la
Constitution portugaise et les articles 415 et aniis du Code du travail) avec I'entreprise
« Auto Europa » couvrant, entre autres, les questite santé et de sécurité et indirectement
les problemes psychosociaux, y comprsukl'ergonomie au travail, sur le remplacement de
travailleurs ayant des restrictions médicales conaet leur emplois et leurs conditions de
travail notamment pour les travailleuse!$®

En ce qui respect les themes typiques relatif dasgues psychosociaux, laEOP
Producado» (société publique de production d'électricit&jgné un accord avec les syndicats
sur la prévention des risques psychosociaux quinante source d'inspiration I'accord-cadre
européen sur le stress. Cet accord comprend desresetelles que I'évaluation des risques
grace a une enquéte parmi les travailleurs, la ms compte de la gestion du stress par les
médecins du travail dans l'entreprise, un plantifebux évaluations psychologiques et
médicales des travailleut¥ Les questions liées & la prévention et l'informatisur la
consommation d'alcool, I'obésité et les risquesdid tabagisme sont également abordées.

Une majorité des entreprises portugaises de transpgier ou ferroviaire, de passagers
et de marchandises, se concentre sur I'abus d'@tal® substances psycho-actives au sein
des réglements internes. La rédaction de ces reglsnma entrainé la consultation et la
participation de représentants syndicaux, commkedis I'exige clairement la loi (article 99
du Code du travail).

L'accord européen sur le stress a également euégescussions dans les relations
contractuelles entre les confédérations syndialéss organisations d’employeurs. La CGTP
a signé avec la Confédération du commerce et degas du Portugal (CCP) unRrotocole
de coopération et de partenariat sur le stressraudil » qui vise a accroitre la sensibilisation
et la compréhension des employeurs, des travalleudes représentants syndicaux sur les
facteurs causant du stress au travail et afin éeepiir et de contribuer a I'amélioration de la
santé et de la sécurité des travailleurs et, dimt&a productivité des entreprises.

Conclusion

La transposition de la Directive 89/391/CEE conaatra promotion de I'amélioration de
la sécurité et la santé des travailleurs au travate suivie par la conclusion de pactes sociaux
au sein desquels sont prévus des programmes dayedi publiques visant a atteindre les
objectifs de cette directive. Ces accords étaiemtrés dans la structuration du systeme
national de prévention des risques au niveau foéti au niveau institutionnel et au niveau
des lieux de travail.

Il est adopté une matrice gestionnaire et partisipgour tous les risques professionnels,
notamment les risques psychosociaux, soutenu par pdecessus d'évaluation et par
I'attribution de réle précis dans le cadre destimeia de travail : I'employeur, le travailleur,
ses représentants et les salariés ont chacunsjemeabilités spécifiques dans le domaine des
activités de prévention. Le rble des services dar#é, d'hygieéne et de santé au travail serait
de dynamiser toute l'activité préventive dans eprise.

Les accords de coopération stratégique de 199& €001 ont ciblé I'ajustement du
dispositif juridique et réglementaire réglant lderdles services de sécurité, d’hygiene et de

109 Ibid., Ramalho, Maria do Roséario Palma (20@). cit,p 66.

110 ETUC, Businesseurope, UEAPME, CEEP (2008)plementation Of The European Autonomous Framewaeement On Work-
Related Stres®p 23, accessible dah&p://ec.europa.eu/employment_social/dsw/publifetrieveText.do?id=8765
Hle protocole est accessiblégip://www.cgtp.pt/index.php?option=com_contentdd¢=alslogcategory&id=159&Itemid=243

86



santé au travail et de ses intervenants. Certames/entions |égislatives — le processus de
I'élection des représentants des travailleurs po$aibilité de recours a I'expertise externe sur
la santé et al sécurité au travail — sont indiraetet liées a la jurisprudence de la Cour de
Justice des communautés européennes. Dans cedsadaqguluridisciplinarité des services et

des compétences de ses professionnels est comsiti#rdgme essentielle pour la capacité de
parvenir a une approche intégrée des risques giofe®ls pertinents dans l'entreprise, y
compris pour les risques psychosociaux.

Les accords-cadres européens sur le stress lr@wailt(2004) et sur le harcelement et la
violence au travail (2007) ont contribué de fac@uoisive a la prise de conscience des acteurs
sociaux de la question des risques psychosociaes.derniers ont été cités au sein de la
stratégie nationale pour la sécurité et la santiéaaail 2008-2012. La loi n® 102/2009, du 10
septembre qui est linstrument de transpositionladd®irective n° 89/391/CEE, prévoit
expressément les risques psychosociaux aux cot@sagents chimiques, physiques et
biologiques.De |a, dans le rapport annuel des activités préxentde l'entreprise qui est
envoyé a l'administration du travail, I'employewitdndiquer expressément s’il a mené des
mesures d'évaluation et de prévention relativesrisgxies psychosociaux. De cette facon les
risques psychosociaux qui étaient une catégorididitgpde risque professionnels dans la Loi,
devient une catégorie explicite, bien que sansiigiin.

L'approche du harcélement moral résulte de la p@sison des directives 76/207/CEE et
2002/73/CE. Avec ses deéveloppements résultant deretgtion avec les principes
constitutionnels de la protection de la dignité hima, le harcelement moral est aussi abordé
par un systeme de garantie basé dans lintroducem regles de responsabilité civile
délictuelle.Comme la jurisprudence I'a démontrée, le Portu¢mlpas réussi a réaliser une
connexion avec l'obligation de prévention des msquprofessionnels ou méme,
paradoxalement, avec I'indemnisation des dommagmsdtant des accidents du travail et des
maladies professionnelles.

Méme si des accords collectifs de travail contietmes dispositions relatives a la santé
et a la sécurité au travail, ils ne le font padad®n novatriceLes dispositions relatives aux
risques psychosociaux sont, de fagon généralentassPans ce domaine, il existe des cas
d'approche de la consommation excessive de boigdoosliques. Une autre zone couverte
est les structures internes de sécurité et de sarté@vail. Dans certaines grandes entreprises
il existe cependant des accords, appelés « atypigue parce que propre a la négociation
collective, mais conclus avec des représentantdrdeailleurs et pas directement avec les
syndicats — et qui touchent le domaine des rispagshosociaux.

Débat

Teun JAPSERS

Un des outils qui a été évoqués plusieurs foisuadjbui est une sorte de systeme de rapport
annuel. Ce type de document existe-t-il au Port@gakiste-t-il une personne compétente
pour vérifier ce que ce rapport comporte ? Souvantype de rapport est utilisé comme un
outil formel, mais qui n’est pas effectif, on né fé&en avec.
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Pierre-Etienne KENFACK (Université de Yaoundé II)

Dans votre exposé, un point m’a beaucoup marqgeét & contribution de la jurisprudence.
J'aimerais savoir si, au Portugal, la jurisprudemssaye de s’inspirer directement des
solutions trouvées au niveau de I'Union qui n'oa$ fjorcément été réceptionnées par la
|égislation interne ?

DIRECCTE Aquitaine
A plusieurs reprises, vous avez parlé d'approctstésyique et de pluridisciplinarité, quels
sont les principaux services ou partenaires dsg&ction du travail pour mener vos actions ?

Manuel ROXO

Sur le systeme de rapport annuel, nous avonsifaitler beaucoup d’informations mais pas
au sujet de la santé-sécurité. Depuis trois anss nbtenons des données collectées a travers
des rapports d'entreprise, ce sont des donnéasdstdites et suffisantes pour savoir si les
entreprises traitent ou non de la santé-sécuritéraail. Avant, il y avait I'obligation
d’évaluer les risques mais les rapports étaienbsiplexes que personne n’'avait la capacité
de le faire. Sur la base de ce rapport simplifigles amical, nous évaluons s'il faut intervenir
Oou pas; nous avons également conscience que cetadpaener lieu a une industrie de
production de rapports pour les entreprises.

Au sujet de la jurisprudence, je pense que lessjyg@rtugais utilisent la jurisprudence
communautaire quand ils ont un probléme d'integii@ de la norme nationale. Nous
respectons les régles issues de la transpositnatenes communautaires.

Depuis une quinzaine d’années, l'inspection duditawnet a la disposition des entreprises un
réseau de prestataires privés qui ont la possilii participer a ce processus. Aujourd’hui,
inspection du travail veille a ce que les solngosoient efficaces et que les services
d'inspection soient convenables a la finalité dedaté-securité au travail. Nous avons aussi
une collaboration avec la communauté scientifiqonarga mise en place de politique de
prévention appliquée mais ce n'est pas toujoursicappe par les services de l'inspection,
faute de personnel.

Loic LEROUGE

Sur l'évolution du cadre juridique portugais quiitsliévolution du cadre juridique
communautaire, en matiére de santé-sécurité aailfraomment le Portugal va s’en tirer
entre la crise que le pays connait actuellemest,eldgences d’évaluation des risques et
'émergence de nouveaux risques ?

Manuel ROXO

Le pays est en état de choc, en revanche, il sydeamanifestations, pas de gréves. C’est
I'état de choc. La situation fait augmenter le noentte risques psychosociaux. Maintenant, il
faut attendre de voir la réaction des partenaioegasx, notamment sur la politique de santé-
securité.

Alexandre CHARBONNEAU

Je me pose des questions sur la montée en puissascsques psychosociaux dans un pays
comme le Portugal. Si on prend I'exemple francars, 1989, il y a la directive-cadre, on la

transpose en 1991, donc en 1991, nous sommes cavisién systeme d’évaluation des

risques qui prend en compte la santé sous toussgEcts. Le décret et la circulaire sur

I'évaluation arrivent dix ans apres, en 2002. Laeren ceuvre de I'évaluation des risques en
matiére de risques psychosociaux, on peut direcgue’est pas une réalité aujourd’hui car

l'intérét se porte largement sur les risques chiregy liés au bruit, aux vibrations. Dans les
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textes, on aborde beaucoup les risques psychosoeiadans le contexte actuel, il y a cette
montée en puissance des risques psychosociawe jgose la question : qui est le moteur ?
Ce n’est pas le droit communautaire, cela fait 80 qu'il existe. Loic Lerouge parlait du
comparatisme, on s’inspire de ses voisins, ceciuasmoteur. Est-ce que la crise est un
moteur ? C’est-a-dire qu'on accorde aux salariés sorte d’'aide médico-psychologique
d’'urgence ou I'on va accompagner tant bien que ielmontée en puissance des risques
psychosociaux ne s’inscrit pas dans une visionuéariniste que I'on présente souvent dans
une introduction de livre sur la santé-sécuritéravail qui ferait qu’on étendrait la notion de
risques.

Manuel ROXO

Au Portugal, contrairement a d’autres pays, nouavoris pas de démarche précise
d’évaluation. Nous ne sommes pas en faveur delaieisation de I'évaluation, d'autant plus
gue dans notre pays, la majorité des entreprises tegs petites. Il est vrai que le grand
nombre de travailleurs qui sortent du cadre durabte travail pose probléeme mais cela est
dd a la baisse d'activité dans le secteur indlistrgetravail indépendant est aussi un moyen
de résister, une forme de vie.
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