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Le programme de recherche « Approche juridigue @oé® des risques
psychosociaux au travail. Démarche francaise @¢ésyes étrangers (Europe du Sud et du
Nord, Québec, Japon) » (COMPARISK) nécessite deeittic des informations sur la
maniere dont les pays de I'Europe du Nord abordantthématique des risques
psychosociaux au travail. Aussi, I'objectif de gmsrnées était de réunir juristes du travail,
représentants des organismes de prévention degsiggofessionnels et représentants de
partenaires sociaux ; chacun étant chargé d’expuseapproche de la question. L’objectif
était également de poser les bases d'un réseaudigdiplinaire entre I'équipe
COMPARISK et les pays du Sud de 'Europe destisérauler les travaux dans le champ
de la prévention des risques psychosociaux auiktrava

Outre la définition retenue par les juristes, ihgssait de se questionner sur
I'application de la transposition de la Directivadee du 12 juin 1989 concernant la mise
en ceuvre de mesures visant a promouvoir 'améilmrate la sécurité et de la santé des
travailleurs par rapport aux risques psychosocidtarsenal juridique existant peut-il
s’appliguer aux risques psychosociaux ou des éoealsidoivent-elles étre trouvées au sein
des pays de 'Europe du Sud ? Apres une analysadhe Iégal et son application [ou non]
aux risques psychosociaux, une étude de la judgmee sur le sujet était demandée au
regard notamment du pouvoir d’interprétation duejuw de son adaptation a I'évolution
des conditions de travail.

Ces dernieres sont d'ailleurs directement prisesomsidération par le dialogue social
européen a travers la conclusion de deux accoudiegal’'un relatif au stress au travalil,
'autre concernant le harcélement et la violence. fremier a été transposé et la
transposition du second est aussi déja effectu@stoen cours d’examen. La question était
de déterminer dans quels termes a été réaliséanspbsition et surtout si elle avait fait
évoluer le débat juridique sur les risques psyctiasa dans les pays de I'Europe du Sud.
Finalement, I'approche de la problématique a-t-eHangée et des effets se sont-ils fait
ressentir (question de I'effectivité notamment)geoi le débat juridique a-t-il évolué ?

Les organismes de prévention des risques profesd®@taient également interrogés.
Il s’agissait de se questionner sur la maniére didstappréhendent les risques
psychosociaux. Les questions portaient sur la diémdes risques psychosociaux qu’ils
retiennent, mais aussi sur I'existence d’indicatespécifiques pour repérer les situations a
risques et le cas échéant leur utilisation, d'adti@rientées vers de tels risques, de
recommandations pour prendre en compte cette prnaligue. Les organismes de
prévention des risques professionnels étaient antEsiogés sur la question du rapport
entre la transposition de I'accord-cadre européeresstress au travail et 'accélération de
la prise en considération des risques psychosociaux

Concernant la partie consacrée aux organisatiomslicgles, lI'objectif était de
s’interroger sur la maniere dont elles se sontiesmides questions relatives aux risques
psychosociaux. Outre la définition retenue, il #agit de savoir si cette catégorie de
risques était ou non une nouvelle préoccupatiorr pEsusyndicats tout en se demandant
pourquoi les syndicats dans les pays de 'EuropBahd s’y sont intéressés. Il en découle
des questions relatives aux actions développéele sunjet et aux recommandations pour
tenir compte de ce type de risques. Hormis la Ngeyée sujet de la transposition de
I'accord-cadre européen sur le stress au travaiil icontournable, notamment s’agissant
d’une éventuelle accélération de la prise en c@natibn des risques psychosociaux par les
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syndicats, de leur rble, de la prise en comptelgpaegociation collective de ce sujet, de
I'efficacité de I'action syndicale, etc.

Enfin, la réalisation de la synthése de ces jowmbBétudes internationales est aussi
I'occasion de remercier a nouveau tous les intemtnqui ont accepté de participer. La
qualité des présentations et des débats a grantesoetribué a la réussite de cette
manifestation.

La premiere journée était consacrée a la confrontadlu droit du travail de la
Belgique, de la Norvege, des Pays-Bas et de laeSaxxl risques psychosociaux. La prise
en compte de cette catégorie de risques sembleaptienne qu’'au Sud en droit du travalil
(). Outre la prévention, la réparation est aussicantre de I'attention, notamment au
regard du droit de la sécurité sociale (Il). Laxdeme journée était destinée a interroger
I'action et la prise en compte de ces risques gamiofganismes de prévention des risques
professionnels (Ill) et les syndicats (IV) dansairades pays étudiés.
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I. Risques psychosociaux et droit du travail : desxigences juridiques plus strictes

La premiere phase des journées d’études s’est mtvaeesur la confrontation du droit
du travail aux risques psychosociaux. Connaitréédgslation sur le sujet, mais aussi
aborder sa mise en ceuvre et son effectivité étalestpoints au programme de cette
premiére session.

Se sont succédés les intervenants suivants :

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

- Norvége :
Harald Pedersen,Avocat spécialiste des risques psychosociaux, Oslo

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

- Suede:
Maria Steinberg, Chercheuse et Maitre de conférences de drorgait et de la
santé-securité, Université d’Orebro.

Le droit du travail de chacun des pays étudiéonmit pas de définition juridique des
risques psychosociaux. La Belgique dispose cepérddan arsenal juridique se référant
notamment directement au harcélement moral, adegehpsychosociale. La transposition
de la directive-cadre du 12 juin 1989 semble satiahte (A). La Norvege présente en
revanche une approche pragmatique du systeme Iégalien avec les risques
psychosociaux (B). Les Pays-Bas recourent plutdtpaimcipes généraux (C) tandis que la
Suede prend expressément en considération larsant@le au travail (D).

A. Belgique : bilan satisfaisant de la transpositio de la directive-cadre du 12 juin
1989 et des accords-cadres

Quand on parle de « souffrance », on dit souvertlgu26™ siécle était le grand
siecle de la démocratisation des régimes politig@esessaye d’étre plus attentif au bien-
étre de l'individu et, aujourd’hui, on pense despin plus que le 271°siécle devrait étre
celui de la démocratisation du monde économiquaisNsmmmes donc au coeur de cette
question.

Deux points seront traités en réponse a deux qunssti

- La Belgique offre-t-elle un bilan satisfaisant oannde la transposition de la
directive-cadre du 12 juin 1989 ? (1)
- Comment la prévention des risques psychosociauxgaiise-telle en
Belgique ? (2)

COMPARISK : Approche juridique comparée des risqp@ghosociaux au travail. Démarche francaik2
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1. La transposition de la directive-cadre du 12 jui 1989 et des accords-cadres
européens

La directive-cadre n° 89/391 est transposée arsaleeloi du 4 aolt 1996, dite loi
« bien-étre ». Cette loi s’applique a la fois acteer public et au secteur privé. La doctrine
s’accorde a dire que c’est un bon exemple, ubesk practice> en Belgique qui pourrait
étre exportée dans d’autres pays. Cette loi de 2986 I'objet de plusieurs révisions dont
deux majeures. L'une, le 11 juin 2002 qui a intibdans la loi de 1996 un chapitre 5 qui a
trait a la lutte contre le harcelement moral, séxaida violence sur le lieu de travail.
L'autre, le 10 janvier 2007, est une réforme quichit plus spécifiquement la notion de
risques psychosociaux. On voit ici dans la reprtdocde la loi du 4 aolt 1996 que le
bien-étre au travail passe par la recherche dédarigé au travail, la protection de la santé
du travailleur et aussi I'évaluation de la charggghosociale occasionnée, notamment la
violence, le harcélement moral et sexuel au travalil

La notion de « charge psychosociale » va étre i@éfliune maniére pas tout a fait
éclairante. Larrét royal du 17 mai 200qui est I'un des arrétés d’exécution de la leibi
étre, précise que la charge psychosociale au tmstak toute charge qui trouve son origine
dans I'exécution du travail, qui survient a I'ogoasde I'exécution du travail et qui a des
conséguences dommageables sur I'aspect physigoneioial de la personne ». Les risques
d’augmentation de cette charge psychosociale comprg le stress, les conflits, la
violence, le harcelement moral ou sexuel au tragail on sait que les psychologues ont
largement développé la notion de conflit : cordktqualité, conflit destructeur. Au sein des
plans de prévention des risques a mettre en ceaviepemployeurs, la notion de conflit
est a surveiller.

En ce qui concerne la notion de stress, elle pastdéfinie dans la loi bien-étre mais
cette notion avait été définie dans une convertaiective de travail du 30 mars 1999 qui
ne concernait que le secteur privé et qui étaialpbde & I'accord-cadre de 2004.a
Belgique avait défini le stress comme un état négatcu par un groupe de travailleurs
qui s’accompagne de plaintes ou de dysfonctionn&smam niveau physique, psychique
et/ou social et qui est conséquente au fait querdesilleurs ne sont pas en mesure de
répondre aux attentes et mesures qui leurs sodepatans leur situation de travail. On
retrouve une discordance entre la représentatienlgun se fait de la charge de travail qui
nous est imposeée et la représentation que nouss al@s) ressources qui sont les notres
pour assurer cette charge de travail. Quelquegwes ont cependant émergées. On dit que
la Belgique a repris a sa charge la notion de stles’OMS mais avec quand méme une
nuance qui est que 'OMS parlait d’'un état de stqgsrcu par une personne alors que la
convention collective belge prend en compte laamotile groupe de personnes. Pour
certains, il faut éviter de dire que c’est le resisé’'une personne individuellement fragile,
vulnérable qui ne supporterait pas des conditiensalail exigeantes. Aussi, au contraire,
on doit se rendre compte que le stress est plaétanséquence d’'une mauvaise
organisation du travail qui surcharge I'ensembls d@availleurs. Le stress est donc
collectif et doit étre géré collectivement et denmmes mesures structurelles. Or, si le
stress est ressenti par une personne et non paettle des travailleurs, les mécanismes

b Arreté royal du 17 mai 2007 relatif & la préventida la charge psychosociale occasionnée par laitrdent la violence, le
harcélement moral ou sexuel au travail (publicyiv

2 Cf. cCT n°72 du 30 mars 1999 concerant la gestiora gedvention du stress occasionnée par le tra@iclue au sein du CNT,
mais valable uniquement pour le secteur privé.
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de prévention feront-ils en sorte que cet uniqaeattleur ne soit pas stressé ? Un peu de
flou subsiste donc autour de cette question.

Concernant l'accord-cadre européen sur le stresstrauvail, on voit bien
gu’évidemment la violence et le harcelement sorst fdeteurs de stress. On dit que le
stress organisationnel va générer du harcelemestgmment dans un contexte de
radicalisation de la concurrence. Ces notions sstde harcelement moral ou sexuel ont
chacune une définition bien distincte en droit, gnan sait qu'il existe des vases
communicants entre ces différentes réalités. Strance il semble que la notion de stress
positif ait été évacuée lors de la transpositiofatzord-cadre, en Belgique, ce n'est pas
acté de maniere aussi évidente. Par exemple, antqpewver dans de nombreuses offres
d’emplois d’une importante association de défenseladnature qui mentionne que la
personne doit faire preuve de dynamisme, de réigtide sens de I'organisation et de
résistance au stress. On voit bien que le stress pas encore rentré dans les mentalités
comme étant quelgue chose d’extrémement mortiiéégatif ; or, peut-on encore le
présenter comme c'est fait dans ce cas la commraee? Pour revenir un peu en arriere,
en Belgique, la convention collective n° 72 préubydéja qu’'en matiére de stress
I'employeur devait avoir pris des mesures prévesiivil est également mentionné que
certains métiers étaient par nature stressantqr@nait en particulier les métiers liés aux
fonctions de sécurité ou des métiers a risque comonepier et ou I'employeur devait
réduire au maximum les facteurs de stress.

On peut aussi évoquer une décision d’'une juridicgociale qui précisait que pour
réduire le stress au travail, I'employeur doit réimpes obligations en organisant des
rencontres avec ses employés en prévention et @matissant une modification des
schémas de [l'organisation du travail pour, par edem réduire les heures
supplémentairds Il faut savoir qu’en matiére de stress et de éarent, contrairement a
la France, la Belgique ne connait pas un grand merdiarréts rendu par la Cour de
cassation qui donneraient des balises généraleseatité nous en avons trés peu qui
portent sur la question du harcélement.

Concernant la question plus spécifique de la ptioteccontre la violence ou le
harcelement moral ou sexuel au travail, au préajablaut évoquer quelques chiffres pour
comprendre comment la Belgique définit ces notetreussi, comprendre comment elle va
créer un lien évident entre ces notions de harcatemmoral, sexuel et de discrimination.
Enfin, il s’agit d’envisager succinctement le mésare de prévention-protection-sanction.

Au niveau des chiffres, on remarque une sorte dstaace entre 2000 et 2010 ou les
sondages montrent qu’environ 10 a 15 % des travadlse disent ou se pensent harcelés,
ce qui constitue une portion assez congrue. Cdfeshidoivent étre comparés avec le
nombre de jugements et arréts rendus en Belgiquematiere de lutte contre le
harcelement. Depuis la loi du 11 juin 2002 sur &cklement, tous les deux ans une
évaluation de cette loi montre qu’entre 2002 eeddare 2009, 330 jugements et arréts ont
été rendus. C’est un chiffre assez modeste paorapd’ampleur dite du phénoméne. Le
nombre des condamnations ne refléte pas la réadjtéétante du phénomene. Il existe des
facteurs d’explication positif comme le fait queBalgique privilégie un mode de gestion
interne du harcélement et que probablement on duoitdgque ce mode de gestion est

% CCT n°72 du 30 mars 1999. cit
4 Trib. Trav. Anvers, 16 décembre 2008, R.G. n°068%F/A

COMPARISK : Approche juridique comparée des risquggchosociaux au travail. Démarche francaik4
et systemes étrangers (Europe du Sud et du NokheguJapon)



efficace et que cela ne remonte pas jusqu’auxrtaby. D’autres disent que finalement les
travailleurs ne sont pas suffisamment soutenusdegasyndicats en matiere de lutte contre
le harcélement, les syndicats seraient peu aaiifs@ins actifs que les organismes de lutte
contre les discriminations comme le Centre pouydl#é des chances en Belgique alors
gue notre pays connait quand méme un taux de fistne tres éleveé (entre 55 et 60 %).
Toutefois, est souvent épinglé le manque de régctdes syndicats, et cela serait un
facteur d’explication négatif. Un autre facteur x@kcation peut étre vu négativement,
celui lié a la complexité du phénomene. Il s’agititt simplement de la preuve qui
décourage le travailleur qui s’autocensure dardeszarche judiciaire.

Avec la loi du 11 juin 2002 qui a été rendue sixisrapres la loi de modernisation
sociale en France, la Belgique introduit clairementnotions de violence au travail et de
harcélement moral et sexuel au travail dans laikn-étre. Auparavant, il existait en 1992
un arrété royal sur la lutte contre le harceélensemtiel dans le secteur privé et en 1995, un
arrété royal sur le harcélement sexuel dans leegequblic, mais entre 1992, 1995 et
2002, aucune autre normes de lutte contre le leaneit et le harcelement moral n'a été
conceptualisée dans la Iégislation belge. Il a dalhg attendre 2002.

La violence au travail est définie comme « Chagitgason ou un travailleur est
violenté ou agressé physiqguement ou psychiquermende I'exécution du travail ». Cette
définition a été modifiece en 2007 par crainte queersécution » rime avec « gestes
répétés », or la violence au travail vise des sdna de violence qui peuvent étre tout a
fait instantanées comme un geste avec une puissigrteuctrice mais qui peut étre
unique. La notion de « persécution » donnait aussiidée de systématisation. Il a donc
fallu éviter toute ambiguité sur le fait que lalgimce pouvait étre un fait unique.

En ce qui concerne la définition du harcélementainau travail, on a vu qu’en France
la législation était percue comme trop générale’est la Cour de cassation qui I'a
précisée. En Belgique, c’est plutdt I'inverse, Efinition Iégale est assez exhaustive. Le
harcelement moral correspond a plusieurs condaitesives, similaires ou différentes,
internes ou externes a I'entreprise puisqu’on @wmrsi que le harcelement exercé par les
clients, les consommateurs, les patients est égaleon harcelement interdit par la loi.
Tout cela correspondant a une idée de durée, lapjudence considére que si ces
agissements se produisent sur quelques jourssuafflapour caractériser le harcélement.
Ces conduites abusives ont pour objet ou pour dégborter atteinte a la personne visée
c’est-a-dire qu’il ne suffit pas pour le harcelele dire qu’il n'avait aucune intention de
harceler, on exige de chacun gu’il puisse s'imagilas une sorte d’empathie que certains
de ses actes puissent provoquer finalement un tchiostile, dégradant, humiliant. C’est
donc de la responsabilité de chacun d’observee gettidence, I'absence d’intention
humiliante ne suffit pas a conclure a 'absencéateélement.

Le harcelement sexuel a également été repris, afesttransposition extensodes
directives de I'Union Européenne, ce qui permetatir une passerelle avec la loi bien-
étre de 1996 qui transpose toutes les directivespéennes d’égalité de traitement qui
considerent que le harcelement est une forme derdigation parmi d’autres. On voit ici
qgue dans la loi belge, le harcélement peut étré &ela religion, aux convictions, a I'age,
aux orientations sexuelles, etc.

Finalement, quel est lintérét de dresser cetteato entre harcélement et
discrimination ? Il existe une relation tant sénue que géométriqgue a double sens entre
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la notion de harcélement et la notion de discritmmadans le sens ou la filiation entre ces
deux notions est anglo-saxonne. C’est le mouvemest«adical féministes», Catherine
McKinnon notamment, qui estime que le harcélemshtuae forme de discrimination et
qgue la discrimination peut étre une forme de haméht. Que cela signifie-t-il ? Alors
quau départ les Etats-Unis voyaient la discrimioratcomme le fait par exemple de
refuser clairement un poste sur la base de la ogxca,inclus une vision un peu plus subtile
de la discrimination en disant qu'elle peut audse éa création d’'un environnement
hostile, intimidant, humiliant qui va faire que p&rsonne victime de cet environnement
hostile va s’auto-exclure de l'organisation du &ivLeffet sera le méme que d’avoir
refusé explicitement le poste. A linverse, le lientre discrimination et harcélement
permet de donner au harcelement une vision pléolagique puisqu’avant on voyait
souvent le harcélement comme sexuel avec cette dgertpulsion irrépressible. Or, les
« radical féministes> considérent, ce n’est pas seulement la satisfadtiomdésir, mais il
faut aussi y voir des rapports de domination. Leedlament est donc un moyen d’exercer
son pouvoir, de créer la difféerence entre le hatgett la personne harcelée, de créer de la
distance et donc I'exclusion.

Revenons a la définition Iégale du harcelementsagveir fait ce détour. La définition
belge prévoit 'aspect durable, elle prévoit aussicaractere répétitif qui a fait I'objet de
plusieurs discussions. Car il faut savoir que lgislétion belge incrimine aussi le
harcélement dans son Code pénal et a traversdgditetion, beaucoup de débats se sont
produits pour savoir si, selon l'article 442 du @qzEnal, un fait unique pouvait suffire a
conduire au harcelement ou pas. Finalement, les @nvergent pour dire qu’il faut une
répétition des faits et que si aucune répétition fats n’'est observée, mais que le fait
unique est suffisamment grave, on parlera de vielexu travail. Dans I'ensemble, tous les
espaces sont remplis avec a chaque mot une d#firptiécise. Un arrét en date du 21
février 2007 rendu par la Cour de cassation sunaleelement insiste sur le caractéere
incessant et répétitif des faits qui doivent éerecontrés pour conclure au harcélemelht
faut aussi pouvoir déduire que le harceleur ay@aiprendre conscience de I'impact de ses
actions. En droit pénal, on parle dol préterintentionnel ou I'on va considérer que le
harceleur avait une sorte d’intention, au plusdwaslegré de I'intention, c’est le fait qu’'un
homme normalement constitué aurait di se rendreppipue ses agissements allaient
avoir tel impact.

L'autre grande question sur laquelle le droit belgiebattu, sans donner une réponse
tres satisfaisante, est de savoir si finalementngerte harcelement est la création d’'un
environnement intimidant, humiliant, d’'une atteir&tela dignité du travailleur, va-t-on
donner une prévalence a la subjectivité de la pamedu travailleur ou a I'objectivité de
la situation ? Va-t-on analyser la situationconcretoou in abstracto? Peut-on créer une
figure-fiction, apreés celle de 'homme « normalemprudent et diligent, de celle d’'un
homme « normalement sensible et résistant » agjitsd’'une question qui se pose depuis
toujours quand on parle de harcélement aux Etais-tiims les arréts de la Cour Supréme
qui disposent qu’'on n'a jamais trouvé ce gu’est ferame véritablement résistante. Or,
aucun expert ne peut se prononcer la-dessus demaraire et définitive. On remarque
toutefois dans les arréts de la jurisprudence bglgen recherche toujours ce qui est
objectif ou pas. Par exemple, pour savoir si unregree qui a été fortement incommodée
par des images suggestives sexuelles dans somprésgreon aurait tendance a faire un
sondage auprés de toutes les autres femmes deejiasé pour savoir ce qu’elles en ont

5 Cass., 21 février 2007, R.G. n°P.06.1415.F.
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pensé, méthodologie qui demeure contestable degjidon peut imaginer qu’elles aient

toutes intégré des attitudes masculines décompexame éthos masculine - a ce sujet.
Or, la question reste entiere, d’autant plus quersise réfere a la recommandation
européenne du 27 novembre 1991, on disait bied gppartient a chaque individu de

déterminer quel comportement il peut accepter eligjqgonduite il juge offensante.

La légende de Wittgenstein rappelle que tout semsl@n donne a une action est
toujours intersubjectif. Quand on procede a un oteain levée dans une assemblée et
gu’'une personne léve sa main au moment méme du peie-on ne pas tenir compte de
son vote dés lors que la personne en questionnpir@ie qu’il ne s’agissaiin casupas de
I'expression d’'un vote positif mais que de la masiétion d'un réflexe actionné au
mauvais moment. Wittgenstein lui répondra par Igatige, arguant que personne ne peut
donner seul un sens a son action. C’est toujoursndeiere intersubjective que I'on
donnera un sens a ce qui s’est passé. Transposecalement, la question reste : peut-on
compter uniquement sur la perception de la pers@riPbablement non, puisqu’il faudra
trouver un équilibre avec ce que d'autres aurontoraient ressenti dans une situation
identique. Par ailleurs, compter uniquement suypdeception d’'une personne seule peut
conduire a des risques de manipulation de sesgs@pnotions a des fins stratégiques pour
obtenir une protection.

2. Les mécanismes de prévention des risques psyabh@aux

Concernant le mécanisme de prévention-protectiontsm, il appartient a
I'employeur — avec la collaboration des différestseurs de I'entreprise — de créer un plan
de prévention aprés avis de la commission pourdaemtion au travail. L’employeur doit
planifier I'organisation, les relations et conditgode vie au travail (CPPT) dans un but de
gestion des risques. Il s’agit d’'un systeme dynamniqui s’adapte differemment selon les
entreprises et I'évolution des conditions. Ce pldwit faire I'objet d'une révision
quinquennale pour prendre en compte le nouveauextntdans lequel se trouve
I'entreprise. Il se base sur une analyse des risguient compte de l'activité et de la taille
de I'entreprise et doit étre adopté aprés avis €PT Ce plan prévoit trois types de
prévention : primaire, secondaire, tertiaire. Lbdissement de ce plan de prévention est
obligatoire selon la loi bien-étre. Des sanctioéaesgles sont prévues en cas de défaillance.
Toutefois, les cas d’employeurs poursuivis poutecedison sont inexistants. L’employeur
doit aussi désigner au sein de son entreprise nsedter en prévention et, le cas échéant,
une personne de confiandea mission des personnes de confiance consisteitarsr le
conseiller en préventibndans sa lutte contre la violence, le harcélemeatahmet le
harcélement sexuel au travailLa personne de confiance accueille les personpés
estiment étre victimes d'un tel comportement evppttenter d’instaurer une médiation.

La présence d'une personne de confiance n'est daosn cas obligatoire mais
demeure recommandée, surtout dans les entreprisete aonseiller en prévention
appartient au service externe de prévention etrdeegtion au travdil (notons toutefois
gue l'appartenance de la personne de confiance emsoqnel de l'entreprise ou de
I'institution n'est pas légalement imposée, maivent vérifiee dans la pratique).

6 cf. http://mww.emploi.belgique.be/detailA_Z.aspx?id=934
7 cf. http://mww.emploi.belgique.be/detailA_Z.aspx?id=980
8 cf. http://www.emploi.belgique.be/detailA_Z.aspx?id=603
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La Belgique a un fonctionnement original de dédiigmades conseillers en prévention
qui sont compétents pour recevoir des plaintesv@es a l'intérieur de I'entreprise. |l
s’agit donc d’une possibilité de négocier, de sam@ndre en interne ce qui permettrait au
travailleur d’éviter un recours devant les jurighas sociales ou pénales. Il faut savoir que,
depuis 2007, le juge du travail a le loisir de dedea au travailleur de recourir a la
procédure interne a lI'entreprise. La Belgique nés @té aussi loin que la France dans
'idée d'objectifs de résultats dont la respongtbikst imputable a I'employeur, on
considere plutdt que si 'employeur a fait le née@® pour éviter le harcelement, sa
responsabilité n’est pas engageée.

Le travailleur qui s’estime victime d’'un acte dedeement dispose de plusieurs voies
d’action : le service interne ou externe de préeentet de protection du travail ;
I'inspection du travail ; la plainte en justice. Wrécanisme de répartition de la charge de
la preuve est prévu (a partir de faits qui pernmettie présumer I'existence de violence ou
de harcelement). La Belgique a prévu un mécanisengratection contre les représailles.
Lorsqu’un travailleur dépose une plainte pour haroent, il ne peut pas étre licencié pour
une cause liée a ce dépot de plainte. Si I'emplogpare malgré tout a un licenciement, le
salarié peut demander sa réintégration ou une iniérforfaitaire équivalente a six mois
de rémunération ou plus si un dommage plus impbgsinconcretement prouveé. Si dans
les douze mois suivant le dépbt de plainte ou demsrois mois suivant la chose jugée,
I'employeur veut licencier le travailleur, il devidémontrer que c’est pour une raison
totalement indépendante au dép6t de plainte porgelemnent. Il existe également des
actions en référé pour mettre rapidement un tenmefats de harcelement sous astreinte.
Le systéme de protection est étendu aux témoins avac cette faiblesse que seuls les
témoins directs, qui ont vu et entendu, pourromeéfiéier de la protection. Or, il faudrait
aussi prendre en compte ces témoins qui n'ont miventendu, mais qui ont accueilli la
détresse d’'une personne qui s’estimait harceléertdd, ce collegue qui témoignerait ne
bénéficie pas de la protection puisqu’il n’a pagctiement vu et entendu.

Il faut approuver [linterdiction a I'employeur deicéncier ou de modifier
unilatéralement les conditions de travail d’un &i#leur qui a témoigné dans le cadre d’'un
litige pour harcelement. On pourrait en effet pager I'efficacité de ce dispositif pour
enrayer le systeme de « complicité de groupe >etemu par les individus soucieux de se
protéger eux-mémes dans un contexte concurrenttes (personnes choisissent
'immobilisme aussi par crainte de perdre leur ajgyeance au collectif et, a leur tour, de
subir le traitement harcelant infligé a la victimEpvoriser les témoignages doit étre tres
largement encouragé dés lors qu'ils sont en eféet titiles a la victime pour laquelle y
recourir est un moyen non négligeable pour étéblarésomption de harcelement.

B. Norvége : une utilisation pragmatique du systemk&gal

Il s’agit ici de connaitre la loi norvégienne, maisssi de montrer comment elle est
utilisée. Il existe beaucoup de discussions corcgrta prévention, mais nous travaillons
aussi en termes d’actions avec comme perspectivaldaté d'arréter le déroulement de la
vie au travail quand elle va au-dela des limiteseptables. Il s’agit d’étudier la fagon de
gérer les conflits et le harcelement.

L’analyse de la maniére de traiter les conflitsletharcélement a nécessité la
réalisation d’'un livre avec un psychologue. Lorsaquels avons écrit ce livre, il nous a
fallu cing ans. Le psychologue s’intéresse beaucolgpvie sur le lieu de travail car une
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grande partie de la vie se passe sur le lieu daitrdr, le psychologue s’intéresse a la
guestion suivante : « pourquoi ces choses arrighes-? ».

Pour résoudre cette question d'une maniére juraitpirégime Iégal de la prévention
des atteintes a la santé-sécurité sera d’abordséxiy avant d’envisager I'utilisation de ce
cadre en pratique (2).

1. Le cadre Iégal de la prévention des atteintesla santé-sécurité

La loi est la trame de la vie. La Norvége disposdallLoi sur I'environnement de
travail du 17 juin 2005Working Environment Aat® 62) qui pose un gouvernement et un
cadre juridique relatifs au lieu de travail. Cdtie contient des régles qui encadrent les
comportements physiques liés a I'environnemenbgigue et psychosocial. L’employeur
est tenu de s’assurer que ce cadre n'est pas dépamsslans ce cadre, il doit veiller a
maintenir une vie saine au travail. Ce point ebstire&s important pour le point de vue
juridigue. En Norvege, plusieurs regles régulest ¢@mportements psychosociaux, le
harcelement, mais aussi d’autres types de compentsm

Le but duWorking Environment Acest d’assurer un environnement de travail qui
fournit une situation saine de travail, c’est-eedijui assure une sécurité compléte contre
les influences nocives physique et mentale et rmeaintun niveau de bien-étre
constamment compatible avec le niveau de développetechnologique et social de la
société. L'objet est aussi d’assurer des conditemiges liees a I'emploi et I'égalité de
traitement dans le travail. Il s’agit égalementfdeiliter 'adaptation de la situation de
travail de I'employé par rapport a ses capacitésugtcirconstances de la vie, de fournir
une base sur laquelle 'employeur et les employis/@gnt se protéger et développer leur
environnement de travail en coopération avec lepl@maurs et les organisations de
salariés et avec les conseils nécessaires et lervssipn des autorités publiques, de
favoriser des conditions de travail intégrées.

L’employeur doit s’assurer que les dispositionsvpes dans et conformément au
Working Environment Actont respectées. L’environnement de travail dargréprise
doit étre pleinement satisfaisant méme lorsque fdeteurs du milieu de travail sont
susceptibles d'influer sur la santé physique ettalerdes employés. Le bien-étre est jugé
individuellement et collectivement. Les normes éeusité, de santé et d’environnement de
travail doivent étre continuellement développéeamséliorées en fonction de I'évolution
de la société.

La loi sur I'environnement de travail se dévelopmeamment autour de deux axes :
une perspective de prévention (développement [wioi@sel et personnel,
autodétermination, variation, contact et commuiocat;, perspective de réparation (charge
mentale indésirable, préserver lintégrité et lggndie, harcélement, comportement
inapproprie).

Concernant les prescriptions générales relativesmaronnement de travail, lors de la
planification de l'organisation du travail, 'acdedoit étre mis sur la prévention des
blessures et des maladies. L'organisation, I'amémamt et la gestion du travail, la
technologie, les heures de travail, les systemeagérdanération, etc. doivent étre envisages
de telle sorte que les employés ne sont pas expodés tensions physiques ou mentales
négatives et doivent tenir compte des considématida securité. Le travail doit étre
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ameénageé de maniére a préserver lintégrité desammdplet leur dignité. Les employés ne
doivent pas étre victimes de harcelement ou d’awtoeduites irrégulieres.

Le pouvoir de direction peut étre défini comme teidd’un employeur de gérer,
déléguer et contrdler le travail — ainsi que leitdde conclure et de résilier les contrats de
travail — dans les limites de la réglementatiordohit du travail. A cet égard, le pouvoir de
direction est une conséquence neécessaire du comdratravail lui-méme et de la
subordination du salarié et le devoir de loyautéeenl’employeur.

Enfin, un principe général d’équité doit étre obgerLa Cour Supréme a déclaré en
2001 que le pouvoir de direction « est égalememtdi par des principes plus généraux de
I'impartialité. L’exercice du pouvoir de directiat®e I'employeur exige certaines normes en
matiere de procédure, une base Iégitime pour Isidécdoit avoir été établie, qui ne doit
pas étre arbitraire ou fondée sur des considésation pertinentes(...\»

2. L'utilisation du cadre légal en pratique

L'utilisation du cadre Iégal s’articule autour d'tnangle « Iégislation » - « contrble »
- « cibles » :

Triangle santé, sécurite,
environnement

Legislation sur la santé, sécurité, environnement

Regles de contrdle internes Cibles

(Employeurs, salariés, délégués a |la
sécurité, Comité de I'environnement de
travail, délégués syndicaux, services de
santé au travail)

Beaucoup de personnes font les choses d’'une mauwaisiere. Un certain nombre de
psychologues vont dans I'entreprise et essayegéds les conflits avec des techniques de
lutte contre le harcélement. Une de ces techniquesst trés utilisée en Norvége pour le

% Rt. 2001 p. 418 (Statoil-Kaarstoe).
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moment est la médiation. Cette technique est togsilpire, or la médiation n'a pas été
pensée pour le lieu de travail, mais pour d’auémgroits. Aussi, quand on commence a
traiter des problémes d’ordre psychosocial avetype de technique, la situation tourne
mal. Les acteurs de I'entreprise doivent trouvezliguest leur posture juridique.

En Norvége, nous avons ce que nous appelons «desgptives de direction ». Cela
permet de forcer les gens a faire les choses. @a pas dans la vie privée, mais on I'a sur
le lieu de travail. L'employeur a la possibilité utlliser son pouvoir pour gérer le
harcélement indésirable, les comportements négatdestructeurs.

Un exemple : si Sarah dépose une plainte contrer,Rete dira « Peter me harcele ».
L’employeur est alors tenu par les allégations @&l et de Peter, ce qui signifie aussi que
soit Sarah, soit Peter a commis une infraction.S8iah a dit vrai, alors Peter sera
responsable, en revanche, si les allégations dehSa sont pas justes, il s'agira d’'une
infraction envers Peter qui n’aura rien fait de .alssi, selon la tournure des événements,
'une ou l'autre voie judiciaire sera choisie. L'ployeur doit déterminer si la cause du
harcelement provient de I'intérieur ou de I'extériele I'entreprise, et pour ce faire il faut
examiner les faits de la cause. Cette approchsuede terrain trés maniable et beaucoup
plus utilisées notamment pour les négociations.

La loi en Norvege a des représentations différesias le lieu de travail. Ces
différences proviennent de la fracture résultantadeerception selon que I'on se place du
coté de I'employeur ou du cbté des salariés. Orsein de beaucoup d’entreprises en
Norvége, nous connaissons beaucoup de problénms@éhension.

En Norvege, nous sommes organisés selon la natgrprdblémes. Ainsi, nous avons
une section qui traite de la cause dommageablenetautre des effets psychosociaux
comme le stress, le harcélement, etc. Quand ndusnerparfois dans I'entreprise en tant
que conseillers, pour traiter le cas qui nous esimss, il nous arrive de demander a
'employeur d’arréter la confrontation avec le memsel afin de calmer les esprits de son
eéquipe, puis nous enquétons. Si nous relevons tlemtes a la santé, selon la loi
norvégienne sur I'environnement de travail, I'enyglor a I'obligation de réagir. Il doit
utiliser ses prérogatives de gestion pour obliger gersonnel a adopter un comportement
dit « normal ». La personne fautive fera I'objetiie sanction disciplinaire (avertissement,
licenciement, etc.). Or, si en Norvege, I'obligatide prévenir signifie que tout peut étre
prévenu, cela n’est cependant pas possible cavisements liés a la vie elle-méme ne
peuvent pas étre prévenus.

Dans I'affaire suivante : un chef dans un restauagrerdu son sang-froid. Il a jeté son
téléephone cellulaire au-dessus de la téte de daeseserveuses avant de s’écraser contre un
mur. La serveuse est aussitdt sortie de la cuipm& raconter les faits aux autres
serveuses. Quand ces derniéres sont entrées daurisitee, le chef a pris un couteau et les
a chassées hors de la piéce. Le Directeur du peboria alors appelé en m’expliquant la
situation et surtout en me demandant quoi fairer e ce genre d’événement ne se
reproduise. Or, il s’agit d’'une infraction non ssukent concernant le lieu de travail, mais
aussi en-dehors du cadre du travail. La serveuseldiac signaler 'evénement a la police
et 'auteur des menaces avec une arme blanche(teau) doit étre licencié. Ce qui est
tres intéressant dans cet exemple, c’est la réacs serveuses qui ont dit au chef du
personnel que s'il n'avait pas licencié le chele®he seraient pas venues travailler. Il est
donc tres important d'avoir des procédures portaumt la facon de gérer ce type
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d’événement parce que si une erreur est commisg ldagestion de la situation, cette
erreur sera tres dommageable pour la vie de I'eng® mais aussi pour le rdle de leader
attribué au chef d’entreprise.

Il s’agit d’'une vue d’ensemble du systeme juridigumeNorvége. Nous avons un droit
de la santé-sécurité au travail. On ne peut paséarter ou prendre des libertés liées a un
commun accord ou a une entente contractuelle. [Eaubnde est soumis a ce cadre légal
et réglementaire. Toutefois, ce cadre n'est pardssant s'il n’est pas accordé avec ses
objectifs.

En Norvege, nous avons des réles différents. des ohvangent au cours de la journée
de travail. Nous avons I'employeur, qui a le r@eplus important, le réle le plus puissant,
le pouvoir. Dans ce cadre, la direction organisevita dans I'entreprise. Le salarié a
I'obligation de suivre les actions de I'employeous peine d'étre licencié. Toutefois, les
Délégués syndicaux utilisent leurs prérogativesr gaime pression sur I'employeur pour
prendre en compte les problemes qui se présemtentélégué a la sécurité a I'obligation
de rapporter les problemes de santé-sécurité aut€dm 'environnement de travail ou a
l'inspecteur de travail. lls ne peuvent pas chalsile faire ou de ne pas le faire, ils doivent
le faire.

Méme si les entreprises norvégiennes sont généealepetites, elles ont besoin d’'un
Comité de I'environnement de travail qui constituee représentation équilibrée du coté
employeur et du coté salariés. Il a la possibdiéprendre des décisions qui passent outre
les prérogatives de gestion de I'employeur. Ce pouwdu Comité est tres important en
Norvége.

Il existe une approche logique de la réglementatmmwégienne et deux points de vue.
Les perspectives de prévention sont ce qui « dmt»een situation de travail du salarié
tous les jours. L’employeur doit utiliser ses pgatives de direction pour empécher que le
salarié ne soit victime d’'une altération de saéanéntale. Quand cela devient un conflit
personnel, on peut utiliser les regles. Quand fglit@st devenu si aigu que les personnes
concernées en ont une approche personnelle, dl@st tres simple de trouver une issue a
la situation conflictuelle car il suffit d’analyskss arguments du conflit. L’autre voie est de
protéger l'intégrité et la dignité. Cette voie pétite utilisée dans le cas de Sarah et Peter
dans le cas ou Sarah porte plainte et que persanhécoute. La principale difficulté n’est
pas tant que Peter I'ait harcelée, mais c’estdarfadont elle a été traitée apres le dépbt de
plainte. Il est plus facile d’appliquer le droit mmun que d’appliquer le droit du
harcélement car les gens construisent difféeremmeantmaniere d’interpréter la situation.
La personne qui est accusée de harcélement divisgji@urs I'affaire en différents petits
épisodes. La victime, la personne qui se sent légcg voit toujours un seul processus :
« ce qui s'est passé, c'est tout ». Il existe ddifiérentes facons d’approcher un méme
probleme selon le c6té ou I'on se place.

Il existe une «regle du comportement inappropyiée»qui nous donne la possibilité
de prendre en compte un gestionnaire en coles&aglt d’'une regle qui expligue comment
se comporter. Or, Sarah dit a son I'employeur qe&erPl'a harcelée. Elle demande
également de rester anonyme tant la tension psgctads est insupportable pour elle. Que
peut faire 'employeur concernant cette situation ?
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Les cas sont parfois trées complexes. D’un poinvwe juridique, la réponse est trés
simple car 'employeur est tenu d’enquéter surlénpe de harcélement et Sarah bénéficie
d’'un fondement juridique lui permettant de demeweonyme. Mais en pratique, cette
protection ne fonctionne pas car elle peut laissgendre que la personne qui se prétend
victime de harcélement tente une manceuvre de mlatigpu Or, si une plainte est
déposée contre quelqu’un, celui-ci a le droit ddé&fendre.

Si la plainte est retenue, alors est ouverte Isipdisé d’enquéter sur les faits. Les
syndicats, d’autres salariés ou des déléguéséariaite peuvent aussi déposer plainte. Si la
plainte est finalement considérée comme fondées,ala procédure est cassée, mais les
mesures normales de suivi et de contrdle contindestappliquer.

La législation sur la discrimination est paradoxaB vous étes la seule femme
travaillant avec des hommes, alors vous pouvezalieecela montre une possibilité qu’elle
sera harcelée. L’employeur a I'obligation de démamque la discrimination ne résulte pas
du fait qu’'elle soit la seule femme dans I'entreeri

Si nous bénéficions en Norvege d’'une loi d’'inderatii; en cas de discrimination,
d’'un autre coté nous ne pouvons pas utiliser cetjee. En effet, selon la Cour supréme
norvégienne, il faut démontrer plus que le harcelgnen milieu de travail pour obtenir
une indemnisation en faveur de la victime de harméht et la victime doit établir la
preuve par elle-méme. Quand la plainte pour disoation est présentée sous une forme
individuelle, alors la discrimination est requaldien harcelement.

Si un cas de harcélement est soulevé et notammoede fsur des enregistrements
apportés par la victime, alors cela montre au mquis existe un probleme. Il faudra alors
convaincre le juge que la preuve est nécessaimst @ principe le plus important du
traitement des dossiers, c'est-a-dire I'explorationntradictoire de [l'affaire. Une
déclaration collective est tout a fait possibleanatnent afin de préserver 'anonymat de la
victime.

Débat

Philippe AUVERGNON

« Il s’agit d'un exposé qui a eu le tres grandrgtiél’insister sur le fait d’avoir le réflexe
de se référer a un cadre qui existe, qui est fopa@iguement et qui impose un certain
nombre de méthodes de repérages de la situationa $in, Harald Pedersen a insisté sur
le réle non seulement des instances internes adj@mse mais aussi externes avec le rble
de I'inspection du travail. Lorsqu’il a posé la gtien : "est-ce qu’on a droit a la protection
confidentielle de I'employeur ?", je pensais au fpie du cété de I'lnspection du Travail,
nous avons une convention internationale qui impaseagents de I'Inspection du Travail
la confidentialité des plaintes ; il existe la wernou aux fondements juridiques tout a fait
clairs, ce qui ne veut pas dire qu’'en pratique eelale soi. Il y a, au plan international
comme national, une réflexion de I'lnspection davail sur la facon d’intervenir dans
I'entreprise pour protéger la confidentialité deplainte, ne pas mettre en péril ses sources
et le ou les dépositaires d’'une plainte.

Concernant les procédures de dénonciation ou diirdtion anonyme dans I'entreprise, il
est permis a I'entreprise Renault qui n’est malbesement pas sous les feux de I'actualité
gu’en raison d’un certain nombre de suicides deesggloyés. En ce moment, le groupe
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Renault connait une affaire de supposé espionnagsstriel. Cette affaire est surtout

révélatrice d’'un climat interne. Elle est partiaume dénonciation anonyme exactement
dans I'établissement ou se sont produits plusisuiddes. Cela peut faire réfléchir sur des
méthodes de management dont ici une partie des efféent dans la figure des dirigeants
qui les suscitent ou les valorisent. Ces derniergiennent a témoigner publiquement — en
venant sur un plateau de télévision — d’'une pertad de rationalité : une manipulation

interne non seulement n’est pas maitrisée maisuwb@ddla mise en cause, dans le cas
précis manifestement injustifiée, de puissancesngéres, pour ne pas le citer, du Parti
communiste chinois. Certes les enjeux économiqued snportants et I'espionnage

économique une réalité ; mais précisément la gegtar le stress, la mise en cause
infondée et la paranoia n’'est pas forcément laleved méthode pour gérer les affaires
comme pour manager les hommes !

Pour revenir a notre séminaire, j'ai retenu — pasien d’autres choses ! - de l'intervention
de Véronique Van der Plancke qu’il ne fallait pag dju'un pompier soit réactif. Je dis cela
de maniere un peu provocatrice parce que, touttam €onscient de I'excellence du
séminaire auquel nous sommes conviés, il faut bmonvenir du caractere
exceptionnellement « politiquement correct » de dbeme. Jespére que l'esprit
« réactionnaire » de certains chercheurs pourrgsiaer et que nous ne serons pas tout le
temps dans le « politiquement correct », cela geatement nuire parfois au progres de la
recherche.

Ceci étant dit, pour débuter la discussion, peutemenir et avoir quelques précisions sur
I'état du droit protégeant I'emploi d'une part de personne invoquant un harcélement,
d’autre part la protection du ou des témoins dés favoqués ? Ce droit est-il évoqué
souvent et tres concrétement comment ? »

Véronique VAN DER PLANCKE

« Comme je l'ai dit, ce droit de protection contne licenciement de représailles a été
appligué plusieurs fois par la jurisprudence. Efjoe j'aimerais ajouter est que le droit
vaut y compris quand la plainte est non fondéeekt ¢a de soi, mais finalement sachant
gue I'on est protégé contre le licenciement pendaptpériode assez significative des gens
vont stratégiqguement, s’il savent qu’ils vont étieenciés, déposer une plainte pour
harcelement juste avant comme cela le licenciesenat plus difficile.

C’est pourquoi il y a eu des débats pour savoiqyiml s'étendait la protection. Si la
plainte est avérée non-fondée, mais non-abusiveraection demeure sauf si la plainte
est vexatoire.

Par ailleurs, si un travailleur était licencié pantcette période de protection et que
I'employeur n’arrivait pas a convaincre le magistmae le licenciement était lié a une
cause étrangere a la plainte pour harcélementn@oogent-la le travailleur peut demander
sa réintégration dans I'entreprise et si I'employkurefuse, il doit payer six mois de
salaire brut d'indemnisation forfaitaire. Ces mesusont fortement inspirées des lois anti-
discriminations ».

Isabelle DAUGAREILH

« Pourrait-on avoir des informations sur le rélser@é aux instances représentatives du
personnel, des instances collectives face a ceisjypea individualisées de harcélement ou
autres vis-a-vis du salarié. Est-ce que dans chdewns systemes les accords collectifs
cadres ont prévu des systemes d’information, detickaet de prévention de ces risques
par les instances représentatives du personnel ?
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Est-ce que la loi prévoit des modalités d’interi@mijui se situent du c6té des obligations
de l'employeur ou au c6té des droits des travadleuis-a-vis des instances de
représentation des travailleurs ? »

Harald PEDERSEN

« Lorsque le délégué a la sécurité dit a I'employgque quelque chose ne va pas,
'employeur ne peut pas dire "non, ce n'est pas"yvi@bligeant ainsi le délégué a la
sécurité a se retirer.

Dans une grande entreprise, vous pouvez aller tldga@omité de I'environnement de
travail ou directement devant l'inspection du tiavRinspection du travail a certains
pouvoirs de décision pour intervenir.

Par alilleurs, le salarié a l'obligation d’aller davant quand il voit un probléeme
d’environnement de travail. Il est obligé au regdeda Loi sur I'environnement de travalil
de signaler ce probléeme, soit au délégué a la is&cwgoit a I'employeur. La loi
norvégienne va loin parce que si un travailleurt vpie quelqu’'un est harcelé ou
discrimingé, il a des obligations spécifiqgues designaler au délégué de la sécurité ou a
I'employeur ».

Teun JASPERS

« Pour les Pays-Bas, on peut ajouter qu’il y adisposition de la Loi du travail pour les
syndicats de mener leurs propres enquétes, maisuaseportée limitée. C'est donc dans
des "limites raisonnables” que le syndicat peut anesa propre enquéte, mais il est
limité ».

Damien JOURDES (DIRECCTE)

« Alors moi, jai des questions pour Véronique \der Plancke et Harald Pedersen afin
d’avoir des éléments pour comparer. Le juge franade pouvoir d’aller relativement loin
dans la réorganisation d’une entreprise notammemoes rappelant les termes de I'arrét
"Snecma" et jaimerais savoir si, en Belgique etNarvege, les magistrats étaient allés
aussi loin c’est-a-dire suspendre une réorganisali® I'entreprise dés lors qu’on aura
constaté qu’elle aura des effets pathogenes saniz et sécurité des salariés ? »

Véronique VAN DER PLANCKE

«Jai un élément de réponse pour la Belgique. Acornaissance, il n‘existe pas pour

I'instant d’arréts qui vont si loin avec pour raisessentielle que quand il repose sur
I'employeur une obligation de prévention et qu'allest jamais invoquée par les avocats
dans les tribunaux, ils foncent "téte baissée" dantes les dispositions particulieres de

harcelement, etc. Mais ils ne pensent méme pada @e base. Alors que la, a mon avis,
il y a tout le cadre juridique pour aller dans I€me sens que ce qui s’est passé en
France ».

Harald PEDERSEN

« En Norvége, en tant qu'avocat, vous devez étriécutéux et vous devez essayer de
contourner la Cour supréme. Celle-ci dit qu’il faubuver des dommages importants pour
obtenir une indemnisation de harcélement. Cependamtiste certains cas en Norvége ou
les travailleurs ont obtenu une indemnisation. 8eemple, dans une entreprise, une
réorganisation a provoqué d’'importants dégats sursanté des salariés. L'un des
travailleurs a obtenu une indemnisation pour lesstrpsychosocial qui résultait de cette
réorganisation ».
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Maria STEINBERG

« N'importe qui peut en Suede appeler l'inspectdurtravail pour lui rapporter que
quelque chose s’est passé. Linspection va inspettehoisir s’il y a lieu de faire une
enquéte ou non.

Le salarié est encouragé a signaler qu’il y a us dm harcelement. Il doit rapporter a
I'employeur que quelque chose va mal, mais s'ilenfait pas il ne sera pas sanctionné. Le
déelégué a la sécurité est encouragé a faire quelgpse mais ce n’est pas obligatoire, il
n'y a pas de sanction si elle ne le fait pas.

Le délégué a la sécurité est censé d’abord patlem@loyeur et si rien ne se passe, il peut
s’adresser a l'inspecteur du travail qui doit eteseffectuer une inspection et prendre une
décision qui peut faire I'objet d’un appel ».

C. Pays-Bas : I'application de principes généraux

Quels risques psychosociaux sont reconnus et @®t{&glLes obligations de
I'employeur et sa responsabilité seront d’abordritkc (1) avant d’envisager le role des
juges (2) et le contrdle et les sanctions (3).

1. Les obligations et la responsabilité de 'emplaur

Aux Pays-Bas toute la structure s’articule autoail’ithspection du travail. Le salarié
peut en effet s’adresser a l'inspecteur du trapailr lui demander une enquéte. Il s’agit
d’'une des prérogatives de linspection du travail doit la réaliser. Si elles vont a
I'entreprise pour faire toute enquéte, il s'agit'dee de ses prérogatives surtout quand un
certain nombre de personnes sont concernées.

Le systeme néerlandais ne compte pas de délégugrévention issu des syndicats. Il
existe cependant une personne déléguée a la p@velans chaque entreprise, qui est
employé par I'employeur. Elle peut cependant deeraadinspecteur du travail de mener
une enquéte si I'employeur ne prend pas de mepuneses a prévenir les atteintes a la
santé au travail.

Le régime de licenciement est par ailleurs trestiqdier aux Pays-Bas. Le
licenciement par I'employeur est seulement possdpees l'autorisation de I'Agence
nationale pour I'emploi, UWV-Werkbedriji. L’employeur doit clairement indiquer les
motifs du licenciement. L’absence de ces deux ésnge procédure rend le licenciement
sans cause reelle et sérieuse. Or un motif dedieerent fondé sur le harcelement moral
dénoncé par une plainte anonyme qui n’est touj@as acceptée par cet organisme
d’approbation. Sans une autorisation, on ne pesirgjater une telle personne, méme si le
harcélement existe. On peut attendre méme une aendie plus tard, la personne
incriminée restant toujours dans I'entreprise.

Le principe essentiel résultat du corps législatifféglementaire néerlandal/EA-
Health and Safety Act, WED-Health and Safety DecieEH-Health and Safety
regulation) est I'autorégulation par les organes qui sorglles en mesure d’apporter une
politique de santé et de sécurité de 'employeunigeau de I'entreprise en pratique. Si la
|égislation est une réglementation-cadre, la soueceplus concréete en matiére de
prévention des risques professionnels sont les B@Ratalogues » établis principalement
au niveau sectoriel. L'employeur (personne physigi@t toujours prendre des mesures
concretes sur la base de ce qui a été prescilieé pdRBO-catalogue. La législation contient
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des «goal's disposition®, c’est-a-dire des objectifs (en termes de prémenou de
réduction des risques pour la santé et la séalgédravailleurs) qui doivent étre atteints.

Un deuxieme élément typique de la Hollande esttrfoluction d’incitations
financieres d0 en particulier par I'employeur afie linciter a prendre les mesures
nécessaires dans le domaine de la santé-sécuritévail. S’il ne le fait pas, il peut étre
redevable de dommages-intéréts a verser enverplbgmet dont le montant peut s’avérer
élevé. Cette approche est utilisée a la fois ppyraiement des indemnités de maladie (au
cas ou le travailleur est devenu malade a causeadeaises conditions psychosociales ou
physiques) et pour le paiement de tous les awpestde dommages causeés par l'accident
ou la maladie professionnelle. Le législateur foriddement sa croyance dans cette
approche. Ce sera beaucoup plus efficace pounditéel'objectif de la santé et la sécurité
des conditions de travail ou les circonstances.

Enfin, les ARBO-catalogues contiennent des meuitesdétaillées et élaborées ainsi
que des propositions pour agir. lls sont la sourgespiration principale de I'employeur.
lIs contiennent également une section sur les esgsychosociaux (stress, harcélement,
violence, harcelement moral, agressivité, chargead®il, burn-out etc.).

La loi néerlandaise se fonde essentiellement stedponsabilité de I'employeur qui
est responsable pour tous les dommagessés par les accidents du travail et maladies
professionnelles. Le principal instrument est Ispomsabilité financiere de I'employeur.
Le juge tient ici un réle tres important car ilerprete I'application des dispositions du
droit du travail et possede des prérogatives dér@enet de sanction. L'employeur est
responsable s'’il n’est pas pris soin de ses salati&'’il n’a pas mis en ceuvre les mesures
qui étaient « raisonnablement » nécessaires. [ppmnsabilité peut étre aussi partagée entre
I'employeur et le salarié.

Une caractéristique de l'approche néerlandaise @esa incitations financieres, la
responsabilité civile ou le maintien du paiementas de maladie) est le plus souvent une
évaluationex-post si un employeur (et un salarié) a rempli sesgatibns (obligation de
soins, de prendre les mesures adéquates), il sahaééapres I'accident ou que la maladie
professionnelle soit apparue. Il est prévu quepdlegeur prenne des mesures a l'avance
qui se posent avec le paiement de dommages-intérétsl'avantages. Les ARBO-
catalogues jouent ici un réle important.

La description de la structure Iégislative hollaedaconcernant la santé-sécurité au
travail prévaut aussi pour les risques psychosgci@u, il faut aussi comprendre que le
droit des Pays-Bas dans ce domaine est plus ousreaiphase avec la Directive-cadre de
1989. Dis d’'une autre maniére, la directive a agofnée par la loi néerlandaise qui a mis
I'accent sur la responsabilité des employeurs et s#dariés. Cela signifie que le cadre-
legislatif est limité seulement a I'élaboration wéu Iégislation du travail. La Loi sur
I'environnement de travaiWEA-Work Environment Actle contient donc pas de normes
concretes ou standards concernant les risquessprofels, mais seulement des principes
généraux.

On peut trouver une définition se rapportant asgues psychosociaux au sein de
deux textes. Dans l'article 1 paragraphe 3 deilado I'environnement de travail (WEA),
la notion de « charge psychosociale » contientfdeteurs qui visent indirectement les
risques psychosociaux (harcélement, agression bexuelence) et qui entrainent des
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situations de stress au travail qui entrainent desséquences neégatives physique,
psychique ou sociale. L'article 2 paragraphe 15décret sur I'environnement de travail

(WED) précise que si un travailleur a été ou paudtie exposé a une charge de travalil
psychosociale, des mesures doivent étre priseslafprévenir ou, si cela n'est pas possible
de réduire cette charge psychosociale au travailpl@n doit étre inséré dans 'obligation

d’évaluation des risques auxquels font face legatlleurs ou qui sont susceptibles de
survenir. Le paragraphe 2 de l'article 2.15 impasssi une obligation pour 'employeur

d’'informer et d'offrir une formation aux travailles sur les risques (en particulier les

risques psychosociaux).

L'accent doit aussi étre mis sur le salarié délégiegsanté et la sécurité. Employé par
'employeur, il a spécialement pour role de cherchd existe des risques a traiter.
L'entreprise bénéficie aussi d'un service de samtétravail avec des médecins et des
spécialistes de la santé-sécurité au travail. Peuss, en application de la directive de
1989, tous les risques doivent étre évalués damdréprise. A travers cette procédure,
I'employeur doit étre conscient de tous les risqaesquels sont exposés ses salariés, y
compris les risques psychosociaux.

On peut aussi penser a I'implication du Comité tigprise qui dispose de beaucoup
de droits concernant I'approbation d’'une politiqglens le domaine de la Santé et de la
Sécurité, mais qui n'existe que dans les entreprigeé comptent au moins 20 salariés.
Nous devons cependant garder a l'esprit que les-Bag comptent essentiellement de
petites structures qui n'ont pas de Comité d’emisep ni de délégués syndicaux ou autre
représentants du personnel. Aussi si on parlerties psychosociaux » par rapport aux
« risques physiques », la distinction ne se fat dans les grandes entreprises ou il existe
un Comité d’entreprise, un département juridiquareservice de ressources humaines. Il
est aussi important de souligner que nous n'‘avass gomme la plupart des pays
européens, des délégués syndicaux présents datepese. Le délégué syndical a une
position de délégué du syndicat, cela est le plas grobleme.

Nous avons finalement aux Pays-Bas une répartdiopouvoir entre les salariés et
I'employeur. Nous avons les ARBO-catalogues redadifl’environnement de travail qui
mettent en ceuvre les régles précises de santétééaurtravail entre I'employeur et les
salariés.

2. Le role des juges

L'employeur a I'obligation générale de prévenir &teintes a la santé des salariés et
doit fournir des conditions de travail acceptabt&d.ne s’acquitte pas de cette obligation,
s’il ne met pas en ceuvre les mesures raisonnabten@nessaires, le juge peut le
considérer responsable de la réalisation du risfjle condamner a verser des dommages
et intéréts. Le juge prendra en compte les ciremtsts de la survenance de l'accident ou
de la maladie. Le principe est celui du « toutiea » qui signifie que soit 'employeur est
condamné a réparer le dommage en payant des dommligeéréts, soit sa responsabilité
ne sera pas du tout engagée. Ce principe évoluendapt vers un principe de
responsabilité partagée entre I'employeur et largal Dis d’'une autre maniere, les
accidents ou les maladies causés par le salari@ésarmais pris en compte.

Le régime juridique vient du droit privé, cela sfgnque la responsabilité pese sur
I'employeur comme sur le salarié. Celui-ci doitaidlemployeur a prévenir les accidents

COMPARISK : Approche juridique comparée des risqp@gchosociaux au travail. Démarche francag
et systemes étrangers (Europe du Sud et du NokheguJapon)



du travail et les maladies professionnelles cepguwiage la responsabilité entre les deux
parties. Or, dans les petites entreprises, laiposdu salarié est difficile car il doit se

questionner sur ce qui est de sa responsabiligurete qui est de la responsabilité de
I'employeur. Il doit aussi se demander s'il en &easfait pour prévenir les risques

d’atteinte a la santé.

Linterprétation et l'application de la loi est essiellement développée par la
jurisprudence. Aussi, c’est le juge qui décideibssagit d’un risque psychosocial en lien
avec le travail et qui devra en conséquence étreedsort de la législation du travail,
notamment de l'article 7:658 du Code civil. En 200& Cour supréme a rendu une
décision tres importante reconnaissant les risgggshologiques comme des risques au
sens du droit de la santé-sécurité au triailela est certes une avancée, mais s’avance le
probleme de l'effet de cette reconnaissance, no@mmagissant de fournir une réelle
protection de ce type de risque ou méme pour abteémaration. L'employeur doit
toutefois respecter ses prérogatives d’organisatiorly a pas de distinction a faire entre
les risques physiques ou psychologiques. Ce quliffisile a prouver, c’est le lien entre le
dommage d’ordre psychologique et le travail. Qla @harge de la preuve ? En principe,
c’est au salarié de prouver ce lien parce que tiegui poursuit son employeur. Cela peut
étre simple quand il s’agit d'un dommage physigonetamment grace au rapport du
médecin qui prouve le lien avec le travail. En refee, cela est beaucoup plus difficile
concernant les risques psychosociaux. A cet égaxiste une sorte de renversement de la
charge de la preuve de maniére a rendre plaugistence d’un lien entre le travail et le
dommage. Lemployeur doit prouver qu'il a remplnsabligation de prévention de maniere
suffisante (raisonnable) et qu’il n'aurait pas aioef plus que ce gqu’il a fait. S’il ne peut pas
prouver cela, une indemnité sera versée au salaéérisque financier vis-a-vis de
I'employeur est d’ailleurs généralement un vectemur changer la politique sur la santé et
la sécurité dans son entreprise car s’il ne fatgssez pour prévenir ou réduire le risque, il
est alors considéré comme responsable et doitndénslemnité au salarié.

3. Le contrble et les sanctions

Dans les grandes entreprises, le salarié qui siestictime d'un risque peut saisir
l'inspecteur du travail, le Comité d’entreprise, dgndicat ou encore un département
spécifiguement dédié a la prévention des risquéé dans l'entreprise. Cela peut étre
efficace, mais seulement dans les grandes entesprisux Pays-Bas, dans les petites
entreprises, c’est l'incitation financiere qui ésfprincipal instrument pour les contraindre
a améliorer les conditions de travail. Le salamd dussi notifier a I'employeur que les
conditions de travail se dégradent (y compris asddions psychosociales de travail) sauf
s’il est objectivement clair que I'employeur n'asgait assez pour empécher la survenance
des accidents ou maladies. Quand des situationshateélement ou d’agression
surviennent, phénoménes souvent pris en compteleadRBO-catalogues, cela signifie
que I'employeur a enfreint les régles qu’il a lugéme fixées avec ses salariés et qui sont
mentionnées dans ces catalogues. Un salarié ouearbra du Comité d’entreprise peut
saisir I'inspecteur du travail pour demander ungquéte. Linspecteur dira alors ce qui
devra étre fait.

Cependant, les Pays-Bas comptent trés peu dirmpedu travail par rapport aux
autres pays européens. lIs ont leurs propres @$nmais ils ont tout de méme un réle a

10 4R 2005 ABNAMRO.
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jouer. Linspection du travail peut en effet comrdhe I'entreprise via la voie pénale.
L'inspecteur s’appuiera sur la violation de du WERDrk Environment Decreelu WEA-
Work Environment Acavec notamment la mise en danger de tiers voirdesarime de
violation délibérée de l'ordre de darréter desvaax dangereux. En principe, la
condamnation a une peine de prison est écartéeyanche des amendes sont prononcées.

La voie administrative est aussi utilisée afin d@&vla poursuite ou la répétition de
I'infraction. Ainsi, l'inspecteur du travail peumiposer une pénalité si I'employeur ne
respecte pas ses injonctions. Des amendes et daktg® peuvent étre décidées s'il existe
une présomption raisonnable que les travailleund sn dangers. Il s’agit d’'une voie de
plus en plus utilisée par les inspecteurs du ttapaur obtenir de I'employeur une
amélioration des conditions de travail et un enviement de travail sécurisé.

D. Suéde : la prise en considération de la santé ntale au travail

La loi du I'environnement de travaiMork Environment Agtsera développée (1)
avant d’aborder la question du contrble et destgarx (2). Le systeme suédois connait
aussi quelques limites (3).

1. La loi sur I'environnement de travail

La Suéde posséde une loi de prévention des ataini@ santé sécurité depuis 1889.
Les problémes psychosociaux ont d’abord été reanul977, lorsque la présente loi sur
I'environnement de travail a été adoptée. En 1981pi a été révisée. Cette révision
comprend les exigences accrues sur I'environnempsythosocial au travail. En 1995, la
Suede est devenue membre de I'Union européenrmyi@gnifie que la Suéde a intégré
les directives européennes. Work Environment Acest une loi-cadre qui est complétée
par des dispositions plus spécifiques. De précgeudermations en anglais peuvent étre
trouvées que le sitetp://www.av.se

Il n’existe pas de définition des risques psych@ocdans la loi. Selon le chapitre 2,
section 1, le milieu de travail doit étre satishaisau regard de la nature du travail, de
I'environnement social et du progres technique.aGanifie aussi que certains emplois
seront toujours dangereux. L’employeur doit parfpisndre en considération d’autres
intéréts que le milieu de travail. Par exemple,dessonnes agées et handicapées ont le
droit d’étre prises en charge. Parfois, leurs besgbeuvent étre en conflit avec
I'environnement de travail, quand il s'agit de enomie, le tabagisme et les problemes
psychosociaux tels que la violence, le harcélerael stress.

Les conditions de travail doivent étre adaptéesdifigrentes aptitudes physiques et
mentales du travailleur. L'employeur est censé ghreen considération le fait que les gens
aient des aptitudes mentales qui different quafes edont exposées par exemple a des
situations de stress, de harcelement ou de violdrecsalarié doit avoir la possibilité de
participer a la conception de sa propre situatientrvail et dans les processus de
changement et de développement touchant son propsail. Cela signifie que
I'employeur doit demander I'avis des salariés.

L’organisation du travail et le contenu du traw@dlivent étre concus de telle maniéere
gue le salarié ne soit pas soumis a une tensiosiguey/ou mentale qui peut conduire a des
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maladies ou des accidents. A cet égard, les fodeestmunération et la répartition des
heures de travail doivent également étre priseempte.

Les exigences de conception saine de I'organisatiotravail permettent a I'autorité
de I'environnement de travail de demander par exermapx employeurs de baisser le
niveau de stress. Des efforts doivent étre mis @vre@gour assurer que le travail offre des
possibilités de variété, de contacts sociaux etapération, ainsi que de la cohérence
entre les différentes taches. Des efforts doivdrg @éployés pour s’assurer que les
conditions de travail offrent des possibilités d@@&oppement personnel et professionnel,
ainsi que pour l'autodétermination et la resporigéhprofessionnelle. Ceci est cependant
une recommandation qui n’a pas la valeur contraigde la loi.

La loi sur I'environnement de travail compte plusirgt centaine de dispositions
particulieres. La plupart d’entre elles portent Rg risques techniques et chimiques. I
existe deux catégories de dispositions. L'une swa origine de I'OIT ou des directives
européennes. L’autre catégorie est issue des Isesoirmarché du travail suédois. La
tradition en Suede veut que lautorité de I'envitement du travail discute de
I'introduction de nouvelles dispositions avec letears sociaux (syndicats et organisations
d’employeurs) avant que ces dispositions ne spieses. Le résultat a été que la Suede n'a
pas de disposition particuliere sur les guestiaggiposociales. La raison en est que les
employeurs considérent cela comme une limitatioledeliberté de diriger les travaux.

Toutefois, il existe dix dispositions et une recoamaliation générale qui traitent des
guestions d’ordre psychosocial. En 1980, les recantlations générales concernant les
aspects sociaux et psychologiques de I'environnémertravail (AFS 1980:14) ont été
publiées. Ce texte était censé étre une dispositiais il était trop controversé et a fini par
étre publié en tant que recommandation. Concelleardispositions, celles-ci exigent que
I'employeur doit prendre en compte les problemeglpesociaux en lien avec le travail
isolé (AFS 1982:3), les soins et I'assistance d#ess maisons privées (AFS 1990:18), la
violence et les menaces (AFS 1993:2), la victinogatau travail (AFS 1993:17),
'adaptation de I'emploi et la réadaptation (AFP4:9), la surveillance médicale des
travailleurs de nuit (AFS 1997:8), I'ergonomie (ARS98:1), le travail sur écran (AFS
1998:5), les premiers soins et le soutien d'urg€A&&S 1999:7), la gestion systématique
environnement de travail (AFS 2001:1). L’Autoriigésloise de I'environnement de travail
a donné des orientationguideline$ sur la gestion de I'environnement de travail nisa
la prévention du stress dans les lieux de tra\20l02). Ces orientations ne sont pas
obligatoires, mais elles sont fondées suSistematic Work Environment Management
(SWEM) qui constitue les lignes directrices et jonags les plus importantes en Suéde

Les principales obligations de I'employeur sontroegées dans le chapitre 3 de la loi
sur I'environnement de travail dans le SWEM (AF®2Q). L'employeur et ses salariés
doivent coopérer. L’employeur doit prendre toutes Iprécautions nécessaires pour
empécher les salariés d’étre exposés a des ripgueda santé ou d’accident. Il doit tenir
compte du risque particulier au travail isolé. Ligoyeur doit systématiquement planifier,
diriger et contrdler I'environnement de travailrafie répondre aux exigences légales. Il
doit aussi constamment enquéter sur les risqupsertire des mesures. L’employeur doit
informer le personnel sur les risques et commenéldter. Les salariés ont I'obligation de
respecter les dispositions de la loi sur I'envirement de travail et les regles de sécurité

1 http://www.av.se/dokument/inenglish/books/h367edfy.p

COMPARISK : Approche juridique comparée des risqp@ghosociaux au travail. Démarche franca@gg
et systemes étrangers (Europe du Sud et du NokheguJapon)



edictées par I'employeur. Les salariés intérimatteisent respecter les regles de sécurité
du travail pour lequel ils sont embauchés.

Concernant le SWEM, chaque employeur devrait egeisbenvironnement de travail
comme un élément naturel des activités de tougples. Les délégués du personnel, les
délégués a la sécurité, délégués a la sécuritéaatad sont encouragés a avoir la
possibilité de participer a 'amélioration de I'#ronnement de travail. L’employeur doit
avoir une politique sur I'environnement de tra&gtite, les recommandations du SWEM
écrites aussi, faire régulierement I'inventaird' @taluation des risques et I'évaluation des
risques. Il peut déléguer une partie de sa respditéaen matiere d’environnement de
travail aux gestionnaires ou aux superviseurs audsen document écrit. Les personnes a
qui cette responsabilité est déléguée doivent awwér connaissance suffisante des regles
du moment, physique, psychologique et les conditieociales qui peuvent étre nocives
pour les salariés.

Chaque employeur doit enfin arréter un plan d’actorit. Le plan doit indiquer les
risques pour I'environnement de travail avec unalu@tion des risques et une liste de
mesures que I'employeur envisage de prendre. Usndder de la mise en ceuvre de ces
mesures et de leur suivi doit étre fixé. Ces documecrits ne sont cependant pas
obligatoires pour les entreprises de moins de Ediés.

Les partenaires sociaux ont aussi adopté I'accadidec européen sur le stress au
travail de 2004.

2. Le contrble et les sanctions

Les représentants en sécurité peuvent influeneerployeur et initier une inspection
de I'Autorité de I'environnement de travail. Surlleu de travail, des représentants en
sécurité peuvent observer si 'employeur ne regppess les regles. Un représentant en
sécurité est élu par le syndicat ou par les salgdBapitre 6 section 2). Si 'employeur
envisage de modifier 'organisation de travailréprésentant en sécurité doit y participer.
Si I'employeur refuse sa participation, il devraral payer les dommages (chapitre 6
section 4).

Un délégué a la sécurité qui pense que I'emplogatreint la loi sur I'environnement
de travail ou les dispositions qui y sont liéeg afoit d’en référer a 'employeur et de lui
demander de prendre des mesures. Il peut égaletapr@nder une enquéte (par exemple
une enquéte sur le terrain des risques psychosQci8u I'employeur ne prend pas de
mesures ou ne diligente pas une enquéte dans @ ésonnable, I'Autorité de
I'environnement du travail doit, si le déléegué aséurité I'exige, délivrer une injonction
ou une interdiction. Le délégué a la sécurité mpmalement arréter une tache en cas de
danger immédiat et grave pour la vie ou la santé dBalarié et si aucune solution
immédiate ne peut étre obtenue via la représentat® I'employeur. Le délégué a la
sécurité dispose de la méme prérogative en ceomaiecne les salariés qui travaillent seuls
si des considérations de santé et de sécuritggéaki L'employeur peut aussi s'adresser a
I'’Autorité de I'environnement de travail. L'Autoéiteffectuera une inspection sur le lieu de
travail et prendra une décision. Un Comité de stcyveut également s’adresser a
I'’Autorité de I'environnement de travail si le Caghin’est d’accord sur une question selon
I'ordonnance sur I'environnement de travail.

COMPARISK : Approche juridique comparée des risqp@ghosociaux au travail. Démarche francagg
et systemes étrangers (Europe du Sud et du NokheguJapon)



L’étude des délégués a la sécurité montre que ezsieds ont la possibilité
d’influencer I'environnement de travail, ils soesImieux équipés pour observer et rendre
compte a I'employeur les problemes d’ordre psyahigiae. On peut aussi observer que les
délégués a la sécurité utilisent a la fois leuiitdile mettre a un terme a une tache et la
possibilité de saisir I'’Autorité de I'environnemeaé¢ travail dans les cas de harcélement
venant de la direction de I'entreprise, les prol@émie violence et de str&ss

L’Autorité de I'environnement de travail (WEAMork Environment Authorily
effectue des inspections sur les lieux de trav@il. est constaté que l'employeur ne
respecte pas la loi de météorologie, elle peutvdliune injonction ou une interdiction,
suivie d'une citation a comparaitre.

L'employeur ou ses représentants en matiere deitgepeuvent faire appel de la
décision du WEAT. Un appel est aussi possible devan Tribunal administratif
(Forvaltningsrat) concernant la citation a comparaitre. Les dewpedyde questions
peuvent étre ensuite contestés en appel devant dar @dministrative d’appel
(Forvaltningsdomstol Kammarratt Toutefois, trés peu d'injonctions et d’interchats
concernent les risques psychosociaux. Quand @&esdd, un bon nombre d’entre elles ont
éteé suscitées par les délégués a la sécurité.

3. Les limites du systeme

La loi sur I'environnement de travail reconnait lesques psychosociaux sans pour
autant contenir de dispositions spécifiques. Cetiégorie de risques nécessite des
dispositions particulieres tant les besoins somoitants. Le SWEM exige de I'employeur
la possibilité de faire des inventaires des risqps@ghologiques. Or, on peut reconnaitre
que le systéme suédois de I'environnement du fraest beaucoup plus disposée
aujourd’hui qu’il y a 30 ans pour délivrer des imjtions concernant les lourdes charges de
travail, le travail isolé et les risques concerrantiolence. Dans de nombreux cas, ce sont
les délégués a la sécurité qui informent I'employdes problemes psychosociaux sur le
lieu de travail. L'Autorité de I'environnement deavail n'est pas particulierement
soucieuse a délivrer des injonctions relatives arcélement. Il existe donc un besoin
d’'une Iégislation spécifique. Celle-ci peut-étreopitte en dehors de la Loi sur
I'environnement de travail. Les enfants scolarsést protégés contre le harcélement. Or,
les personnes harcelées ont besoin d’une sorteutiers mental et financier.

Par ailleurs, la loi sur 'environnement de tra\atkint rapidement ses limites. Elle est
en effet davantage concue pour des ouvriers mascalie pour des travailleuses qui
prennent soin des personnes agées, handicapéesane €es salariés stressés qui travail
dans un bureau. Cela est un probleme.

Débat

Philippe AUVERGNON

« Teun Jaspers a insisté utilement sur I'existeleceisques psychosociaux spécifiqgues en
fonction de I'entreprise, de sa taille, de soneactle I'entreprise. Par ailleurs, on a, au
cours de cette matinée, relevé la place, a géami#és variable, laissée a l'intervention

syndicale, y compris du strict point de vue dessfimltés juridiques, entre pays d’Europe

12 Steinberg M. Safety representatives, for everyofg004), Norstedts Juridik, Sweden.
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du Nord, notamment entre la Norvege et la Suede ».

Maria STEINBERG

« En premier lieu, c’est vraiment un moyen pourpefticiens de se cacher derriere les
employeurs ou la division entre employeurs et syatdi de salariés quand ils ne veulent
pas changer quelque chose. Nous avons besoin dgssiens sur la modification de ces
dispositions de facon différente, mais nous n’avpas de pouvoir de décision et les
politiciens reportent le moment de la modificatid@s dispositions relatives aux risques
psychosociaux.

Ensuite, il existe un probleme concernant les yatdiavec le harcélement. Il est vraiment
plus facile de dénoncer un probleme d’ordre psyatias quand il vient de la charge de
travail que quand il vient du cété du harcelemeatsyndicat local ne sait pas forcément
ou est la vérité tout en représentant la ou lesnvgs de harcélement. Aussi dans un sens,
ce systeme ne fonctionne pas bien, c’est certain.

Enfin, nous avons aussi des milliers de cas desleanent qui ont été rapportés a I'autorité
du travail et aux syndicats, mais de ces cas an@sh allé jusqu’au contentieux devant les
tribunaux ! Aussi, il existe un fossé entre la teaséduisante) et la réalité de la
pratique ».

Wim VAN VEELEN

« Une intervention aussi pour montrer que le rdlesyhdicat peut étre important aux Pays-
Bas pour contraindre I'employeur a indemniser letimie d’une maladie causée par le
travail. Par exemple nous avons réussi a indemraséauteur de 600 000 euros un
travailleur de 35 ans victime d’'une maladie psyohganique due a sont travail et qui ne
pourra plus jamais travailler. Or, particulieremguoiur les petites entreprises, les effets
peuvent étre spectaculaires car le montant de dettemnisation peut contraindre
I'entreprise a fermer et les effets personnelstrf d’entreprise peuvent étre dans certains
cas étre saisis. Il y a donc de quoi effrayer... »

Damien JOURDES (DIRECCTE)

« Il s'avére que la Cour de cassation en Franaeeste vers une critique des sources de
management qui serait une source de risque psychbs différents rapports dans le
cadre de travaux parlementaires ont totalemeninstigé des méthodes de management,
ce sont les méthodes qui sont remises en causesecaient a l'origine de stress et de
violence. Je voudrais savoir si ce genre de stigatain existe également dans vos
différents pays ? »

Loic LEROUGE
« Peut-on savoir si le droit des Pays-Bas premadognpte les relations entre organisation
du travail et les atteintes a la santé mentale? »

Philippe AUVERGNON

« Reconnait-on dans vos pays cette notion de "lesnedat managériale” c’est-a-dire non
pas liée a tel ou tel comportement pervers deadte; mais qui est directement lié au
choix de management ? »

Harald PEDERSEN
« Oui, cela s’est produit a plusieurs occasiondNervege en lien avec des questions au
sujet de savoir si des politiques de gestion avaiépassées certaines limites ».
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Geir KARLSEN

« I existe quelques affaires portées devant larCawpréme relatives a politiques de
gestion qui affectent les personnes, mais pouprisst étre recues elles doivent dénoter
une situation de stress ou llern out S'’il est prouvé que ces décisions managérialés on
créé un stress ou un une situationbden out qui a causé un dommage a la santé d’'une
personne, celle-ci percevra la réparation relataues dommages dont elle a souffert. Elle
ne percevra rien de plus, c’est la raison pourdteelle peut percevoir une forte somme
d’argent car elle de touchera rien d’autres saelgues indemnités chémage pendant une
courte durée »

Harald PEDERSEN

« Juridiguement, I'employeur doit se comporter canhin bon employeur”. Soit la
victime de stress causé par des décisions mankgdpaursuit I'employeur en demandant
réparation du stress entrainé par ces décisioits| poursuit I'employeur sur le fait qu’il
ne s’est pas comporté en "bon employeur” car aldévait étre conscient que sa décision
pouvait entrainer des dégats sur la santé de lsaEsa®.

Maria STEINBERG
« Devant le tribunal du travail, nous voyons quekjuas a ce sujet, mais on n’en parle pas
vraiment dans notre pays ».
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II. Risques psychosociaux et droit de la sécuritésiale : une consécration récente

Apres I'étude de la question du droit du travail dgds risques psychosociaux,
notamment sous l'angle de la prévention, la queste la réparation doit étre aussi
envisagée. La deuxieme session des Journées sgosmntoncentrées sur la confrontation
du droit de la sécurité sociale aux risques psyatiasx.

Se sont succédés les intervenants suivants :

- Belgique:
Valérie Flohimont, Faculté universitaire Notre-Dame de la paix de NandwJ.
Leuven, Institut de droit social

- Pays-Bas:
Frans Pennings,Professeur de droit du travail et de la sécuatéade, Université
d’Utrecht ;

- Norvéege :
Geir R. Karlsen, Professeur associé a l'Institut de sociologie 'daiversité de
Tromsg ;

- Suede:
Maria Steinberg, Chercheuse et Maitre de conférences de droitasait et de la
santé-securité, Université d’Orebro.

Concernant le droit de la sécurité sociale, la iBely semble montrer une prise en
compte des risques psychosociaux relativementtataes (A). Pour y parvenir, la Norvege
emprunte quatre trajectoires qu’il faut prendrecempte (B). Les Pays-Bas s’appuient sur
le systéme général (C) tandis que la Suede sengligti des autres pays étudiés en
reconnaissant des risques psychosociaux au saystkme de sécurité sociale (D).

A.Belgique : une prise en compte des risques psychosux relativement
structurée

Apres quelques généralités (1), quelques motsasagtructure de la sécurité sociale
belge seront développés pour éviter des confusintre les termes utilisés en Belgique et
ceux qui sont communément utilisés par d’autres [fay La question de la réparation des
risques psychosociaux en matiére de sécurité sof3alsera alors traitée avec quelques
remarques concernant les incidences en cas densimpeet de rupture du contrat de
travail (4). Il s’agira enfin en conclusion d’apparles derniers éléments de réponses aux
questions demandées dans le cadre de ces joui)ées (

1. Généralités

La définition juridique de la « charge psychosaeialen droit du travail ne répond pas
forcément aux définitions du «risque psychosoeialonné par les psychologues, les
spécialistes en ergonomie ou autres. Cette défmiist imparfaite et ne fonctionne que
dans un cadre déterminé, a savoir celui du droit.

L'arrété royal du 17 mai 2007 relatif a la préventide la charge psychosociale
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occasionnée par le travail présente la particélayite malgré le fait que ce soit un arrété
d’exécution, il a été intégré au Code du bien-auetravail et en constitue un chapitre
entier. Il s’agit donc d’un signe en termes de siéai et de volonté que d’inséliarextenso

le régime de la charge psychosociale dans le Codeeti-étre au travail, tout en montrant
la nécessité d’'une prise en considération de daé¢mee.

La «charge psychosociale » est définie comme &eTocharge, de nature
psychosociale, qui trouve son origine dans I'exéoutdu travail ou qui survient a
I'occasion de I'exécution du travail, qui a des s@muences dommageables sur la santé
physique ou mentale de la personne ». L'applicatiences dispositions dans le secteur
public comme dans le secteur privé est une autrécplarité a souligner ; ce champ
d’application large (secteur public et secteur @ripermet d’éviter une dichotomie que
créeraient des législations différentes.

Concretement, les troubles suivants sont citéslgp&@ervice public fédéral Emploi,
travail et concertation sociale (c’est-a-dire dunistere du travail et de I'emploi en
Belgiqgue) comme exemples de troubles résultantadehérge psychosociale : au niveau
des troubles physiques, les troubles du sommasiliriubles respiratoires et les maux de
tétes; en termes de conséquences sur la santédlenéntiépression, la perte de motivation,
les angoisses, les idées suicidaires voire lesdesic. Toutefois, dans la pratique, il existe
parfois un gouffre entre I'intention de couvrirregque et le fait d’y parvenir.

Les facteurs pris en considération par l'arrétéakau 17 mai 2007 (art. 3) sont le
stress, les conflits, la violence, le harcelementahet le harcélement sexuel. Or, aprés
plusieurs années de pratique législative sur lastqure la Belgique ne fait plus la
différence entre harcélement et risques psychosoc@naque facteur est mis sur le méme
pied.

2. Structure de la sécurité sociale

Le systeme de sécurité sociale belge s’organiseiade sept secteurs : les allocations
familiales, les pensions de retraite et de suneg,allocations de chémage, I'assurance
soins de santé et indemnité, les maladies professiles, les accidents du travail, les
« vacances annuelles » (il s’agit exclusivementwdesnces annuelles des ouvriers, celles
des employés étant organisées autrement. L'iniégrdes vacances annuelles des ouvriers
dans la sécurité sociale est un héritage historigmefait, ce secteur devrait idéalement
faire partie de la législation du travail et nonlaéégislation relative a la sécurité sociale).
La protection sociale est relativement similaireuptes salariés et les fonctionnaires
concernant les allocations familiales, les malagredessionnelles, les accidents du travail
et les soins de santé. En revanche, la protecticiale est relativement différente pour les
salariés et les fonctionnaires pour ce qui conckrme vacances annuelles », les pensions
de retraite et de survie, les indemnités d’'incapaati d’invalidité, I'acces au chémage.

18 spp Emploi-travail-concertation socialtp://www.emploi.belgique.be
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3. Réparation des risques psychosociaux
a. Le régime classique d’assurance maladie-invaliid

En matiére de réparation des risques psychosociauxavailleur qui contracte une
maladie ne dit pas forcément a son employeur pauifast malade (et encore faut-il que
le travailleur le sache lui-méme). La premiéere bhende la sécurité sociale a intervenir est
donc le volet maladie, qui d’'un co6té couvre lesisale santé et de l'autre cbté verse des
indemnités pour maladie, que ce soit pour inca@amitpour invalidité de travail. La régle
générale prévaut, il n'y a aucune disposition paligre aux risques psychosociaux. Toute
période de maladie commence par une période ceuyEt « salaire garanti » (ce
mécanisme reléve de la Iégislation du travail,cet de I'assurance maladie-invalidité et est
différent selon que I'on soit employé ou ouvriddne fois que cette période de salaire
prise en charge par I'employeur est terminée, larigaest alors couvert par le régime de
I'incapacité (assurance maladie-invalidité) et pérgne indemnité d’incapacité de travalil
calculée sur un pourcentage de sa rémunératiomnpiéé. Au bout d'un an, s'il est
toujours malade, il bénéficie alors du régime devélidite.

Les fonctionnaires bénéficient d’'un systeme bieifédint a travers le « crédit de
maladie » c’est-a-dire que chaque jour ou ils vtoavailler, ils accumulent des « jours a
droit de maladie ». Par conséquent, quand ils matades, ils vont puiser dans ce crédit et
continuer de percevoir leur salaire exactement censiis allaient travailler. Une fois
gu’ils ont épuisé tout leur crédit de maladie,sit;it mis en disponibilité pour maladie. lls
ne vont plus travailler et pergoivent 60 % de leaitement normal. Si la situation perdure,
ils bénéficieront du systeme de paiement des pesslonvalidité. Par rapport au systeme
d’'indemnisation d’invalidité du secteur privé, lgsteme des pensions d’invalidité a cela
de particulier qu'’il est qualifié de « pension »est donc régi par la loi du 21 juillet 1844
relatives aux pensions civiles et ecclésiastiqgGeste situation pose des probléemes d’acces
a d’autres prestations de sécurité sociale.

b. Le régime des maladies professionnelles

L'autre possibilité en cas de survenance d’'un espsychosocial est/pourrait étre une
indemnisation via le régime des maladies professies. Comme beaucoup de pays en
Europe, le systeme belge recourt a une « listenéer» qui contient toute la liste des
maladies indemnisables. Cette liste ne contientroggnt que des maladies physiques et
aucun des risques psychosociaux évoqués par lseldtgir. La liste fermée présente
I'avantage d’une indemnisation plus facile une fmie la maladie et I'exposition au risque
sont prouvées.

Pour compenser cette difficulté de I'absence de adial liée aux risques
psychosociaux au sein de la liste fermée, le racaum second systéme est possible : celui
de la « liste ouverte ». Ce systeme offre 'avamtdg ne pas opposer de limitation des
maladies. Il faut cependant prouver que la malddoeive sa cause exclusive et
déterminante dans le travail. Linconvénient dutéyse est donc de devoir prouver que
lien causal entre I'exposition et la maladie eséale et déterminant. Théoriguement, ce
systéme peut étre appliqué aux risques psychosopigisqu’il s'agit d'une liste ouverte.
Dans la pratique, il n’existe aucun cas car |'orhearte toujours au principe de la preuve
gue la maladie trouve bien son origine dans unuds@sychosocial survenu dans
I'entreprise ou en raison de I'organisation du &aib\MLe systeme de liste ouverte est donc
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relativement inopérant.

Il existe deux systémes d’'indemnisation des matagm@fessionnelles via le Fonds
des Maladies professionnelles (FMP) : l'incapadééporaire (partielle ou totale) ou
l'incapacité permanente. La perte de capacité die da la personne sur le marché du
travail est compensée. Le fait qu’elle soit malayléelle n’ait plus toutes ses facultés font
gu’'on estime qu’elle gagnerait moins sur le mardbhéravalil, elle est donc indemnisée.
Une partie des soins sont couverts dans le cadrégime des maladies professionnelles
s’ils ne sont pas pris en charge dans le cadréadsurance soins de santé obligatoire ou
éventuellement si la maladie est tellement gravellgurend nécessaire I'aide d’une tierce
personne, ouvrant ainsi le droit a une indemniteé.

Sur son site internet, le Fonds des Maladies ps@feaelles annonce qu’il est possible
d’'indemniser la réalisation des risques psychossciaais il précise également que, dans
la pratique, la preuve est tres difficile a apporte question que I'on peut des lors se
poser est de savoir pourquoi le Fonds des Malaat@fessionnelles, qui a la possibilité de
faire des propositions au ministre compétent, mp@se aucune solution visant a faciliter
la preuve requise ?

c. Les maladies en relation avec le travalil

Enfin, depuis 2006, une troisieme possibilité désgren charge des risques
psychosociaux existe. Il s’agit du systeme des dimedaen relation avec le travail. Par
définition, les maladies en relation avec le tregant des maladies qui ne figurent ni dans
la liste fermée ni dans la liste ouverte des makgirofessionnelles mais qui trouvent
cependant « leur cause au moins partielle dansnfibence nocive inhérente a I'activité
professionnelle et supérieure a celle subie pagolaulation en général, sans que cette
exposition, dans des groupes de personnes expaséssifue la cause prépondérante de la
maladie » (art. 8a&s lois coordonnées sur les maladies professionfneldsrmalement,
cette nouvelle possibilité permettrait de prendneckarge toute une série de risques
psychosociaux avec un systeme d’indemnisation ‘gst ippas une rente pour incapacité de
travail temporaire, permanente ou un déces. L'idéejere cette nouvelle possibilité, est
de favoriser la prévention et d’indemniser éveltengent 'employeur pour gu’il puisse
mettre fin a I'exposition nocive. Une demande die formulée au Fonds des Maladies
professionnelles qui la transmets ensuite au Cortathnique. Celui-ci examine la
situation, analyse systématiquement chaque nouwvelladie soumise en statue ensuite. Si
le Comité technique estime qu'’il s’agit bien d’'umaladie en relation avec le travail, un
arrété royal va alors déterminer toutes les fasatteprobleme et les indemnisations. Des
lors, la personne victime de la maladie pourra mspéne intervention du Fonds des
Maladies professionnelles dans le cadre spécifideiela maladie concernée. Chaque
maladie prise en charge au titre de maladie eriaorlavec le travail doit en effet faire
I'objet d’'un arrété royal spécifique qui définit raaladie et détermine les modalités de
prévention et d’intervention.

Aucun cas de figure entrant dans le champ psyclaisne s’est encore présenté.
Cependant, pour le moment, une commission travsitde surmenage et beirn out Un
premier rapport a été rédigé en 2009 ou les méslecisoulignent des problemes de
définition et de diagnostic relatifs a I'épuisempnbfessionnel. Quels sont les symptdomes
spécifiqgues ? Finalement, les réactions d’'une pmes@ I'autre sont différentes. Certaines
auront mal au dos, d’'autres vont faire de I'eczémauront mal a la téte. En conséquence,
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comment peut-on définir ce qu’'est I'épuisement gssionnel ? Quelles mesures de
prévention médicalement efficaces peut-on imagihenettre en place ? Outre les aspects
meédicaux, I'autre difficulté vient des employeurggents dans cette commission qui sont
tres réticents aux risques psychosociaux. On gsteeu dans le schéma ou il existe des
salariés résistant au stress et d’autres qui omgrobleme en-dehors de I'entreprise mais
pas au travail.

d. Les accidents de travail

En matiére d’accidents du travail, les élémentslémition sont classiques, a savoir
qgu’il faut un événement soudain qui provoque uls@leet qui soit survenu pendant ou a
cause de I'exécution du travail. En Belgique, clastassureur privé qui va indemniser les
conséquences de l'accident du travail. Il existeconds des accidents du travail mais il
intervient subsidiairement, si I'assureur est eiaatéd’assurer la victime ou si par exemple
I'employeur n’est pas assuré comme la législat@hi impose. Le schéma est finalement
similaire a ce qui passe dans le cadre des maladidsssionnelles. Les indemnisations
portent sur la perte de capacité de gain sur leciméade I'emploi et sur les incapacités
temporaires ou permanentes de travail, qu’ellegensopartielles ou totales, les frais
meédicaux, chirurgicaux et les rentes en cas desdéce

En cas « d’événements soudains », deux élémentsrtamps dans la jurisprudence
sont a retenir. Quand le législateur parle « d'éméent soudain », il ne veut pas dire
« instantané », il évoque simplement un événemenpeut étre épinglé dans le temps,
c'est-a-dire dans un «laps de temps restreinsonmiablement confiné, dans un espace
précis %*. Lexemple typique est I'ouvrier qui porte dessae sable pendant une journee,
puis deux jours et le vingtieme jour il se blesgedas. Or, ce n'est pas le £80sac qui,
tout a coup, a déclenché le probleme, mais bietwiaulation de la charge. Comme cela
est cependant circonscrit dans le temps, I'accidaritavail sera retenu.

La jurisprudence belge reconnait aussi que la gpédition d’une personne n’est pas
un obstacle a l'indemnisation, méme si I'employeyppose que, dans les rapports
d’expertise, la victime avait déja un probleme taitéprédisposée a ce genre d’'accident,
ou encore qu’il s’agit d’'une personnalité sujette sress, tendant ainsi a montrer que
I'accident n’est pas survenu dans le cadre de ¢eti@n du travail et n’ouvre pas droit a
indemnisation. A cela, la jurisprudence répond lgseprédispositions ne peuvent pas étre
un obstacle a I'indemnisation puisqu’a un momemin# dans le cadre de I'exécution du
travail, I'élément qui a déclenché le problemeligstu travail : « Lincapacité de travail
d’'une victime d’'un AT doit étre appréciée dans sasemble sans tenir compte de son état
de prédisposition antérieure, des lors et ausgtémnps que l'accident du travail est au
moins en partie la cause de I'incapacit® $i ces conditions sont remplies, I'accident peut
étre reconnu comme accident du travail.

Quand on regarde I'application concréte de la jutidence, notamment en matiére de
stress, on constate que le stress est majoritanter@eonnu comme un événement soudain
qui peut étre a l'origine de l'accident. Un casté&apar la Cour deassation en 2002 est le
cas d'un postier qui arrive sur son lieu de travéih hold up survient juste avant son
arrivée. Lorsqu’il arrive, tout le bureau est aldens un immense désordre ; le postier est

14 \/. notamment Cass., 28 avril 2008, R.G. S.07.0079.N
15 ¢. trav. Liege, 10 décembre 1990, RG 9689.
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saisi d'un choc émotionnel tel gu’il fait un makaist se retrouve en incapacité de travalil.
L'assureur refuse d’indemniser. Il s’en suit unegédure en justice au cours de laquelle la
Cour de cassation a estimé que la vision que lagpas eue en arrivant au travail, a créé
une charge émotionnelle & I'origine de la path@agidonc qu'il faut I'indemnis&t

Dans un autre cas, une employée de bureau quidaia gestion administrative est
envoyée a un rendez-vous compliqué en raison tediece de son chef. Elle négocie un
contrat dans une ambiance trés tendue et pendsaitiedees, ce qui va I'épuiser. Plus tard,
elle a une discussion houleuse avec son chef sujé¢ et elle est victime d’un infarctus.
L'assureur ne veut pas I'indemniser car il impugs tauses de l'infarctus a I'hygiéne de
vie de la victime. La Cour du Travail de Mons aemgant estimé que les circonstances
inhabituelles ont créé une situation de streseradht importante qui a elle-méme
déterminé I'’événement soudain et qui a provoquésian’. Encore une fois, le stress est
reconnu comme un facteur d’accident du travail.

Enfin, concernant les cas extrémes de suicide, R@®S une jurisprudence qui
reconnait le suicide comme accident du travailighigement, les décisions de justice qui
reconnaissent le suicide comme accident du tres@ilt tres rarement publiées. Or
réecemment, la Cour du Travail d’Antwerpen a stagméjanvier 2011 sur une affaire
relative & une réunion qui S'était trés mal pags®e un salariéA la sortie de la réunion,
un salarié a tenté de se suicider en s'immolanig&su dans les toilettes. L'assurance a
refusé d’'indemniser. Toutefois, la Cour du Trawaiestimé que la charge émotionnelle
pendar:J]t8 cette réunion avait été tellement lourde gela avait provoqué I'événement
soudairr.

4. Suspension et rupture du contrat de travail

Concernant la suspension et la rupture du congratadbail, les mécanismes classiques
s’appliguent en principe et n’ont rien de spécifigaux risques psychosociaux.

a. Reprise du travail aprés une période d’'incapacd de travalil

En cas de maladie, et donc d’incapacité de trasmaig reprise totale ou partielle de
I'activité professionnelle est possible, il existee procédure Iégale pour demander une
adaptation du poste de travail. Ce fut par exengleas pour un employé du métro qui
avait subi plusieurs agressions. Lors de la dexniene fut pas lui-méme agressé mais fut
témoin de I'agression de ses collegues, a la sigitquoi il a été déclaré en incapacité de
travail. Quand il a repris son travail, la directidu métro a décidé, afin d’évacuer les
causes du probleme, de l'affecter a un autre po8td n'est plus en contact avec les
usagerS’ Cette histoire finit bien, mais d’autres finissenbins bien puisque certains
employeurs n’entendent pas adapter les postesadailtril existe aussi la situation des
employés qui n’introduisent aucune demande d’adiaptalu poste de travail parce qu’ils
ne veulent pas ébruiter qu’ils ont fait une dépoessde peur d’étre mal évalués au travail.
La question que ce systeme souleve est dés lossaddr quelles mesures collectives
pourraient étre mises en ceuvre puisque, si lersgstele mérite d’exister, il s’agit d’'une

18 Cass. 15 avril 2002, RG S010079F.

7 ¢. trav. Mons, 28 février 1996, RG 12790.
18¢. trav. Antwerpen, janvier 2011, non publié.
19 ¢. trav. Bruxelles, 4 juin 2007, RH 48 245.
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gestion trés individuelle des dossiers sans mesotkestives.
b. Périodes de chémage

L'assurance chomage dépend des régles générales.méere de risques
psychosociaux se pose la question de l'acceptation emploi convenable que I'on
propose a un demandeur d’emploi. Comment définiemploi convenable ? On imagine
un employé de banque qui a été licencié parce qtait malade. Ensuite, le bureau de
placement lui explique avec satisfaction qu’il aitrouvé un autre emploi en tant que
guichetier de banque. Cette offre est certes cablenpuisqu’elle correspond a la
formation et a I'expérience professionnelle detémessé, sauf qu’au regard du risque
psychosocial, cela ne va pas aller. Que va-t-passer si I'intéressé refuse ? Va-t-on lui
supprimer ses allocations ? Dans ce cas-la laidecest dans les mains du directeur du
bureau régional du chémage, qui offre une jurispneé trés variable sur le territoire. Ce
systeme offre I'avantage d'une gestion individuetles difficultés mais comporte
I'inconvénient d’'un manque de sécurité juridiqueua I'issue du dossier.

5. Conclusions

La reconnaissance des risques psychosociaux wuigole de la sécurité sociale est
globalement structurée, méme si elle n'est pas ifqgpée. Par ailleurs, lorsqu’une
personne, qui se dit victime de risques psychosgcia le courage d'aller devant les
tribunaux et de faire valoir ses droits, la jurigence essaie généralement de trouver les
moyens de reconnaitre le risque psychosocial codoneant droit & une indemnisation.

Concernant les procédures de reconnaissance edeacdiu travail ou maladie
professionnelle, les procédures sont longues aveune difficulté principale d’établir le
lien entre le travail et les troubles. Le Fonds Metadies professionnelles et le Fonds des
Accidents du Travail ont tous les deux des missamprévention qui leur ont été confiées
par le législateur. Cependant, I'une des difficli@ajeures est le mode paritaire de
fonctionnement de ces fonds. Les commissions canpEd travaillent sur un mode
paritaire, ce qui implique qu'il faut arriver a rrettout le monde d’accord (employeurs et
travailleurs) autour d’'une proposition. La réticendes employeurs en matiere de
« reconnaissance » des risques psychosociauxidehta/

Le risque psychosocial est pourtant clairement dadie du XX siécle. Ce n’est
donc que le début d’'une histoire avec le droitaledcurité sociale, avec encore beaucoup
de travail a faire.

B. Norvege : quatre trajectoires a prendre en compte

Il est possible de trouver des passages dans fal&ifs aux risques psychosociaux et
leurs effets, mais il s’agit d’une tache juridigee pratique trés compliqué a réaliser.
Plusieurs trajectoires difféerentes sont a repémse, chose en amenant une autre au sein du
Social Insurance Act (kov om folketrygd aw) 28 february 1997 no. 19, du Occupational
Damage Insurance Act (cov om yrkesskadeforsikring av 16. june 1989 no. 65, du
Compensation Act (kov om skadeerstatning av 13. june 1969 no 26, du Tariff
Agreements and Social Insurance Act.
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Ce qui est intéressant ici de montrer que lidéeiggues psychologiques peut étre
imputée a un article paru dans la reHianan Relationgn 1952. La premiére apparition
du terme « psychologique » est venue de I'écolesttak. Or, le sujet de cet article était
de trouver un moyen d’obtenir de charbon de la minae maniére qui était humainement
et de maniere organisationnelle adéquat pour desitleurs et pour la gestion. L'objet de
I'article était de discuter de la fagon dont letéyse représenté avait des effets distincts sur
le travail mental et psychologique des travailletirka dimension collective de cet article
est tres forte et il a été poursuivi dans le dgysdmnent de I'école de Tavistock tout au
long de dans plusieurs articles, dont la plupait @@ publiés dans la revdduman
Relationsqui est bien entendu la revue de l'Institut Taakt Toutefois, la posture de
I'école de Tavistock est controversée et représémta la tournure actuelle autour des
risques psychosociaux. L’approche du concept dfenmement de travail psychosocial
devient de plus en plus individualisée et la din@nsollective s’amoindrit. Quatre
trajectoires vont venir illustrer cette observatidiinvalidité (1), les accidents et maladies
professionnelles (2), la responsabilité (3) et reréis indemnités en cas d’absence du
travail (4).

1. L'invalidité

L'invalidité signifie qu'une personne peut étre @éa du travail de maniere
permanente ou de maniére temporaire. Trois sousites doivent &tre examineés.

La personnénvalide peut subir un préjudice économique qut tie indemnisé. Cela
est un colt supplémentaire a l'invalidité qui péwe plus ou moins important. Cependant,
ce qui colt le plus cher est I'absence de traddilleurs, 'économie sociale regarde de
plus en plus les colts et les causes en lien aabsehce de travail. Ce sujet est aussi
I'objet d’'un grand débat en Norvege.

L’invalidité est I'indemnité de base de I'imposdité de travailler. Aussi, s'il n’est pas
possible de travailler, I'accés a l'indemnisatiom fonde sur un examen médical. Le
médecin constatera si la personne est invalidearu @r, I'indemnisation est fixée en
fonction de revenus de sorte que plus la personteaaillé, plus elle percoit une
indemnisation importante. L'assurance obligatoire ggend en charge le versement.
Concernant le secteur public, la prestation invid@igst prévue ainsi gqu'un systéme de
prévoyance professionnelle.

Pour étre éligible a la prestation invalidité, Ergpnne doit souffrir d’'une maladie ou
d’'une Iésion permanente ou d’'un autre handicapépuit la capacité de travailler. En cas
de maladie, il est trés important d’apporter laupeeque cette maladie est évidente afin de
réduire la nécessité de recourir a des examensatipés. Cependant, plus on entre dans le
champ des risques psychosociaux, plus la preuvdifasie. Les effets sur I'attribution de
la prestation invalidité sont alors faibles canvalidité est liée a la preuve de la maladie ou
de la lésion (la perte d'un pied est par exemptdda prouver).

A la lecture du Chapitre 12 dsocial Insurance Acles personnes qui bénéficient du
régime d’invalidité sont celles qui sont excluetdavail de maniere permanente et dont il a
été diagnostiqué une maladie mentale. Or, du pd@ntvue statistique, ces maladies
mentales peuvent étre dues au travail ou nonegditrpas possible de savoir si ces maladies
ont été causées par des facteurs psychosociauadiésvail. Le médecin n’est pas tenu
d’expliquer pourquoi la personne est inapte augitav
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La tendance de base est le nombre de personnemslimgiés comme étant sujettes a
des maladies mentales augmentent. Mais le réginbaskde I'invalidité est lié au résultat
du diagnostic. Il n'est pas utile d’avoir I'expligan de l'invalidité, le « pourquoi ». Si la
personne est inapte au travail, elle I'est et allelors le droit de percevoir la prestation
invalidité. Vous n'avez pas a venir avec et |I'exgilon du « pourquoi ? » Il est devenu telle
ou telle facon: si vous étes inapte au travail svéies inapte au travail et vous avez droit a
une invalidité.

2. Les accidents et maladies professionnelles

L'« accident » et la « maladie » sont deux chos#érdntes ce qui rend la question
des risques psychosociaux plus diffuse. Il fauhgre en compte deux sous-trajectoires, a
savoir si la personne travaille dans le secteurépou dans le secteur public. Dans ce
dernier, le systeme public de prise en charge ptéaadis que dans le secteur prive, c’est
une compagnie d’assurance qui est compétente. i@’'diférence fondamentale.

Selon le paragraphe 13-3 @ocial Insurance Act« le dommage professionnel, les
micro-traumatismes répétés qui se dont développeésdil alu temps dans le systeme
musculaire ou squelettique ne sont pas considérame des dommages professionnels. Il
en est de méme pour les souffrances qui se sostappées au fil du temps a la suite de
tensions psychologiques ou de stress ». Ainsierigion psychologique ou le stress sont
expresseément exclus de cette disposition de IaMais il existe un espoir pour ceux qui
veulent l'utiliser si 'on se référe a I'expressiegnau fil du temps ». Den effet, si le
dommage provient d’'un « choc brutal » et ne s’astgéveloppé « au fil du temps », alors
il est possible de reconnaitre le dommage profeasio Cette interprétation est cependant
sensible.

En Norvege, ce contentieux est traité par une igirath spéciale qui est la Cour
d’assurance sociale Social Insurance Coust). Si la décision n’est pas satisfaisante pour
'une des parties, alors les juridictions de damtmmun trancheront. Certaines maladies
professionnelles sont considérés comme égaux ammdges du travail, mais cette
disposition est généralement limité a des malaéjpdémiques» comme le virus HIN1,
maladies du climat et de diverses infections

La personne peut percevoir des prestations in@leh vertu de deux trajectoires. La
personne handicapée de fagcon permanente sont #messa une augmentation des
prestations en vertu de la Loi sur l'assurance ateciLa personne exposée a des
dommages ou maladies professionnelles, mais ne past handicapés de facon
permanente, peuvent encore étre admissible a wlenimsation en vertu de la Loi sur
I'assurance du dommage professionnel.

En général, le sujet de la Cour d'assurance sod@#dblit ce fait, est que les
irrégularités dans I'environnement psychosocial taavail sont, fondamentalement,
spécifiguement exclus. Ainsi, la regle principaleu que les problemes en milieu de
travail qui sont causées par des facteurs psyclamsosont, en régle générale, exclus.
Cependant, comme ces derniers temps, la Cour algialassurance a décidé d'accepter
des incidents graves comme des causes d'accidemtavail (menaces de violence grave,
les menaces de mort, harcelement). Pour la Caagitlent est si grave, qu’elle le qualifie
comme un accident.
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3. La responsabilité

« L’arrét pharmacie » est important a considérer.gérante d’une pharmacie gérait
son établissement en envoyant des « post-it » asaksiés. Les directives étaient
transmises aux difféerents employés par des poS€ldttains d’entre eux ont consulté le
médecin pour lui demander de ne pas retourner ilivals sont allés au bureau de
I'emploi et se sont inscrits sur la liste des dedeams d’emploi. L'affaire a abouti devant
la Cour Supréme qui leur a accordé des compensati@nprobléme pour la Haute cour
était que les salariés avait été licenciés pagétarge (Post-it) et que le médecin leur avait
signifié gu'il était trop dangereux pour leur santéntale de retourner travailler. La Cour
Supréme a donc décidé de se fonder sur la loi efmdsation en estimant qu’il s’agissait
d’'un cas de rupture du contrat de travail. Les ey#s ont recu une indemnisation en
raison de la violation par I'employeur des norméségales contractuelles. C'est le seul
cas de ce genre dans la jurisprudence qui ait alfoela signifie donc que le seuil pour
que ce type d’affaire aboutisse est trés éleve.dise autre maniere, les criteres requis
par la loi sur lindemnisation sont élevés, auss$ laspects comportementaux qui
conduisent a la violation des normes de I'environeet psychosocial au travail doivent
étre soigneusement documentés et vérifiés.

4. Les indemnités en cas d’absence du travalil

L'indemnisation en cas d’absence au travail estrame c'est le cas avec le handicap
— liée a l'issue du diagnostic, c’est a dire « aptevailler » / « peu apte au travail » / « pas
apte au travail ». Le taux d’absences dues au leaneat et a d’autres problémes dans
I'environnement psychosocial au travail n'est dagec Nous savons est seulement que
environ 10 % des taux d'absentéisme de longue dswéé dues a des diagnostics
psychologiques. Il est difficile de retracer lesis®s de la courte durée des absences, car il
n'existe pas de moyens pour décrire les causes.

Les données de l'Institut Statistique de Norved@BSfournit quelques indications, en
particulier les données relatives a la «conditionde vie d'enquéte»
(« Levekarsundersgkelse). Les derniéres données datent de 2009 et éntéébltées
auprés de 18 000 personnes afin notamment de téetgimer le colt des absences de
courte durée. Or ce type d'absence est entierempesten charge par I'employeur
contrairement aux absences de longue durée qupssrégn charge par le fonds de sécurité
sociale (les 16 premiers jours sont payés par lleyepr). Or, nous pouvons déduire de
cette enquéte que les codts sociaux et nationdatfsed un environnement psychosocial
au travail qui dysfonctionne sont importants pas émployeurs norvégiens. Or, que cette
catégorie comprend la violence des clients, laevioé des patients, etc.

Nous savons aussi que les entreprises qui conntigaefort taux de réorganisation
connaissent aussi une augmentation du taux d’adserd. Aussi, toutes les entreprises
qui doivent se réorganiser annuellement pour mormtu actionnaires gu’elles sont de
« bonnes entreprises », le taux d’absentéisme autgm@uand nous essayons de prédire
les taux d’absence et que nous étudions les rapmbaibbsence, certaines personnes
relevent des problemes psychologiques, de dépresigostress, etc., nous pouvons établir
un lien trés fort. Il est néanmoins encore diféail’établir un lien scientifique rigoureux.
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Débat

Maryse BADEL

« A partir de ces deux interventions, il sembldand que les deux |égislations sont assez
différentes puisque d’'un coté, on a un droit bedgsez accueillant pour les risques
psychosociaux, qui dispose de normes et qui pedirdégrer les risques psychosociaux
parmi les risques professionnels et de la mémenfat@xiste une volonté de faire une
place aux risques psychosociaux parmi les malagietessionnelles. Du co6té de la
législation norvégienne, on a le sentiment queukestion de la cause de la pathologie est
vraiment posée et que les difficultés qui exispanir identifier ces risques rendent difficile
la prise en charge de ces risques.

Concernant le droit belge, je me demande si caitevelle catégorie de maladie — ces
fameuses maladies en relation avec le travail rtnoduirait pas des niveaux de degrés
différents entre les risques professionnels ? Cakadies en relation avec le travail ne
seraient-elles pas des risques professionaelminima qui conduiraient les risques
psychosociaux a étre moins bien traités que d’autsgues professionnels ? En tout cas,
du point de vue de leur indemnisation parce ques\enez semblé dire qu’'un régime
particulier d'indemnisation était envisagé pour degues professionnels. Et, par ailleurs,
du c6té du droit norvégien, on peut se demandela $€gislation ne permettrait pas
d’établir la causalité méme si cela reste encdfiitk, s'il n'y a pas du coté de la preuve,
un moyen de faire des risques psychosociaux dedemts du travail ou des maladies
professionnelles ? »

Valérie FLOHIMONT

« La création de la catégorie des maladies enarlaiec le travail présente un avantage
incontestable, c’est qu’elle est suffisamment tdxipour prendre en compte le cas par cas
et aussi I'évolution de I'organisation du travdlilest clair cependant que quelque part c’est
la création d'une catégoria minima puisqu'’il n'y pas plus d'indemnisation en cas
d’incapacité de travail en tant que telle et qua ®st mis sur la prévention du cété de
I'employeur et la suppression du risque.

Au niveau de I'indemnisation, il y avait clairemam argument budgétaire des pouvoirs
publics quand ils ont pris la décision. Alors, esifis une extension, il y a une publication
du Ministére des affaires sociales belges qui vibgtre rééditée fin 2010 ou notamment
est abordé la question de la liste fermée des nealguiofessionnelles qui en soit serait la
plus intéressante a adapter, et eux-mémes diseatleqeontient des maladies tres
anciennes et c’est vrai qu’en lisant cela, on pensenouveaux facteurs de risques, aux
risques psychosociaux et qu’il est probablemenidjtamps de se pencher sur I'adaptation
de la liste plutét que de créer des catégoriedrmdemnisation est vraiment minime.

Pour finir, je pense gu'’il y a un décalage entagl#iptation du droit du travail, notamment
toute I'évolution au sujet du bien-étre au trawetill'adaptation du droit de la sécurité
sociale qui a au moins vingt-cing ans de retard ».

Maryse BADEL

« Ce qui était également tres étonnant, d’apréegueevous avez dit, c'est I'espéce de
confidentialité autour des décisions qui concernest risques psychosociaux comme
accidents du travail et les suicides au travail ».

Valérie FLOHIMONT
« On retrouve via des banques de données un cedaibre de décisions notamment en
matiere de stress, mais on se garde bien d’enrparien tout cas, cela n’a pas les échos
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dans la presse comme on a pu le voir en France lagecas de France Telecom et
Renault. »

Geir KARLSEN

« Comme vous le dite, la question de la causatitéreportante. La loi souligne que le
harcélement est qualifié quand les agissementsrépétés dans le temps ou sur le lieu de
travail ou I'environnement psychosocial est mauvsiille est responsable, elle quitte le
travail. Or, dans certains arréts, nous pouvons rapercevoir que le tribunal estime que
fondamentalement si la personne n’apprécie paslisande travail, alors elle peut le
quitter.

Je ne dis pas cela parce que je nécessairemenbiagvec cette observation, mais il est
un fait que dans le systéme judiciaire, il est mext difficile de prouver le lien de
causalité et cela rend doillisible la légitimité de la réparation. Mais ctegai qu’il est
bien évident que la psychologie moderne a dévebgseconcepts nécessaires et les outils
méthodologiques pour tenter de prouver le lienalesalité. Et donc, fondamentalement, je
ne pense pas que le systéme judiciaire ait rattespinovations dans les autres sciences.
Et pour mon domaine, la science propre des orgaémsa il est tres clair pour moi que
certaines des lois sont totalement inadéquats etone pas reconnues par les tribunaux
gu’on le veuille ou non.

Cependant une compensation est possible de maim@irecte. On peut penser a la
discrimination, mais aussi au licenciement lié aconflit entre 'employeur et le salarié.
Celui-ci peut poursuivre en justice son ancien eyglr et obtenir des dommages et
intéréts ».

Peter WESTERHOLM

« Une question pour Valérie Flohimont concernannddion deburn out Si jai bien
compris, en ce moment, le sujet est en cours d’erapar une commission. Mais avant
l'arrivée de ce rapport, combien de cas connaigees- déja ? J'ai une deuxiéme
question : avez-vous, avant l'arrivée de ce rappabli des critéres pour le diagnostic -
parce que le diagnostic est un des probléemes -€foadr le consensus professionnel ou
des normes législatives ? Et puis pour Geir Kardlem’a semble que vous estimiez que
les scientifiques pour repérer ou prouver les fast@sychosociaux ou I'aggravation des
maladies en résultant étaient faibles. Pensez-goescela puisse s’améliorer ? Je veux
dire par la qu'il est trés difficile de réunir dpseuves, or, n’est-il pas question d’accepter
le témoignage et d’observer les pratiques desnaby ou des organismes de sécurité
sociale pour revisiter les criteres de la causalité

Valérie FLOHIMONT

« Je vais commencer par la fin en évoquant legrest Les médecins ne sont pas d’accord,
c’est pourquoi les discussions continuent toujozas ils n’arrivent pas eux-mémes a
déterminer s’il y a ubburn outou un surmenage quelconque.

Concernant le nombre, jévoque la question soesihrdle des gens de terrain, je n’ai pas
de chiffres précis pour lburn out par contre en matiéres de maladies psychiques, on
considere que 25 % des adultes vont étre soumimas une fois dans leur vie a une
maladie psychique, que ce soit surmenage ou démmesgpres pour déterminer I'origine,
c’est toujours compliqué, les gens ne disent patos la vérité, il n’existe pas beaucoup
d’enquéte et donc, les chiffres ne sont pas fiables

Geir KARLSEN
« Mon observation sur la relation entre les dénsiale justice et la science était
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essentiellement que : il est un fait que la scigmogresse. Peut-étre pas aussi vite que
nous pourrions souhaiter, mais elle progressell&tevrait étre en quelque sorte mise en
ceuvre dans le systeme judiciaire, par exemple esnmaissant de nouvelles formes de
diagnostic, de nouvelles procédures pour atteileddéagnostic et ainsi de suite.

Mais vous me posez une question différente. Lanseiest-elle reconnue ? Je ne pense pas
parce qu’avec une bonne science on peut constunirsysteme de reconnaissance des
différents types de diagnostic. Mais dans le mé&mngps, le méme systeme peut également
étre utilisé pour déconstruire et ruiner le diadgicoslus la science progresse, plus elle
peut étre utilisée d’'une maniere destructrice. Avmdle, en regardant le systeme
d’assurance, il est beaucoup question d’argen¢ éeducoup d’argent, je ne suis donc pas
tres optimiste a ce sujet, mais je suis optimistangj a la science. Mais il s’agit d’'un
probleme différent ».

Wim VAN WEELEN

« La science médicale est capable de donner teotéss de diagnostic pour les maladies
mentales, mais quand elle arrive au point de trolegeraisons et donner des explications
pour ces maladies, elle devient soudain tres sdase. Or, je pense que l'accent devrait
également étre porté sur la "loi des experts". Ddemsrombreux pays, nous avons des
meédecins d’entreprise, et ces médecins du tragadisent les "experts” pour les maladies
professionnelles. Mais quand il s’agit de demarmyplelles sont les raisons pour lesquelles
quelqu’un tombe malade, alors, du moins pas denfagonyme, ils refusent d’écrire sur le
papier les raisons pour lesquelles un travaillstimelade. Cela a cause du fait que dans la
plupart des cas, ces médecins savent que beaueogphodes vont mal au travail, par
exemple un manque dé&adership un manque de formation, des problemes de
planification constante dans l'organisation, paseasd’outils pour faire le travail de
maniéere correcte. Ces médecins d’entreprise syéispaar les employeurs et ils ressentent
une pression énorme pour ne pas écrire les véagabhisons pour lesquelles les
travailleurs sont exposés a de terribles factewsrisques au travail. D’importantes
sommes d’argent sont en jeu au regard de I'obtigalégale d’exécution du travail de
maniere appropriée

Avez-vous aussi la méme expérience dans votre pagsdes medecins d’entreprise qui se
disent des experts et se révelent finalement desspécialistes, dans le cas de ces
maladies ? »

Valérie FLOHIMONT

«Alors oui, il y a des experts en Belgique, ledeme c’est que les juristes ont tendance a
approcher la médecine comme un ensemble cohénerdi bon regarde la grille de la
meédecine, on remarque bien de nombreuses spexiditBon revient sur les travaux de la
commission qui travaille sur llburn outet le surmenage, et qui n'arrive pas a se mettre
d’accord, les experts ont des avis mais il n’exste de cadre de référence commun et leur
premier travail consiste a créer ce cadre de néféreApres, nous avons de nombreux
ouvrages qui traitent d’approches multidimensiolasel'intégratives” ou l'on retrouve
toutes les pathologies psychiques donbden outet le surmenage avec tous les facteurs
possibles et imaginables. En fait, je dirais qy’i peut-étre trop d’experts venant de
nombreuses disciplines ce qui fait que cela prentéchps. »

Jean-Pierre LABORDE
« Nous parlons de risques psychosociaux, mais pounge pas dire "risques psycho-
professionnels” ? »
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Geir KARLSEN

« Si vous regardez la recherche traditionnelle gychologie sociale, 'un des points de
débat a été que la division entre le lieu de ttaaal’environnement, entre les contextes
sociaux et politiques et ainsi de suite ont étdéedgent des facteurs qui ont été utilisés dans
des explications sur le comportement des travaglleua variable dépendante dans cette
équation est le comportement de chaque travaill@est ce qui est censé étre expliqué.
Ainsi, la frontiere entre I'organisation et 'eneitnement de I'organisation est une sorte de
construction juridique. Si vous passez par la sgetle I'organisation, la division entre
I'organisation elle-méme et son environnement esisccertaines traditions de recherche
absurde parce que l'organisation fait partie dei®nnement et I'environnement est a
I'intérieur de I'organisation, parce que la strigé@lp I'organisation est entierement basée
sur son environnement. Il ne faut pas commencexchure des facteurs qui sont décisifs
pour comprendre les comportements dans une organisalariée. Cela a un effet sur le
comportement de ceux a l'intérieur de l'organisatiDonc, je pense que vous pourriez
dire que vous auriez a résoudre un probléme pemggntous en créer un autre ».

Maryse BADEL

« On a vu dans les différentes interventions gumelémnisation qui est organisée par la
sécurité sociale que ce soit une maladie ordir@airein risque professionnel consiste du
préjudice économique, c’est la perte de salaireegtiindemnisée et de fagon partielle. Est-
ce que d’autres préjudices sont pris en chargprdgidice moral pour le salarié qui est
victime mais aussi le préjudice moral et économigoar les survivants de la victime
directe si celle-ci est décédee. Existe-t-il deemnisations complémentaires et si oui,
lesquelles ?

Valérie FLOHIMONT

« Je dois apporter une précision, en Belgique, vi@ies pas indemnisé uniqguement a la
perte de rémunération mais bien indemnisé surri jge capacité de gains sur le marché
du travail ce qui veut dire qu’on ne fait pas uhcahpour dire telle personne a une
incapacité partielle ou totale. On se dit en raidensa blessure, de son incapacité, de la
perte qu’elle a, on fait un pourcentage en disantles marché du travail sa capacité est
entamée de tant. L'exemple concret que je peux eomour illustrer cela, c’est un
chauffeur qui conduit des voitures pour transpodies gens, il s’arréte faire une course
personnelle sur son temps de travail, c’est I'’hieteit dérape et se retrouve avec un genou
casseé et une invalidité de travail pendant six nibfait sa rééducation, reprend son poste
de chauffeur parce gu’il n'y a pas de contre-intiices. On va quand méme estimer qu’il a
une perte de capacité de gains sur le marché dailtde tant de pour cents au cas ou il
changerait de travail et donc, il percoit quand m@&me indemnité ».

Maryse BADEL

« Imaginons que ce salarié soit un skieur amatetrérmement féru de ce sport et qu'l
estime subir un préjudice d’agrément parce que g&mou ne lui permettra plus de
pratiquer le ski, peut-on imaginer gu’il obtienneeuindemnisation de ce préjudice ? Et
puis si ces douleurs sont terribles, poetium dolorispourra-t-il étre indemniseé ? »

Valérie FLOHIMONT

« Il'y a deux aspects. Par rapport a son hobbgyrtir plu moment ou il n’était pas en train
de suivre une formation pour devenir moniteur deeslen faire son métier auquel cas, on
retombe sur le terrain professionnel, cela n’estgrés en compte. Il faut que ce soit lié a la
perte de capacité de gains sur le marché du tréaihtenant, concernant les mécanismes
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d’aggravation, il y a une période prévue pour wbila Iésion de la personne s’aggrave ou
pas, et pas dans notre jargon, il y a la "constitidaou I'on dira, par exemple, cela fait
tant années que c’est stabilisé, il y aura révisiten hausse ou a la baisse de I'indemnité et
puis, il y a les cas extrémes. Mais nous avons écamisme pour prendre en compte une
détérioration ou une améelioration ».

Maryse BADEL

« La victime d'un risque psychosocial peut-elleragir le fondement du droit commun, du
droit de la responsabilité civile pour obtenir undemnisation des préjudices qui ne sont
pas indemnisés par la sécurité sociale ? »

Valérie FLOHIMONT

« En Belgique, a partir du moment ou la sécuritéiade n’intervient pas, on pourrait
imaginer que la victime aille sur le terrain duitmvil. Mais quand la sécurité sociale
intervient cela exclut l'intervention du civil. »

Laurent PETIT

« A partir du moment, dans le droit belge, ou lest dans le régime des accidents du
travail, il y a une immunisation de la responsébilie I'employeur, sauf quelques cas
exceptionnels ou il a intentionnellement causéci@dent. En général, il est extrémement
rare de pouvoir se retourner contre 'employeurrpahtenir une réparation qui ne serait
pas versee par I'incapacité et s'il ne se retopagecontre I'employeur, je ne vois pas bien
contre qui il se retournerait. L’employeur a étdigib de s’assurer en contrepartie il est
déchargé de ses responsabilités ».

C. Pays-Bas : I'application du systéme général

Avant d’aborder la question des risques psychosmciglus précisément, il est
important de décrire d’abord les grands principele® approches du systeme néerlandais
de sécurité sociale.

Un élément principal a retenir est que la causestdjue n’est pas pertinente au sein du
systeme de protection de la sécurité sociale. @etaujours été le cas concernant la
maladie et c’est aussi vrai pour les prestatiomsvelidité a partir de 1966. Malgré toutes
les réformes radicales du systeme néerlandaisomquiiistervenues, cette approche n’a pas
éetée modifiée. Une des principales raisons est que lg régime général, il est difficile de
distinguer la maladie causée par le travail ematadies causées par d’autres raisons, il est
aussi difficile de faire une liste des maladiesfggsionnelles. En conséquence, la notion
de risques psychosociaux en tant que telle n’apaséfinie dans le systéeme néerlandais.
Il est possible, cependant, qu'une personne béeétiuine protection en raison de
probléemes mentaux, mais peu importe si la causesaoelation avec la situation de travail
ou ailleurs.

Un autre élément principal a prendre en comptéaestintégration dans le travail qui
est devenu un élément tres important du systémeneparticulier, qui est devenu une
obligation de I'employeur. En conséquence, l'acceoite désormais davantage sur ce
gu’une personne est encore capable de faire msdgrgroblemes que sur une qualification
exacte de la maladie en tant que tel. Cela siggifeel'approche néerlandaise est de ne pas
« reconnaitre » une maladie particuliere, mais éerchiner ce que la personne peut
encore faire et, si possible, d’éloigner les cadgsela maladie.
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Afin d’étre en mesure d’aborder les questions detéas, la maniere dont le systeme
traite la maladie en général et sa compensatiomgpguort aux problémes mentaux sera
étudiée (1). Les mesures de réinsertion dans Vaitraen particulier en cas de risques
psychosociaux, seront ensuite traitées (2) commiadan dont le systeme d'invalidité
appréhendent ces risques (4). Enfin la relationc ake loi sur le licenciement et
'indemnisation du chémage sera discutée (5).

1. Risques psychosociaux et maladie
a. Généralités

Dans les années 1990, le Premier ministre néeiilgnda Ruud Lubbers de I'époque,
a tenu un discours dans lequel il affirmait ques<Pays-Bas sont malades ». Par cette
déclaration, il signifiait que le taux de personnéslamant des indemnités de maladie et
des prestations d’invalidité était beaucoup plevé@€lque dans d’autres pays comparables.
L’'un des groupes dont le taux de maladie est de gtuplus élevé était en particulier celui
des jeunes ouvrieres qui étaient malades en ralsgoroblemes psychiques, tels que la
fatigue permanente, des douleurs permanentes, s$éune etc. Bien que cela montre en
effet que les risques psychosociaux existent égaleraux Pays-Bas, il pourtant est
difficile de déterminer exactement quelle est laseade ces plaintes : est-ce le travail ?
Est-ce la vie privée ? Ou est-ce la combinaisorreeteg travail et les obligations
familiales ?

Le Iégislateur a considére qu'il était trés ditiicde réduire I'afflux dans le systeme,
en particulier depuis que I'employeur a pu facilemeeporter sa responsabilité sur le
versement d’allocations. A cette fin, 'employeuété considéré responsable du versement
des indemnités maladies pendant 104 semaines. lea d® I'assurance maladie est
appropriée dans le cas de personnes sans emplayeutans le cas ou l'obligation de
'employeur de verser des indemnités maladiegtéidéclaré injustifié par la loi. Ce sont
des situations limitées, comme dans le cas de®mpees qui recevaient des prestations
d’invalidité avant qu’elles n’aient été recrutées.

b. Définition de la maladie dans la Loi sur les indmnités de maladie

Les criteres de maladie pour I'obtention des ptesta maladie sont intéressants a
discuter, car ils montrent I'approche générale yitésne d’assurance maladie aux Pays-
Bas. Une des conditions pour l'ouverture du draik grestations de maladie est que
I'incapacité de I'assuré a réaliser son travaibhase de la maladie soit considérée comme
une conséquence directe et objective établie miédiemt. L'infirmité est également
considéréee comme une maladie au sens de lartlelel la loi d’assurance maladie
(Ziektewet- ZW). Or, si la cause est ailleurs, alors la pere n'est pas malade. Par
ailleurs, la maladie doit étre médicalement déteatiie.

La maladie représente un événement, une manifastaerturbant les fonctions
physiques ou mentales d’un étre humain qui s’acegm@ d’une diminution du niveau de
la performance. La jurisprudence montre en outfargupersonne qui n'a pas la capacité
de faire son travail en raison d'un manque d’édanabu d’expérience n’'est pas
considérée malade ou infirmé. Un assuré ne peuerégat pas étre considéré comme
malade ou infirme s'il est limité en raison d'unaible intelligence, d'une fragile
constitution, d’'un age avanceé ou des dispositicaladnoites.
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La maladie et l'infirmité peuvent étre décriteseamble comme des écarts objectifs de
ce qui est considéré comme normal en matiere phgsdg mentale. Une telle description
suppose tout d’abord que la science médicale spidlde d’indiquer quand le corps et
I'esprit humain fonctionnent normalement et qualsdnie le font pas. En particulier, la
frontiére entre le « normal » et « I'anormal » pgpport a la psyché est difficile a définir
dans la pratique.

La maladie et/ou linfirmité sont qualifiées siedl conduisent a une incapacité de
travail. L'« Incapacité de travail » désigne unéuaion dans laquelle le niveau de
performance d'un travailleur est insuffisant au amely des exigences du travail.
L’insuffisance ne signifie pas seulement que lapene en question soit incapable de faire
son travail. On parle aussi d’incapacité si I'aésntest pas autorisé a faire son travalil
parce que celui-ci a des effets néfastes sur $é sarcelle des autres ou qu’en toute équité
il ne peut étre exigé de lui fournir du travail. kentiment subjectif de I'assuré qu’il ne
peut pas travailler ou qu’il n’est pas autoriséaailler est ineffectif si ce sentiment n’est
pas étayé par d’éventuelles conclusions médic@lels. ne diminue pas le fait que I'assuré
est d’avis qu'il est dans l'incapacité de travaiflar la base des recommandations (fausses
avec le recul) faite par son médecin de familleuauspécialiste de sa fréquentation. Ce
secteur meédical qui est en question n'a aucune éwmnpe pour déterminer si un droit aux
prestations de maladie existe dans ce cas.

L’incapacité de travailler de I'assuré doit étreléée sur la base de « son travail ». En
regle générale, le travail de I'assuré est cellil gasurait avant de le cesser pour cause de
maladie ou d’infirmité et formellement effectué.edt pas approprié en conséquence le
travail convenu par contrat entre I'assuré et sopleyeur car I'assuré avait été déclaré a
I'époque en bonne santé. Lorsque I'assuré tombadaglendant une période ou recoit des
prestations de chémage, le dernier ouvrage qu’ifagi avant le début de la période de
chémage doit étre la base pour I'évaluation deisoapacité de travail. La situation est
différente si le salarié devient admissible a dedtion de chébmage, aprés qu’il ait recu
l'indemnité de maladie pour la durée maximum deptastation et qu’il soit resté
définitivement inapte a faire son ancien travailleSsalarié devait faire état de sa maladie
apres une longue période, son incapacité de tragedl évaluée en toute équité sur la base
des travaux qui lui ont été ordonnés de faire.

Le détournement de la norme doit étre objectivédde derriere cela est que si les
meédecins ne peuvent pas trouver une raison obgedBvsymptémes de douleur exprimée
par la personne assurée, il n'y aura probablemasntde maladie ou d’'infirmité. En raison
des conditions strictes imposées par la loi, de breoses plaintes ont émergées et
nombreuses sont celles qui ont été acceptées cadmlies par les médecins, mais ils
n'étaient pas considérés comme des malades canewaison objective médicalement n'a
pu étre trouvé. Cela a été jugé insatisfaisantgp@our d’appel centrale qui a élaboré des
criteres supplémentaires : si plusieurs médeciépendants (donc ne travaillant pas pour
le demandeur) confirment a l'unanimité qu’'une perea certaines déficiences, alors la
personne peut encore étre considérée comme malade.
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c. Applicabilité aux risques psychosociaux

La démarche signifie que si une personne se pldntdouleurs ou de fatigue
permanente, la cause médicale de ces plainteétdeitiéterminée. Si aucune cause ne peut
étre trouvée dans les termes médicaux (en vertudéésitions normalisées et des
procédures médicales), en principe, aucune mala@ist reconnue. Cela souléve un
probleme particulier en cas de risque psychique, aataines plaintes n‘ont pas
d’explication médicale encore disponible. Celaigaifie pas que les maladies psychiques
en tant que telles ne sont pas reconnues par tensysd’assurance maladie, car si ces
maladies peuvent étre diagnostiquées, elles coastiun handicap pour la loi d’assurance
maladie (ZW).

Cela signifie également que la personne qui souferadépression ou de malaise a
cause de querelles avec ses collegues ou sonetleefi'est pas malade pour le ZW. Plus
précisément, elle n’est pas malade si elle n'alpasymptémes quand elle est loin du
travail et quand les symptomes reviennent seulepgead elle est au travail. Alors dans
un tel cas, pendant une période de repos, elle geaittraitte comme un malade, tant
gu’elle souffre toujours des symptébmes ; apresecpéiriode elle n’est plus considérée
comme un malade.

d. Le paiement des indemnités de maladie par les ployeurs

A partir de 1994 les obligations des employeursavigs de leurs salariés malades ont
été progressivement augmentées. Initialementeilsiént payer les indemnités de maladie
pendant 6 semaines, a partir de 1996 la période &téndue a 52 semaines, et depuis
2004, la durée de versement est de 104 semainesohtant de I'indemnité est fixé par le
Code civil a hauteur de 70 % du salaire, avec larsaminimum légal comme seuil au
cours des 52 premiéres semaines. Le ZW prévoitotecété qu’un salarié qui peut
revendiquer auprés de son employeur I'indemniténekadie sur cette base légale ne peut
pas recevoir des allocations de maladie. Le ramommt pour déplacer la responsabilité du
versement des indemnités de maladies aux salaaésdes vers les employeurs est que,
compte tenu des effets financiers de cette mesures'attend a ce que les employeurs
vérifient plus attentivement si un salarié esttléggment absent ou non. Les employeurs
peuvent contracter une assurance privée pour colaurs risques ou ils peuvent les
supporter eux-mémes. Le ZW sert de filet de sétudmiquement si I'emploi est
interrompu pendant la période de 104 semaines. Dartas le salarié peut réclamer des
indemnités de maladie s'élevant a 70 % de sonregtaiur le reste de cette période. Le
Z\W est également essentielle pour plusieurs caggde personnes qui ne sont pas des
salariés au sens du Code civil (que inclut le dtaitravail), mais qui sont couverts par le
ZW. Les exemples sont les personnes qui ont étésomisun pied d’égalité avec les
employés, comme les travailleurs a domicile. Leséfiéiaires de I'allocation chémage
peuvent également demander des prestations endte#W en cas d’inaptitude au travail.
Aussi, dans des circonstances patrticulieres santectes par le ZW le cas de personnes
qui percevaient recemment des prestations d’in@let qui ont été a nouveau employees
ou les personnes qui ont fait un don d’organe.

On a supposé que plus une personne reste maladeil plevient difficile d’obtenir
d’elle son retour au travail. La raison a celacgst plus on reste inactif, plus on tend a se
considérer soi-méme comme étant totalement incagibltravailler. Pour cette raison il a
été jugé nécessaire de rendre les employeurs sal@sés proactifs dans la réduction des
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périodes de maladie et de s’assurer que cela a eaognméme dans les premiers stades de
la maladié®.

Il existe seulement que quelques situations ou dlegeur n'‘a pas a payer les
indemnités de maladie comme le définit par la ldemployeur n’a pas a verser une
indemnité de maladie si le salarié concerné reflistectuer un travail convenable pour
son employeur, sans raison valable, pourvu quiilcapable de le faire. L'employeur peut
également demander a son employé malade de réatigeavail convenable pour un autre
employeur. En cas de refus, le salarié n'aura padrdit au bénéfice des indemnités de
maladie.

2. Indemnités de maladie et définition de la malaei

Bien que le versement des indemnités de maladiglgsaemployeurs est issu de
régimes différents, les approches sont en prineigpenémes. Ainsi, un salarié est malade
s’il n’est pas capable de faire son travail pows desons physiques ou psychiques. Cela
signifie que le médecin travaillant pour I'employeloit trouver une raison médicalement
objective pour fonder les plaintes.

Il existe peu de jurisprudence sur la définitios delemnités de maladie dans le cadre
de I'obligation de I'employeur. Une raison est de litiges de droit du travail ne sont pas
si facilement portés devant les juridictions qatsent dans le cadre de la loi de sécurité
sociale (tant que ce n’est pas un cas de licencigmdne autre raison est que, avant de
porter devant le Tribunal un différend sur le paietsavoir si la personne est malade, une
expertise de I'administration des prestations éoie demandée. Cet avis résout souvent le
difféerend et n'est pas l'objet d’'une publicationn Eaison de cette relation avec
I'administration des prestations, on peut s’atter@lice que la jurisprudence antérieure soit
toujours appropriée.

Dans la discussion au sujet des congés-maladidtenésule conflits, le milieu de
travail joue un réle important. Par exemple, siemmployé a des problémes avec la facon
dont il est traité, il doit coopérer ou est obldg faire des taches particuliéres, il peut se
sentir malade et donc s’annoncer malade.

A cette fin, des Directives, appeléesVerkwijzers», sont rédigées pour aider les
meédecins a réduire la maladie et a encourageirig@geation dans le travail. Bien que les
médecins aient leur propre responsabilité, lesctiues leur sont utiles car elles leur
donnent des conseils dans leur approche. Cesidagate les lient pas, mais elles sont
utiles pour les médecins travaillant pour les eryglos en uniformisant les approches. Ces
directives sont aussi d’une grande utilité poudienistration des prestations en mettant
I'accent sur la réintégration dans le travail etf@sant aussi référence a la jurisprudence.
Concernant les risques psychosociaux, les directies plus appropriées a cette
problématique sont celles relatives aux conflitdramail, aux départs problématiques du
travail, a la réduction du stress dans les secthulgducation ou du soin.

Or, la directive la plus appropriee est celle reéataux conflits au travalil
(« Werkwijzer arbeidsconflicten)?’. Cette directive est en adéquation avec I'objedtif

20 pour dautres détails, V. F. Pennings, ‘The Netiragt’, in:International Encyclopaedia of Laws, EncyclopaedfiéSocial Security
Law, (Alphen aan den Rijn: Kluwer Law Internation#&oseleaf).
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mettre I'accent sur I'obligation de 'employeur dissoudre les situations de conflits et non
sur la question de savoir si la personne est hapée

Si le mal qui atteint le salarié est un effet dirdan conflit au travail, la directive
recommande une approche simultanée des problénaisané et du conflit de travail. A
cet égard, le principe de l'audition des deux partst important. Ainsi, le médecin doit
entendre le salarié et I'employeur sur leur poiet\vlie de la situation. La directive
recommande de ne pas qualifier immédiatement ftliapgion de travail de maladie (1),
mais d’examiner s’il existe des restrictions méldisgoour exécuter le travail (2). Si ce
n'est pas le cas, il doit évaluer si la reprisetdivail conduirait trés probablement et,
presque aussitdt, a d'importants problémes médicaux

Si la réponse a la premiéere question est positvealarié est reconnu malade. Si non,
la deuxieéme question est pertinente. Aussi danadeou la réponse a la deuxieme question
est affirmative, la directive ne recommande pasabeder au salarié le « bénéfice du
doute » et le qualifier de malade. L'idée est qag, le qualifiant de « malade »,
'environnement du salarié (famille, anciens callég, etc.) supposerait qu’il est
effectivement malade, ce qui ne résoudrait pasrébl@me. Il est donc conseillé aux
médecins de commencer la procédure de réintégraéisgue possible.

A cette fin une période appelée « d'interventicgsbappliquée. Il s’agit d’une période
de courte durée, d’'un maximum de deux semainesigmetaquelle le salarié percoit son
salaire complet et toutes les conditions de tranestent les mémes, mais le salarié est
éloigné de son travail (on ne le considére pasoeqgd). Jusqu’a la version de la Directive
d’aolt 2010, une période transitoire comme cellétait presque toujours appliqguée, mais
la nouvelle version de la directive recommandelgyeériode d’intervention soit appliquée
seulement comme une exception. Pendant cette pélliechployeur et le salarié doivent
organiser une premiere réunion afin d’essayer deudre le probleme. Il existe aussi des
situations autres que des conflits de travail, ou travailleur souffre de risques
psychosociaux, tels que les situations d'intimimiati de stress et de dépression. En
principe, 'approche décrite ci-dessus est suiwvissg mais bien sir elle est ajustée a la
nature de la situation et a la nature des plaintes.

Un des aspects spécifiques du systéme actuel ndaidaest que I'employeur doit
entreprendre des activités de réintégration duiéal& la fin de la période de deux ans, les
activités sont évaluées par I'administration dessfations (UWYV), si elles ne sont pas
suffisantes, la période de versement des indemmigdadie est prolongée. Dans les regles
de la politique faite dans le but de prendre uresiin sur cette question, des critéres sont
énoncé¥. En raison de leur adéquation a la situation ccédres ont également un impact
sur l'attitude et les décisions des meédecins dagleyeur et 'employeur lui-méme. Il
n'existe pas de regles spécifiques aux risqueshpsypciaux. Cependant, les médecins de
I'employeur doivent prendre en compte le taux dijp&cité des prestations d’invalidité. Ce
systéme d’évaluation du taux d’incapacité possédelamaines dans lesquels les limites
de la personne concernée doivent étre décritescfiéses peuvent donc étre pertinents
pour décider si une personne avec des problemesh@syciaux peut percevoir des
indemnités maladies.

21 Réalisé par Stichting STECR, Expertisecentrum €lpétiie. Il s’agit d’'un centre d’expertise.
2 Regeling beleidsregels beoordleingskader poortveacBtcrt. 2002, 236.
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3. Les efforts de réinsertion requis par I'employeuet les salariés

L’employeur n’est pas seulement obligé de payes#daires, il doit aussi entreprendre
des activités pour réinsérer le salarié dans lairaDans ce processus, le salarié a lui-
méme un rble important.

Pour cette raison, une législation supplémentdeglietering Wet Poortwachter la

« loi des gardiens » — qui était censée restreifidoeés a la Loi sur les prestations
d’invalidité) a été introduite. Elle précise ques lemployeurs et les salariés doivent
entreprendre des efforts de réintégration danagede maladies qui sont censés durer une
longue période (bien sar, dans la plupart des eamaadie bénigne aucune mesure n’est
nécessaire). Ainsi, si un salarié est censé étradmapendant plus de six semaines,
'employeur et les salariés sont obligés de faireplan de réinsertion. Le plan peut
préciser, par exemple, que le lieu de travail dargaest adapté a sa déficience et/ou que
la formation ou I'expérience professionnelle dansautre emploi doivent étre évalués. Par
la suite, I'employeur et le salarié ont a répongioe une base réguliére des efforts de
réinsertion qui sont en cours et si le plan do# &usté. Une partie peut obliger l'autre a
coopérer, si nécessaire, y compris par des mogegasiX.

Une évaluation des activités de réinsertion dotiralieu trois mois avant que le
salarié ne demande des prestations d’invaliditésdlarié doit produire un rapport sur les
activités de réintégration qui ont eu lieu. Si &&tions de I'employeur sont considérées
comme insuffisantes par I'administration des ptéesta, son obligation de payer des
salaires est alors étendue (jusqu’a un maximumodeeimois). Si c’est le salarié qui n‘a
pas coopéré de maniere satisfaisante, il peutttairéfusé le versement des prestations
d’invalidité pour une certaine période. Ainsi leureau systéme a présenté un systéme
d’activation dans la période avant la réclamatienl’dllocation d’invalidité. Ce systeme
meéne en effet a une réduction du taux de maladia, due ce soit aussi partiellement di a
la baisse de l'enregistrement des cas de maladiecddre durée). Aussi, de grandes
sociétés d’assurance se développent pour cousrgdariés malades.

4. La loi sur les prestations d’invalidité
a. Apercu de la loi

La nouvelle loi sur les prestations d’invaliditét fane distinction entre les personnes
qui sont handicapées de facon permanente a au mpimsveau de 80 % (groupe a) et
celles qui ne sont pas en incapacité permanentgubusont handicapées de facon
permanente dans une moindre mesure (groupe b)rdmigr groupe (groupe a) mérite,
selon l'avis du législateur, une prestation d'indidé généreuse, mais les mesures
d’activation ne sont pas considérées comme trepté@elgour ces personnes. Le second
groupe (groupe b) est en revanche soumis a destiomsdet des régles destinées a
renforcer leur activation.

Selon la loi sur les prestations d’invalidité, eug d’admissibilité aux prestations est
un taux de handicap de 35 % (sous le régime d# faécédente, le taux minimum était de
15 %). Les personnes dans cette catégorie, si slgisfont & des conditions de
qualification, recoivent d’abord une prestatiorela&u salaire dont la durée dépend de leur
rapport & I'emploi. Aprés cette période (ou imméashaent, si elles ne satisfont pas aux
conditions de qualification), elles recoivent unegpation de complément de salaire si
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elles gagnent encore un revenu correspondant aoms 0 % de leur capacité de gain
restante. Si elles gagnent moins (ou rien), ek@sgyvront une faible prestation.

b. Comment est évalué le taux d’incapacité ?

Ce régime est approprié a la personne handicapiéeoguait une réduction de sa
capacité de gain. Celle-ci est définie comme laisalque la personne peut gagner en
réalisant un travail généralement admis qu'il egtable de réaliser avec se force et sa
compétente malgré sa maladie ou son infirmité. égmhination de capacité de revenus
exige ainsi non seulement une évaluation médioadés aussi une évaluation ergonomique
par un expert de travail (qui travaille pour I'adstration des prestations).

L’évaluation médicale est réalisée par un expertioad aussi appelé médecin de
I'assurance, qui travaille pour I'administrationsdprestations et qui doit évaluer si le
demandeur souffre d’'une maladie ou d’une infirm@é.qui est en rapport avec notre sujet.
Le médecin de I'assurance doit inscrire les eftltsla maladie ou de linfirmité sur le
demandeur. Pour cela, la demand@&eeordelings-en Borgingssysteem(CBBS -
Evaluation de la demande et Systéme de controi®) wilisés. Il s’agit d’'un systéme
informatique qui doit harmoniser I'évaluation desnthndes et réduire les différences de
résultats résultant des procédures d’évaluati@s-@liémes. Dans ce systeme, ce n'est pas
les limitations de prétendants pour faire le tragai est important, mais leur capacité de
travailler.

Pour le systeme CBBS six aspects sont pertindatganction sociale, I'adaptation
aux exigences de I'environnement, 'activité, lsstowe et le temps de travail. Les deux
premiéeres catégories sont essentiellement utiligéesévaluer les capacités des personnes
victimes de probléemes psychiques. Sont examinéesafmcité de concentration, la
capacité de montrer ses sentiments et la capaeitaird face aux conflits et de coopérer.
Ces criteres sont appropriés au cas des risquehgeciaux. Ainsi, I'évaluation tient
compte de risques psychosociaux en recherchari&e®nts et en précisant que la cause
de ces restrictions peut, en principe, étre ohjenient médicalement évaluée. Les
éléments d’évaluation sont reportés dans uneristetrant les capacités du demandeur et
présentées a la personne appelée « expert dul tsavai

Si le handicap est si visible que la personne coéee n’est pas en mesure de
travailler (par exemple, il est entierement pa@ysaucune enquéte menée par I'expert du
travail n’est nécessaire. De l'avis du législatéahsence de cette enquéte n’est acceptable
que dans des circonstances exceptionnelles, corangele cas ou une personne doit rester
en permanence au lit, ou a toujours besoin d’'ude pour réaliser les taches du quotidien
comme se laver et s’habiller. Sauf pour ce casigled, en fonction du résultat de la
procédure CBBS, I'expert du travail examine ensqitels types de travail la personne en
question peut toujours tenir malgré les limitationédicalement constatées. L’absence de
poste vacant ne géne pas la procédure. Cela gsjeeplparce que la loi énonce
expressément que le cas de la personne doit &reieg indépendamment du fait que la
personne en question peut effectivement obtertrailail en question.

La capacité de gain du demandeur est évaluée etidordu « travail généralement
admis » qu'’il peut réaliser. Autrement dit, toupey travail peut étre pris en considération a
cette fin, pas seulement le travail approprié r@gedil que faisait la personne auparavant).
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Parmi le travail que la personne peut réaliseuetépond aux criteres, I'expert du travalil
doit choisir le travail qui permet a la personnegegner le revenu le plus élevé.

Le concept de travail généralement admis est dasgz et couvre beaucoup plus de
types de travail que le concept de « travail appéop Le «Schattingsbesluit (le Décret
d'Evaluation du degré d’incapacité), un décret esti basé sur le WIA, apportent des
nouvelles régles relatives au concept de « tra@iroprié ». Selon ce décret, seulement
quelques exceptions mineures s’appliquent au traeaivent étre prises en considération.
Un exemple d’une telle exception porte sur des emmpjui n’existent pratiquement pas sur
le marché du travail. Une exception s’applique igsde travail peut seulement étre
accompli par la personne en question aprés desgehmnts sur le lieu de travail que
I'employeur, en toute équité, n'avait pas demaneléé&liser. S’il existe une limite d’age
fonctionnelle pour le travail en raison de la laidiune convention collective, ce travail ne
peut pas étre considéré si la personne a déjatattdi age. Le travail est aussi exclu de la
considération si la personne en question possesleatactéristiques particulieres telles
gue I'on ne pouvait pas, en toute équité, s'atteradice qu’'un employeur I'ait employé
pour une tache spécifique. Cela peut étre le @asexemple, en cas de la possibilité d’'un
absentéisme excessif en raison de la maladie.

Pour la sélection des emplois correspondant a éstduation, I'expert du travail
utilise le CBBS. La capacité de gain restante deetaonne est déterminée en prenant trois
types de travail différent que le prétendant pairefselon le systéme CBBS. Ce systeme
contient une enquéte non exhaustive sur les emgkissants (environ 10 000) et indique
les compétences (éducation et expérience) quirsmpgssaires pour occuper un tel poste,
les exigences physiques ou mentales requises ailtr@es emplois ont été sélectionnés
et analysés a partir des entreprises, et les idtoms ont été ajoutées au systeme CBBS.
Le CBBS mentionne en outre les salaires qui sogépa@our 'emploi sélectionné. Un
profil de travail est considéré seulement s’il espond a au moins trois taches dans le
systeme CBBS. Par exemple, le type de tache enmaitt de texte » est appropriée
seulement si dans les entreprises analysées @8BS il existe trois emplois entrant dans
cette catégorie. Cette condition doit assurer gudement des types d’emplois réalistes
sont choisis pour déterminer la capacité de gain.

L’expert du travail doit sélectionner les typesmd#ois qui fournissent le revenu le
plus élevé et qui généreront donc une allocationndre. Le salaire moyen des trois
meilleurs types d’emploi est ensuite utilisé poatedminer le niveau de capacité de gain
de lintéressé. Par exemple, si une personne psté&eé capable de faire le travail d'un
opérateur téléphonique (a 11 euros I'heure), réparanachine a café (a 12 euros I'heure)
et secrétaire (& 13 euros I'heure), le salairernt est de 12 euros par hetire

Les personnes qui sont frappées d’'incapacité awaam de moins de 35 % n’ont pas
droit & une allocation. C’était la position du kgieur de faire en sorte que le taux
d’'incapacité soit assez bas pour que la personnpuisse pas rester dans le travail.
L’employeur reste ainsi responsable pour cettegcai®. Cependant, certaines dispositions
de conventions collectives prévoient la possibiligdgarder au travail ces personnes et la
possibilité de les licencier a été limitée

2V, note 1 pour plus d’informations.
24 Barentsen BWet werk en inkomen naar arbeidsvermgod®eventer: Kluwer 2006).
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5. Le rapport entre droit du licenciement et chbmag

Si une personne a des problemes psychosociauxilstrggisont pas reconnus comme
maladie, 'employeur doit trouver une solution, pxemple en réorganisant le travail. Il
est obligé de le faire en vertu de la regle géepésalon laquelle il doit étre un « bon
employeur ». Bien sdr, cela dépend de la situajiginpeut étre exigé par I'employeur. Si
le salarié demeure disponible pour travailler, Pdoyeur doit continuer a payer le plein
salaire. L’employeur peut également exiger du salde coopérer s'il offre une solution
raisonnable, notamment s’il a trouvé un travail varable dans une autre partie de
I'entreprise.

Les personnes qui sont malades sont en princigég#es contre le licenciement par
le Code civil. Pour cette raison on ne peut pasxdonn avis pendant les deux premieres
années de maladie. Une exception s'applique cepéesdalles refusent de coopérer dans
les efforts de réintégration ou si elles refusentravail approprié. On permet aussi le
renvoi seulement s'’il s’agit d'une mesure adéquatas d’autres mesures doivent d’abord
étre essayees, comme la suspension du paiemedeniimté de maladie. Toutefois cette
protection ne s’applique que si I"intéressé esisaeré comme malade.

Le décret sur le licenciement Qntslagbeslui»)*, fournit également une certaine
protection pour les travailleurs appartenant aecethtégorie. Une autorisation de
licenciement est requise (actuellement 'adminigirades prestations est responsable de
cela) que si la réintégration dans le travail njgss jugée probable dans les 26 semaines.
La participation a une formation qui permettraiadpersonne concernée de réintégrer le
travail est également considérée dans ces casaldreefacon de mettre fin a la relation de
travail est une demande de résiliation du conteatadt le juge cantonal. Dans cette
situation, le juge, en principe, suit la démarcbhesippplique dans le cas du préavis relatif
gue salariés malades, mais il a la liberté d’écamts régles. Dans cette procédure, il est
possible d’accorder une indemnité en raison duntigament. S’il est reproché a
I'employeur des problémes psychosociaux, cela dom@uune hausse de I'indemnisation ;
cette compensation n’affecte pas la prestatiorhéenage.

Si, malgré ces dispositions, la personne est aumabé, elle peut compter sur
I'allocation de chémage ou d’assistance publiquel’énployeur prend l'initiative de
licencier le salarié, il est considéré comme unnofdr Iégitime, sauf s’il existait une
raison urgente de le congédier. Donc en génémakdtariés dans cette situation recevront
I'allocation de chémage.

6. Conclusion

Etant donné le fait que droit de la sécurité sechabllandais ne distingue pas les
maladies et leur cause et étant donné qu’il n'exj{gs un systéme spécial pour des
maladies professionnelles, les risques psychososi@nt couverts. La couverture ne porte
pas sur la base d’'une qualification de maladiesrear les restrictions de la personne pour
raisons médicales a réaliser son travail. Aussiuastion de l'activation est aussi tres
importante. En pratique, en cas des problémes psgciaux, on essaye de remettre la

Durant les deux premiéres années de maladie elediement est interdit sauf si la personne reflssqurs fois le travail approprié.
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personne au travail. L'attention est plus orientées la résolution du probléme plutdt que
vers I'analyse de la maladie en tant que telle.

L’employeur joue donc un réle important, car il ddrouver les moyens pour
réintégrer la personne au travail. S’il ne le fas correctement, il peut étre nécessaire de
continuer a payer les indemnités de maladie poerautre année. Dans certains cas, |l
peut aussi étre nécessaire de payer une indenaiigedciement.

D. Suéde : des risques psychosociaux reconnus

Les risques psychosociaux sont reconnus au seifodede protection sociale et de
sécurité sociale. La définition est cependantdtaste ce qui rend difficile la qualification
d’'une blessure psychologique comme un accidentralwait, ce qui donnerait a I'assuré
une rémunération plus élevée. Il existe aussi wtesye de réparation et de réadaptation
qui est le méme pour toute personne qui connaitapacité limitée de travailler.

Quatre lois traitent directement du systeme deratjoa ou de réhabilitation. Il s’agit
de la loi sur les indemnités de maladie, le Coddrdé des assurances sociales, le droit de
I'environnement de travail et la Loi sur la protentde I'emploi. Le Code des assurances
sociales couvre l'indemnisation des congés de neldalréadaptation et les accidents du
travail. Il existe aussi un systeme de conventiooltectives relatives a l'indemnisation
concernant les accidents du travail.

Pour mieux comprendre le systeme suédois a ce fi@bntexte sera décrit (1), puis
le systéme d’'indemnisation (2), les blessures pss@tiales ou psychosomatiques (3), la
jurisprudence (4), la loi sur la protection de pdon (5), la loi sur I'environnement de
travail (6), les conventions collectives (6). Endime conclusion sera développée (7).

1. Le contexte

En 1901, la Suede a adopté la premiere loi connetiiademnisation en raison d’'un
accident du travail. Ce n’est qu’en 1976 que leblgmes psychosociaux ont été reconnus
comme accidents du travail. En 1993, la Loi surdesidents du travail a été réviseée.
L’exigence de preuve est devenue supérieure et tugssi devenu plus difficile d’obtenir
une indemnisation (Kjell Toren, 2010). La légisbatisur I'assurance du travail a été
incorporée dans le nouveau Code de la SécuritalsdSFS 2010: 1255).

2. Le systéme d’'indemnisation

Quand un employeur en Suéde paie des salairessalse®s, il devra payer environ
33 % supplémentaires en taxes. Cet argent va érdiffs types de prestations d'assurance
sociale.

a. La loi sur les indemnités de maladieSjukionelag1991:1047)

La premiére journée, la personne reste chez elhe gercoit pas d'indemnité. Apres
ce jour, I'employeur devra payer 80 % du salairdadpersonne pendant deux semaines.
Apres une semaine, le salarié doit obtenir un fegati médical pour prouver qu'il est
malade. L'indemnité ne sera accordée que si lacit@pdu salarié au travail est limitée.
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b. Le Code de I'assurance sociale

Le code comprend des prestations maladie, réadaptttdes prestations d’accidents
du travail.

b.1. Les prestations maladies

Les prestations maladie sont versées a toute perspn est assurée et a des capacités
limitées de travailler pendant au moins un quarteshops. (Ch. 27, art. 2). Cette indemnité
couvre 80 % du revenu jusqu'a concurrence d’'un ambrfixe déterminé. L'assuré peut
obtenir ce genre de prestations pendant un an. Dasscas particuliers, I'assuré peut
obtenir des prestations de maladie prolongée etepex 75 % de ses revenus. Cette
situation est la méme pour quelqu’'un qui connaitagnident du travail. Un contrdle
continu des capacités a travailler de la persorsseirde est exercé. L'employeur doit
rechercher si le salarié peut étre affecté a ure drgvail, par exemple un travail plus léger
au sein de sa division. Aprés 90 jours, I'employanit rechercher si le salarié peut étre
transféré a un autre travail. Apres 180 jours, emguéte sera diligentée pour déterminer si
I'assuré peut obtenir un emploi sur le marché duatit. (Ch. 27, art. 46-48).

b.2. Réadaptation et indemnisation (Ch.29- 30)

Un employé en congé maladie est soumis a la réatitapafin de retourner au travail.
Pendant cette période, la personne peut obteniprdssations de réadaptation. Le bureau
de l'assurance réalisera une enquéte et un pladadaptation prenant en compte les des
besoins du salarié. L’employeur doit étre actifsilnphase de réadaptation en vertu de sa
responsabilité. Le bureau d’assurance socialeesppnsable de la coordination.

b.3. Les lésions professionnelles (Ch. 38-40)

Une lésion professionnelle est un préjudice caaséup accident ou une autre chose
néfaste au travail. Une blessure au travail appaitiy a des raisons laissant penser
qu’elle a été causeée par le travail. (Ch. 39,3rt.

3. Les blessures psychosociales ou psychosomatiques
a. Le systéme légal

Un accident du travail n’est pas une blessure dar@apsychologique ou
psychosomatique si elle est causée par une ferenetientreprise, un manque
d’appréciation, une aversion au travail ou auxemples de travail ou une raison similaire
(chap. 39, art. 5). Une personne assurée a le rdésited une indemnisation quand il s’agit
d'un accident du travail, comme si elle avait malad vertu du régime général (Ch. 40,
Sec.2). Si la lésion peut étre considérée commeaaaent du travail et est un peu
permanente, une rente peut étre obtenue. Celdisigme rémunération supplémentaire
annuelle (chap. 41, art. 2).

b. Le systéme juridictionnel

Le droit a la rente en raison d’'un accident dudilagst d’abord traité par le Bureau
d'assurance sociale F@rsakringskassam). Un appel peut étre interjeté devant le Tribbuna
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administratif («~0Orvaltningsratt») et ensuite devant la Cour administrative d’&ppe
(« Kammarrétt»), puis encore devant la Cour supréme adminigraf« Domstolen
forvaltningsdomstab) (Avant 201(Regeringsraft

c. La demande

L’assuré doit remplir une demande aupres du Burdassurance sociale afin
d’obtenir la reconnaissance de sa maladie comnaecident du travail. Une des questions
poseées est la suivante : quelle est la cause awldie ? Ici, le demandeur peut remplir
dans la description de sa maladie les causes psyclates ou organisationnelles (par
exemple la réorganisation du travail, la lourde rghade travail, les conflits, la
victimisation, le contact client difficile).

4. La jurisprudence
a. Exemples de jurisprudences

La victimisation au travail est tres difficile aalifier de maladie professionnelle. Le
niveau de preuve demandé est tres élevé. Dansinsertas, la Haute juridiction
administrative accepte cependant des situationpauiraient étre cette fois-ci reconnues
en accident du travail. En 1993, alors que I'exagede preuve était moins stricte, les cas
d'une enseignante qui se sentait harcelée et menakéne secrétaire qui s’estimait
harcelée en partie en raison d’'une réorganisatioriravail, un représentant syndicale
victime d'un fort stress psychologique et qui s’esicidé en raison de sa situation de
travail et la menace de la fermeture de I'entreprsit été reconnus comme des accidents
du travail.

Aprés 1993, le suicide d’'un représentant syndipaéside dures négociations sur son
lieu de travail a été aussi considéré comme undanti du travail 1248-1996
Regeringsrattens DomDans cette affaire, le Bureau d’assurance ssaakconnu que les
effets de la ont été néfastes pour la santé medtala victime et a ouvert I'acces a des
indemnités a la famille. En revanche, il existecentain nombre d’affaires ou le juge n'a
pas reconnu les effets néfastes du travail suarigéamentale du salarié. Par exemple, il n‘a
pas considéré comme un accident du travail le &as abntremaitre qui avait harcelé un
de ses travailleurs. Il n'a pas été considéré commeeffet préjudiciable le cas de
I'infirmiere d'un dentiste qui estimait difficile ftravail avec son patron. Un responsable a
été trés stressant a cause de sa charge de teaihéme, le juge a estimé que le stress
causé par une charge de travail importante imppaéeun responsable n’avait pas des
effets néfastes sur la sanBufeau d'assurance sociale, 2003:4 Vagledningelasion 9.

b. Le cas «Rescue Service (Regeringsratten, nr 1815-09, 2010-11-29)

Un plaignant arguait du fait qu’il était devenu ag# en raison de son travail. Il avait
développé des symptdbmes typiquement liés a un aasmme. Par conséquent, il pouvait
accéder de droit au versement d’'une rentévf&nta »). M. AA était le directeur du
service de secours d’'une ville en Suede. En 2008,partie de la ville a été inondée. La
situation catastrophique a confronté M. AA a unarghk de travail tres importante. Il avait
peu de contréle sur la situation et peu de soulienalors développé des symptémes liés a
un traumatisme. Apres l'inondation de sa ville, gwuré deux mois, il a été obligé de se
déplacer en Suede pour donner des conseils comtdes inondations. Il devait étre
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disponible au téléphone tout le temps. Ce fut @ubd supplémentaire en plus de son
travail régulier. De novembre a décembre 2000traaaillé 228 heures supplémentaires et
de janvier 2001 & novembre 2002, il a travaillé Gédires supplémentaires. Il est tombé
malade en décembre 2002.

La Haute Cour administrative a dégagé de ce cam «@utre sorte d’effet néfaste du
travail ». Cela signifie que tout facteur lié anké&ronnement de travail peut avoir un effet
négatif sur la santé physique et psychologiqueLpe-work, prop. 2001/02:81. p. 40).

Le juge doit en premier prendre une décision poian la probabilité que I'assuré a
éte exposé a des effets néfastes et que ces eketgent étre considérés comme
prédominants. Puis la Cour doit alors décideretiste un lien entre I'effet prédominant
considéré comme néfaste et la lésion du salarigugement doit étre scientifiquement
fondé sur des motifs médicaux, des preuves sdmumi$ exhaustives ne sont pas
nécessaires (Pre-work, prop 2001/02:81, p.42). dar Ceconnait que la charge de travail
élevée et le stress peuvent provoquer une altérasychologique. Néanmoins, pour le
juge, la lourde charge de travail apparue danemps limité et le fait que la personne soit
en congé de maladie seulement quelque temps rasssydfisant pour prouver que cette
situation est un accident du travail.

c. Le cas «Burn out» (Middle Administrative Court in Jonkoping (361709,
2010-12-14))

M. BB travaillait comme superviseur dans une emisep d’électricité. Il était
responsable de I'environnement de travail de sesrdannés, de la fixation des salaires,
des réunions d'information et de la planificatioesdentretiens avec chacun de ses
subordonnés. Il était également responsable ddaaterd’affaires, du calcul des tarifs et
du suivi des résultats du budget. Il a travailléndenbreuses fois plus que 60 heures par
semaine. Il a développé des problemes de santé.c&um battait trop vite et il s’est
emballé. Il avait certains problémes cognitifs. Biereau d’assurance sociale a jugé qu'il
avait effectué un travail pour lequel il ne possedas les compétences et le niveau de
formation suffisant. Il n'était pas en mesure tlief sur sa charge de travail. Le juge a
estimé qu'il existait bien des raisons prédomirande connexion entre les effets
préjudiciables de son travail et ses problemesad&ésLe caractére d’accident du travail a
donc été reconnu.

Toutefois, trés peu de maladies sont considéréaseodes accidents du travail quand
il s'agit de maladies causées par des facteurhpsgciaux et du stress. Il est également
trés rare que des maladies telles soient rappdetémt le juge.

5. La Loi sur la protection de I'emploi

Un employeur ne peut résilier un contrat de travedluf s'il possede des raisons
objectives de licenciement. L’employeur doit essalgedonner au salarié un autre type de
travail avant qu'il ne soit licencié. L'employeuwitiégalement tenter de réadapter le salarié
avant de réunir un motif objectif de licencieme®elon la jurisprudence, le motif objectif
peut apparaitre si quelqu’un n'est pas capabléaéeer un travail quel qu'il soit. En cas
de différend, le litige sera tranché par le Triduhatravail.
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6. La Loi sur I'environnement de travail et la pregation

L’employeur a une obligation générale d'ajustdrdgail du salarié (Ch. 2, section 1).
L’employeur doit fournir une organisation pour Bpdation du salarié au travail selon les
dispositions AFS 1994:1. L’Autorité de I'environnent de travail peut imposer une
amende conditionnelle si leurs recommandationsam¢ gas suivies. L'employeur peut
faire appel de cette décision devant les troisdictions administratives qui ont été
mentionnés ci-dessus.

7. Les conventions collectives

Les syndicats et les confédérations d’employeursicloent des conventions
collectives afin de compenser la perte de reventamon de lésions professionnelles. I
existe différentes conventions collectives pouysrigé et le secteur public.

8. Conclusions

Les risques psychosociaux sont reconnus par ledwisécurité sociale en Suéde. Il
existe un systéme d'adaptation et de réadaptatiomajut tous les assurés couverts par le
Code national de I'assurance sociale aussi longtaqujils possedent un certificat médical
attestant qu’ils sont malades.

Le salarié est également couvert par la loi suysrtdection de I'emploi et la loi sur
'environnement de travail. Des conventions collexs couvrent certaines pertes de
revenus et dépenses. Il est cependant tres diffigpdur une personne d’obtenir la
reconnaissance de sa lésion comme accident dultpsyahologique. La définition est
limitée et le niveau de preuve requis est extrénme@evée. Ceci, bien sar, est un défi. Par
ailleurs, les regles concernant les accidentsalairsont considérés en Suede comme plus
favorable aux hommes qu'aux femmes.

Débat

Maryse BADEL

« Tout d'abord, je dois dire que je suis frappéelaaituation de la Iégislation aux Pays-
Bas qui ne traite pas I"accident du travail deofagpécifique et qui du coup conduit a
traiter le risque psychosocial comme une maladinaire. Du c6te, du droit suédois, ce
qui est aussi assez original, on observe une quadtide réintégration ou I'obligation

d’adaptation qui pése sur I'employeur n’est padareée lorsque le salarié est victime
d’'une maladie professionnelle ou d’'un accident rdwail. Cette obligation d’intégration

est-elle la méme quelle que soit I'origine de ldadee du salarié ?

C’est assez étonnant parce que du cété du droitdis, I'obligation est différente selon
que le salarié malade soit atteint d'une maladéegihe professionnelle ou selon gu’il soit
atteint d'une maladie non professionnelle ».

Maria STEINBERG

« En France il existe une différence si la persa@sianalade a cause du travail ou a cause
d’'une autre chose. En Suede, cela importe peu.fdl@aur paie un peu moins d’impot
afin qu’il accepte de souscrire a une assuranceadigl il n'y a donc pas lieu de
différencier maladie professionnelle et non-prafasselle. Il serait trop difficile de
distinguer les deux et cela déclencherait trop gl@tes concernant le lien de causalité
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avec le travalil.

Un autre débat a son importance, celui des questimmdre psychologique concernant les
rapports entre vie professionnelle et vie privéeseesera un grand débat dans le futur.
Dans ce contexte la question du genre est aussiriamie comme celle relative a la mere
seule avec par exemple trois enfants et qui tlavaitlle ne va jamais obtenir une
indemnisation pour son stress lié & votre vie grig€a sa vie professionnelle ».

Maryse BADEL

« Cela renvoie au probleme de la causalité. Awestice que le réle du travail dans la
survenance de la maladie est un role exclusif au?p@n a vu avec I'exemple belge et la
nouvelle catégorie de maladies qu’il n'est pas segiee que le travail soit l'unique
élément qui est intervenu dans le déclenchemela naladie. Qu’en est-il au sein de vos
pays, est-ce la méme chose ? Est-ce que I'on exigéde travail soit 'unique cause ou est-
ce que I'on admet que le travail puisse étre I'deg causes de la maladie ? »

Borje SJIOHOLM

« Je pense qu'il faut séparer d’une part I'indemitns obtenue pour un accident ou une
maladie d’ordre professionnel et d’autre part centgst pas du ressort de I'indemnisation,
mais de la réintégration dans le travail par I'esyplr. Ce sont deux parties de la
compensation. Le probléme est de savoir si le problest lié ou non au travail, ce qui
peut prendre des années et cela devient problamatgand I'employeur est censé
réintégrer le salarié dans le travail ».

Frans PENNINGS

« Il n’y a aucune distinction basée sur la causidealadie, mais cela est vrai seulement
pour les inspecteurs de sécurité sociale. |l s@gifobligation de payer des salaires en cas
de maladie dans le cas ou, bien sdr, 'indemnisat@mpense une maladie liée au travail.
Sur le terrain de lI'indemnité maladie, dans I'exéarge la femme seule avec trois enfants,
il est tres difficile de savoir si le stress esssaen lien avec le travail ou non. Mais dans la
situation hollandaise et frangaise, une initiagparrait étre — je ne dis pas qu’elle est
toujours réalisée dans de tels cas — que les eepleyessayent d’utiliser une sorte de
garderie sur le lieu de travail, ou d’autres irdatadns pour aider cette mere. Bien sdr, ils
le feront s’il y a beaucoup de méres seules aviangn) ».

Wim VAN VEELEN

« Je pense qu’il est trés important de parler dasaes des maladies dans le systeme
néerlandais, notamment quand on parle d'indemoisatéh cas de maladie mentale ou
d’ordre psychosociale. Si vous voulez poursuivreeev@mployeur en raison du fait que
vous perdez beaucoup d’argent car vous ne perapveme toute partie de ce que vous
gagnez habituellement, la question des causes de voaladie est extrémement
importante. Cela fait partie de notre travail enttque syndicat de tenter de poursuivre
I'employeur qui est responsable de la maladie pgtce n’a pas rempli ses obligations
légales. Deuxiemement, j'ai aussi vu dans l'une depositives que les maladies
psychosociales n’étaient pas exclues de notreragsigerlandais de santé, mais personne
ne percevra une indemnisation compléte a hautedb @ sauf "si votre téte est coupée de
votre corps”. Et dans le cas d’'une maladie mentalglupart du temps votre téte est
encore sur votre corps, les médecins les évaluahehpour environ 35 % des cas vous
n'obtenez pas de rémunération ».
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Frans PENNINGS

« Ce matin, nous avons fait une définition du tiaga lien avec le droit du travail, les
inspecteurs. Or, ma présentation aborde la quest®rla compensation. Le second
probleme est celui des personnes qui souffrenrole@lgmes de santé mentale, mais qui ne
sont souvent pas considérées comme étant défimiéne hors d’état de travaille, il est
donc possible qu’elles aient d’autres taches. Gagtsimplement le systeme, tant que ce
n'est pas faux, c’est une approche meilleure gereclusion compléte de la vie active en
disant gu’ils ne sont plus capables. Toujoursldsitn sdr qu’il peut y avoir des problemes
et que la protection des personnes n’est pas Ibieadece ou bien organisée, mais c’est un
détail. Cela ne signifie pas que ces risques n¢ pas identifiés ou qu'ils ne sont pas
reconnus ».

Peter WESTERHOLM

« Il s’agit dune question a M. Frans Pennings. Dantie présentation, la plupart du temps
vous faites référence a la capacité de la persaarteavail. Or, dans notre partie du monde
nordigue, nous regardons la durée car la capaeitéadail est en relation avec le type de
travail. La capacité de travail varie selon le &igvelle sera différente d’'un travail a un
autre. Ainsi, en intervenant dans le travail, paddptation ou le changement d’emploi,
vous pouvez transformer une incapacité de travadapacité de travail. Si, par exemple,
un enseignant qui enseigne le francais dans urle docosecondaire fait une dépression
mentale, il sera incapable d’exercer son travaiiim@ professeur de francais. Cela est vrai,
mais il est encore capable d’étre gardien de pgrlan fait de changer d’emploi. Aussi, la
capacité de travail est de nature relative. Comroenprincipe de changement de travail
arrive dans votre systeme ? ».

Frans PENNINGS

« Il est vrai que la capacité de travail dansdedi que vous effectuez est important, mais
bien sdr ce n’'est pas la fin de I'histoire, il stadjun point de départ. Il est nécessaire de
définir si vous étes malade ou non. Cela expliqussiaque le salarié a a entreprendre des
activités de réintégration a partir du moment ousviui avez donné la possibilité, et dans
ces activités de réintégration, bien sir, votrargde s’integre trés bien. Donc dans le cas
de cet enseignant ayant des probléemes mentauxitilétke en effet vérifié si cette
personne peut faire un autre type de travail. Etecpersonne est également obligée
d’accepter ce type de travail ».

Peter WESTERHOLM
« C’est une réponse trés intéressante : cela imglime obligation pour I'employeur de
chercher un emploi pour cette personne en dehasripropre établissement ».

Wim VAN WEELEN

« Il s’agit de la troisieme étape. Il y a trois pga dans la Iégislation néerlandaise. La
premiere est la réintégration du salarié dans sopre travail. S’il n’est pas capable de
faire cela, alors la deuxieme étape est 'adaptat®|’'organisation de travail aux capacités
du travailleur. Enfin, si vous ne trouvez pas uavail adapté a ce travailleur, alors
I'employeur doit chercher a I'extérieur de I'entrisg en demandant a ses collégues "avez-
vous un type de travail que mon salarié peut falreDonc vous avez trois étapes a
franchir ».

Peter WESTERHOLM
« C’est une solution trés intéressante. Nous almn®me discussion en Suéde, mais cette
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troisieme étape ne progresse pas, elle n'est gap@e notamment en raison d’une grosse
obstruction et résistance des employeurs. Aussis mous sommes arrétés a la deuxieme
étape ».

Wim VAN WEELEN

« Il faut ajouter un élément important. Concernlantroisieme étape, si I'employeur ne
cherche pas un emploi a I'extérieur de I'entrepraders il doit payer au salarié deux voire
trois ans de salaire ».

Frans PENNINGS

« Les employeurs se positionnent contre ce prosgsaice que car cela devient aussi des
informations confidentielles. Les salariés ne spas non plus tres en faveur de cette
procédure car ils pensent que I'employeur va jostesulter une agence pour 'emploi pour
un type d’emploi en particulier et qu’ils seronsaite renvoyé environ deux semaines plus
tard. Il est donc possible d’abuser du systémes maintenant, en général, les employeurs
regardent tres attentivement si dans les deux @és ane activité a bien été entreprise. Et
tres serieusement, chercher un second employetresdifficile. Et si 'employeur I'a fait

et que la personne est encore malade et n'a pasliaalors 'employeur devra payer une
autre année. Il s’agit donc d’'une importante diffié et cela prendra encore deux années
pour que ce travail soit complétement adapté paueel’employeur doit recueillir encore
des informations et inventer un systéme pour trouwe second employeur pour son
salarié ».

Wim VAN WEELEN

« Mais si 'employeur ne peut pas rendre faisaldecks a un autre emploi, s’il n’y a
aucun autre employeur avec le bon travail, mais|gmeployeur a fait toutes les choses
gu’il pouvait faire et qu’il n’y a toujours aucuravail, dans la plupart des cas on peut dire
"au revoir" au statut de "travailleur” »

Geir KARLSEN

« Ceci est une discussion intéressante dans ua setrs aussi, parce qu'elle montre, je
pense, que le probléme de conceptualisation de’'estde milieu psychosocial du travail.
Cela inclut la relation entre lintégration sur lieu de travail, de la maladie, de
'absentéisme et le monde du travail. Fondamen&gémce que nous avons entendu
concernant la présentation de la Suede et des Bysest que les incitations sont
I'assurance que les travailleurs absents sontégiés ou, a des degrés divers, pousse dans
les mains des employeurs. En Norvége, les incitatsont faibles. Aprés seize jours, I'Etat
prend le relai et paie la facture. Ce qui est décu

Il existe différentes raisons expliquant pourquoiduitte son travail, par exemple, avoir
plusieurs différents problémes psychosociaux. NMaiglus important sont les obstacles a
revenir au travail. C'est ce qui colte le plus chies’avere que le plus gros probleme avec
I'absence du travail est le fait que vous ayezadtgent du travail, et non pas la cause
initiale de I'absence. Il s'avére que lorsque vooimimencez a passer un certain temps en
dehors de votre lieu de travail, le seuil de reatrde plus en plus élevé. Et cela est une
question qui a été traitée au sein d’accords dified partir de 2000, les récents accords
collectifs en vigueur traitent de cette questianvdbis avez a chercher du travail en dehors
d’'une organisation, alors la raison d’étre de csitmmnement sont les problemes a venir
dans I'entreprise. Ainsi, on peut discuter si a&fiait réellement un bon reméde pour nos
travailleurs, qui ont d'abord a faire face a dexbl@mes pour se remettre au travail et parce
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que pour un employeur pour se débarrasser du pneblé suffit qu’il pousse ce probleme
vers un autre employeur ».
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lll. Les risques psychosociaux appréhendés par lesrganismes de prévention des
risques psychosociaux : une véritable prise en cong

La troisieme session des journées d’études avait@uectif de déplacer le sujet de la
prévention des risques psychosociaux sur le temam organismes de prévention des
risques professionnels. L'objet était ainsi de editiu pour le programme COMPARISK
des éléments et des données sur la maniere domrgasismes en Europe du Nord
percoivent et appréhendent les risques psychosqciamais aussi comment ils
réceptionnent les dispositifs développés au seiratidier précédent.

Se sont succédés les intervenants suivants :

- Begique:
Emmanuelle PochetCESI, Conseillére en prévention psychosociale ;

- Norvége :
Geir R. Karlsen, Professeur associé a I'Institut de sociologie dmilversité de
Tromsg ;

- Pays-Bas:
Rex van der SluysMinistere des affaires sociales et du travail, &&ment santé-
seécurité ;

- Suede:
Peter Westerholm,Professeur Emérite, Université d’Uppsala

Chaque représentant était invité a présenter Ipproahe nationale concernant la
prévention au niveau institutionnel des risquespsgociaux. Emmanuelle Pochet pour la
Belgique a mis 'accent sur les Conseillers en @néon (A), les Pays-Bas montrent qu’ils
possédent quelques projets avancés (B), Geir Rsé¢amsiste sur la volonté de bien faire
de la Norvége (C). Enfin, Peter Westerholm montoe ¢p Suéde a conscience des
problémes et prend en compte les facteurs psyctaaso(D).

A. Belgique : conseillers en prévention et préverdh des risques psychosociaux
Pour comprendre les développements qui vont suivsera au préalable expliqué en

quoi consiste un service externe de préventionegprdtection au travail dans lequel je
travaille en tant que conseiller en prévention &iéé dans les aspects psychosociaux.

COMPARISK : Approche juridique comparée des risqp@ghosociaux au travail. Démarche francagg
et systemes étrangers (Europe du Sud et du NokheguJapon)



L’organigramme simplifié est le suivant :
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Il est prévu au sein de cette structure un « dépeamt médical » et un « département
gestion des risques ». Dans le département métbsameédecins du travail s’occupent de
la surveillance de santé et puis, dans le départemgestion des risques » on retrouve
l'unité sécurité, hygiene, ergonomie et l'unité gisysociale dans laquelle je travaille. Le
service externe de prévention et de protection rauatl compte un certain nombre
d'affiliés. Cependant, on ne parle pas de « clienfgarce qu’en Belgique les entreprises
sont obligées d’étre affiliées a ce genre de sesvigour la surveillance de santé. On
compte plus ou moins une vingtaine de servicegmasede prévention et de protection du
travail en Belgique. Les travailleurs sont amenésnaontrer les médecins dans le cadre de
la surveillance de santé, parfois ils se confierdea médecins au sujet de problemes
relationnels ou de souffrances émotionnelles etcdenmeédecin du travail peut les
renvoyer a l'unité psychosociale. Les travailleypsuvent aussi eux-mémes prendre
directement contact avec l'unité psychosociale pmhatenir un rendez-vous. Une cellule
recueille les appels et les répartit selon les orégipour lesquelles travaillent les
entreprises.

1. Evolution juridique

Au niveau de I'évolution juridique, on retrouve 4doi bien-étre » du 4 aolt 1996.
Ensuite est apparu la loi du 11 juin 2002 sur kedélament moral, sexuel et la violence au
travail. Cette loi du 11 juin 2002 a fait I'objelude évaluation en 2007 et a été modifiée
par la loi du 10 janvier 2007 arrété par 'Arrétéyl du 17 mai 2007 qui ne parle plus
uniguement de harcelement et de violence au trenais bien de charge psychosociale. En
effet, I'objectif du législateur avec cette noueelloi est de prévenir la charge
psychosociale de maniére a éviter des cas de barest ou de violence au travail.

Au niveau de la loi du 4 aolt 1996, il existe 7igpd concernant le bien-étre des
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travailleurs. Chaque service externe peut remalimission correspondant a chaque pilier
avec les quatre unités : ergonomie, hygiene, psggheoet sécurité.

Le troisieme des sept piliers de la loi du biem-&oncerne la charge psychosociale
avec donc l'arrété-royal du 17 mai 2007.

2. Terminologie et définitions

Il n'existe pas de définitions des risques psych@sxx, on parle de la «charge
psychosociale qui selon l'arrété-royal du 17 maD2QCest «toute charge deature
psychosociale(liée aux relations entre personnes, aux relatiense un individu et
I'organisation, au stress, aux conflits) qui trosemorigine dans I'exécution dtravail ou
qui survienta I'occasionde I'exécution duravail qui a desconséquences dommageables
sur lasantéphysique ou mentale de la personne ».

L'arrété-royal du 17 mai 2007 définit aussi le deoent moral comme « plusieurs
conduites abusivesimilaires ou différentequi se produiserppendant un certain tempt
lors de I'exécution du travail qui ont pour objat pour effet de porter atteinte a la
personnalité, a l'intégrité physique ou psychiquepbhysique ». La définition met aussi
I'accent sur la mise en péril de I'emploi, en eowmement de travail intimidant, hostile,
dégradant, humiliant, offensant. Le harcelementt g@andre la forme notamment de
paroles, d’'intimidations, de gestes et décrits.irEnin lien éventuel avec utritére de
discriminationpeut étre apporté en raison de la religion dewicbons, du handicap, de
I'age, de l'orientation sexuelle, de la race, @eigine ethnique, etc.

En tant que conseillers en prévention psychosqaialgs avons des prestations Iégales
a respecter comme aider les employeurs a réalsennalyse des risques psychosociaux,
le traitement de plaintes motivées et de démarictiesnelles.

Nous avons constaté qu’énormément de personneaifrasce se disent harcelées et,
finalement, ce n'est pas souvent du harcelemenguiestion est la suivante : est-ce que les
gens qui sont réellement harcelées osent venirlggisychologue et entreprennent une
démarche de plainte alors quelles sont déja fostgmaffaiblies ? Nous avons une
procédure en place, mais connait-on les véritatasgle harcélement ?

La question posée par les personnes qui viennarg voir est souvent « d’apres ce
que je vous raconte, suis-je vraiment harceléeCe»a quoi nous répondons : « Je ne sais
pas car je n’ai que votre version des faits. Patrepce que je vois, c’est que vous étes en
souffrance émotionnelle et donc on va essayerigdedaelque chose, ¢a c’est slr ».

Au niveau du harcélement sexuel, I'arrété-royalldumai 2007 le définit comme
« tout comportementon désiréverbal non verbal ou corporecannotation sexuelle ayant
pour objet ou pour effet de porter atteirdela dignité d’une personrmau de créer un
environnement intimidant, hostile, dégradant, hianil ou offensan$. Toujours au niveau
de I'expérience de terrain, il est vrai qu'il n’sté plus que des démarches par rapport au
harcélement moral. Dans le cas du harcelement kdesi@ossiers sont parfois plus faciles
a traiter dans la mesure ou la personne mise esecaunie pas les faits, mais les relativise
la plupart du temps avec un discours assez cograntonsiste a dire : « Mais enfin, ce
n'est quand méme pas si grave ! C’était pour rigel@®©u alors : « Je suis vraiment tombé
amoureux et je ne peux pas accepter que l'autkenile pas de moi ». Ou encore : « Oui
d’accord, mais il y a eu de la provocation de Fautdté ». La personne mise en cause ne
nie pas vraiment les faits tandis que concernahateelement moral, on a deux positions
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contradictoires et il est tres difficile de repdes faits.

Par ailleurs, quand la question porte sur le pdmtsavoir s’il s’agit vraiment de
harcelement et pas un conflit, la littérature affir que dans le cas du harcelement, une
personne prend de plus en plus le pouvoir et Eaest de plus en plus affaiblie. En
revanche, au niveau du conflit, les personnes darnaeentiment d’étre plus ou moins sur
le méme pied d’égalité au niveau du et ce quel spie le niveau hiérarchique des
personnes. Un plaignant va dire : « Je suis haroel§, vous savez, je ne vais pas me
laisser faire. D’ailleurs, quand mon harceleur wlitacela, je lui ai répondu ceci et ainsi de
suite ». Dans ce cas, on sent qu’'une escaladetsennpéace car le plaignant et la personne
mise en cause ont le méme genre de discours. Paras Idu harceélement, je pense que la
personne qui s’en dit victime n’a pas du tout l'gie de répondre au supposé harceleur.

La violence au travail est définie par l'arrété tilda mai 2007, comme « chaque
situation de fait ou un travailleur est menacé gressé psychiquement ou physiquement
lors de I'exécution du travail. La violence au travail procéde d'un fait unique et
instantané par rapport au harcélement qui s’indaniis le temps. Dans les cas de violence
au travail, il ne s’agit pas uniqguement de violepbgsique, elle peut étre psychique, du
jour au lendemain, sans antécédent de conflit amemmllégue. L'une des plaintes que nous
avons eue a traiter porte sur un infirmier qui ds&pplainte pour violence au travail contre
son chef de département. Il recoit un mail-répatesee chef de service avec tout le comité
de direction en copie contenant de nombreusegjwesi concernant son travail. Cette
maniere de procéder a été percue comme une huamligf comme une agression
psychique. Beaucoup de plaintes en rapport a cés emacopie sont recensées, ce type de
pratiques est tres mal vécu par les travailleurs.

Pour travailler, le CESI possede sa propre défimitles risques psychosociaux : « Les
risques psychosociaux au travail sont les risquesdégcoulent de l'interaction entre les
travailleurs et leur travail et qui peuvent porigteinte a l'intégrité physique et psychique
de la personne et dont la cause releve de factebésents a la tache, a la carriere, a
I'organisation et a I'environnement physique ». €xit aussi que le bruit, les ambiances
thermiques difficiles, des locaux insalubres petivaiissi engendrer une charge
psychosociale importante pour le travailleur trl@at dans cet environnement. D’ailleurs,
une analyse des risques psychosociaux méene padodomaine de I'hygiene et de la
sécurite.

3. Indicateurs et situations a risques
a. Analysea priori des risques psychosociaux

L'employeur doit développer ses actions de préwvandi toutes les situations au travail
qui génerent une charge psychosociale. Avant taudént, 'employeur doit réaliser, avec
I'aide du Conseiller en prévention psychologue analyse des risques et prendre des
mesures. L'analyse des risgaegriori doit tenir compte du contenu du travail (complexité
de la tache, responsabilités, etc.), des conditidasvie au travail (environnement
physique : cadre de travail), des relations deaitafcontacts informels/fonctionnels,
encadrement direct, conflits, etc.), des conditioles travail (temps de travail/repos,
formation, évolution carriere, rémunération).

Pour repérer ces situations a risques, des anatisesisques psychosociaux sont
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réalisées et si les faits ne sont pas repérésanffnent a temps, le travailleur peut entamer
une procédure de démarche informelle et de plaimb¢ivée aupres du conseiller en
prévention psychologue du service externe du CE&halyse du risque psychosocial est
une obligation en Belgique, donc chaque instityt@raque entreprise doit développer des
actions de prévention a toutes les situations availr qui génerent une charge
psychosociale. Ainsi, avant un incident, I'emplayeoit réaliser avec I'aide du conseiller
en prévention psychologue une analyse des ris@igs’agit d’'une obligation Iégale, il
est toutefois difficile d’effectuer ces analysesisldes toutes petites entreprises. Apres la
réalisation de I'analyse, 'employeur peut ne pasrgr de suite au rapport du conseiller
en prévention psychosociale. Les employeurs setdaessi dépourvus face a la mise en
place de solutions, ils ne savent tout simplemastgomment faire. La conclusion qui en
est tirée au sein des services externes est quilr&it aider I'employeur et ne pas s’arréter
a I'envoi d’'un rapport avec des mesures de préoenti

Pour analyser les situations a risques, le CEStoes les services externes de
prévention au travail de Belgique utilisent un agrtnombre d'outils qualitatifs et
quantitatifs. Pour les petites entreprises de ma@a50 travailleurs, il n’est pas nécessaire
de faire du quantitatif car le taux de réponse aastionnaire qui sera envoyé sera
d’environ un tiers et ne sera donc pas représémapiartir de plus de 50 travailleurs, des
guestionnaires permettant de débroussailler |atsitu et de repérer les groupes a risques
seront envoyes. Une fois que les situations squérées, alors le service de prévention
travaillera sur du qualitatif.

Au niveau des outils proprement dit, le systemeS& 0T » est utilisé. Il s’agit de trois
questionnaires qui font partie d’'un questionnailespgrand. Le TST «test de santé
totale »est un indicateur du stress psychique qui comp2@nguestions assez simples, qui
tient compte du stress en général, professionmaiet. Une liste de contrdle est prévue et
comprend 5 catégories permettant de traiter lescesule stress potentielles seulement sur
le lieu de travail. Enfin, un questionnaire relatif'environnement physique au travail est
envisagé afin de bien répondre aux quatre catégam@osées par la loi (contenu du
travail, conditions de vie au travail, relationstdevail, conditions de travail).

Les questionnaires sont envoyés en méme tempegtdiehes de paie ou par un autre
moyen et ils sont directement renvoyés au CESI| awex lettre pré-affranchie, ils ne
transitent pas par I'entreprise pour garantir lafickentialité. Cela permet de mettre en
évidence des groupes a risques au sein de pomgatportantes. Un autre outil utilisé est
développé par I'Université de Liege a destinaties drandes entreprises de minimum 500
salariés. Sans entrer dans les détails, il estesgédnt de montrer le type de résultats
auxquels cet outil abouti. Aprés une réunion prafo@e, les questionnaires sont envoyés
aux membres du personnel, puis directement renvay43ESI et traités par le CESI. Les
résultats sont ensuite présentés a I'employeuu €amité de prévention et de protection
au travail (CPPT).

En matiere d’outil qualitatif,le Service public fédéral (SPF) Emploi, travail et
concertation sociale a mis au point le questioen&8®BANE. En collaboration avec les
acteurs du terrain, un ou plusieurs groupes daitfaurs clés ont été constitués. Différents
themes qui ont trait aux risques psychosociaux seatessivement abordés. Ensuite, une
synthese est rédigée par le conseiller en prévergioa nouveau une présentation est
effectuée devant le CPPT. Les themes abordés danitonomie et les responsabilités
individuelles, le réle du travail, les contraintés temps, las relations au sein du personnel,
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I'environnement psychosocial, etc. caractéristiquegeure du SOBANE est qu’il s'agit
d’'une méthode connue et reconnue. On prend en eolapts du travailleur — ce qui est
vraiment important — ce qui est une démarche stréet Le défaut de cette méthode est
gue beaucoup de questions sont posées aux travaitle qui ne les amene pas a aborder
spontanément ce qui les dérange sur le lieu daitra@®’est pourquoi un service de
prévention comme le CESI a développé I'« analystgiaative des risques (APR) ». C'est
le méme principe que le SOBANE, des travailleurdiii@rents groupes a risques sont
réunis, puis il leur est demandé de participer,sncést a eux de citer spontanément les
facteurs dérangeants. Rapidement, on voit de quiédle est la priorité chez eux et ils ne
sont pas influencés avec une liste pré-établie.

b. L'action a posteriori: 'utilisation des procédures internes

Les travailleurs en souffrance viennent trouvardeseiller en prévention psychologue
pour entamer une démarche informelle ou une planutivée.

Au niveau des démarches internes, la procéduremeite est encadrée soit par une
personne de confiance soit par le conseiller enemtéon psychologue. Par contre, la
plainte motivée est uniquement traitée par le desen prévention psychologue. Si les
procédures internes n’ont pas fonctionné, cela pdlgr jusqu'a lintervention de
I'inspection du contrdle du bien-étre au travailrgaine action en justice. Il faut savoir que
guand les personnes vont directement en justiceuotontrole du bien-étre, les dossiers
sont renvoyés au niveau du service externe de ipliéneet protection au travail (comme
le CESI par exemple).

La personne de confiance est une personne appatrtengersonnel de I'entreprise
qui doit avoir du temps nécessaire a l'exercicesde missions et qui a le droit et
I'obligation d'entretenir le contact avec les caltesies en prévention psychologue. Mais
cette procédure ne constitue pas une obligatidieagloyeur qui peut décider de nommer
ou non une personne de confiance. Au CESI, il esommandé a I'employeur d’'une
entreprise de plus de 100 salariés de nommer userpee de confiance I'avantage est de
compter sur une personne qui connait bien I'engepMais le désavantage sera qu’elle
peut étre moins objective et moins neutre puistpi@nnaitra les travailleurs.

Concretement, le travailleur en souffrance sur Iggun de travail fait appel soit a la
personne de confiance soit au conseiller en prérert on lui propose deux types de
démarches : la démarche informelle ou la plaintéivée. En quoi consiste la démarche
informelle ? Une écoute est offerte au travaillqur a besoin de parler. Il est orienté et
conseillé. Soit il montre vouloir entamer une déchar alors on lui propose deux choses :
une conciliation ou un contact avec la ligne hiénajue ou I'employeur. Dans ce cas, le
plaignant et la personne mise en cause se rennon#essi, pour rester neutre, le
conseiller en prévention rencontre la personne nesecause pour arriver devant
I'employeur possédant les deux versions et pagswuit celle du plaignant. Tout dépend
eégalement de la facon dont cela est présentée§’xpliqué que la conciliation n’est pas
une confrontation, gu'’il ne s'agit pas d’une recherde vérité mais d’'une recherche de
solutions et que le but n’est pas de ressasseadsép cela peut avoir des effets positifs.
Cela dit, la conciliation peut avoir des effetsipfsss’il s’agit d’'un conflit. Par contre, on
imagine difficlement un harcelé qui doit s’exprimdevant son harceleur lors d’une
conciliation.
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La plainte motivée est une démarche beaucoup plusdé. Le Conseiller en
prévention notifie le dépdt de plainte a I'employele travailleur est alors protégé
pendant un an contre tout acte unilatéral de lagmfemployeur (comme le licenciement
ou les changements des conditions de travail).dragmne mise en cause est rapidement
rencontrée par le Conseiller en prévention, lesobésnégalement. Ensuite le conseiller
méne une enquéte puis envoie un rapport d'inteimerdt 'employeur qui comprend le
compte-rendu des faits, le cas échéant, le résidtit conciliation si le relevé des données
le permet, la qualification de harcélement, de litbofi de probleme de management. Une
analyse des causes primaires est réalisée, ctist-&e qui concerne les personnes en
elles-mémes. Une analyse des causes secondairesausst menée concernant
I'organisation structurelle. Enfin, une analysditére est effectuée au sujet de toutes les
choses contre lesquelles rien ne peut étre faitcdreseiller en prévention psychosociale
propose des mesures individuelles et des mesugasisationnelles car il ne faut pas
uniguement se concentrer sur la situation des geusonnes incriminées, mais sur toute
I'organisation puisque c’est parce que I'organ@aibermet certaines choses qu’un conflit
ou un harcélement peut se développer. Si les déesmen interne n'ont pas fonctionné, le
contréle du bien-étre interviendra alors, voireutldeur du travail dont I'objectif est
d’arriver si possible a un arrangement et si cestnf@ms le cas, il jugera lui-méme de la
nécessité et de l'opportunité d’engager des powwsupénales devant le tribunal
correctionnel.

4. Lefficacité des services externes de prévention

L'analyse de ces risques psychosociaux et les démsrinternes mises en place
permettent de déceler la charge psychosociales grtripes a risques. Cela permet aussi a
'employeur de connaitre davantage son entreprise. revanche, il est vrai que
I'employeur fait parfois seulement une analyse degues psychosociaux pour étre en
accord avec la loi et il n’agit pas apres. Il faavoir que cela a un colt important pour les
entreprises et cela est encore moins évident msupétites entreprises. Il n’existe pas de
difference législative entre les PME, les écoles &dministrations et c’est un gros
probleme. Il faudrait par ailleurs penser a accanpa davantage I'employeur apres la
remise du rapport pour mettre les choses en place.

A posteriorj le probléeme est que parfois la procédure ességila mauvais escient
dans le but de nuire a la personne mise en caeseégler des comptes, de vouloir
bénéficier de la protection assurée par la lon’dist pas rare de recevoir des appels a
17h00 pour dire : « Je veux un rendez-vous caoie mon employeur demain a 9h00 et je
sens que je vais étre licencié ». C'est une praeehbwrde pour les personnes harcelées,
d'ou la question: connait-on vraiment toutes lesrspnnes harcelées ? Certains
employeurs ont tendance a se reposer sur les dersan prévention psychologues en
attendant la remise du rapport et pendant ce téangituation dégénere. Or, il n’existe pas
vraiment lIégalement de réparation particuliere @ggues psychosociaux.

Il N’y a pas d’intervention possible sans I'accdidplaignant méme si le conseiller en
prévention a connaissance d’'une situation probliéoat(par 'employeur, le médecin du
travail, un collégue,...). En outre, la Belgique cailtractuellement une augmentation des
plaintes ce qui place le conseiller en préventigychosociale dans la réaction et pas assez
dans la prévention. Au passage, on peut aussi eardker s’il ne serait pas nécessaire
d’opérer un changement du terme « plainte » quiepaconfusion pour les plaignants
(connotation « enquéte de police »).
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Enfin, en tant que conseillers en prévention psihees, nous n'avons aucune
possibilité de vérifier si les mesures ont bienréiées en place par les entreprises, nous
n'avons gu’un role de conseil.

B. Norvéege : volonté de bien faire et difficultésrepratique

Les développements vont se concentrer sur lesreliffe systémes en fonctionnement
concernant la gestion psychosociale. La législatera décrite ainsi que les accords en
rapport avec le sujet qui aideront & comprendre 3lesystemes qui seront présentés
('entreprise, le secteur public, le systeme deati@hs collectives) (1). Une analyse
systémique cloturera les développements (2)

1. La législation en place en Norvege

Le systeme de prévention des risques professioenddorvege s’appuie sur la loi du
17 janvier 2005 relative a I'environnement de tie\epuis 1992, la Norvége possede un
systéme de fonctionnement qui se compose de Zpdlentreprise, le secteur public, la
négociation collective). Les systemes seront da@kairordés séparément avant d’étudier
comment ils interagissent.

a. L'entreprise

Toutes les entreprises qui emploient 10 salarigslusisont obligées par la loi d’avoir
un représentant a la sécurité ou un délegué. Bréprise emploie plus de 50 personnes,
elle devra alors réunir un comité de I'environnetrantravail. C’est la structure formelle.
Or, les entreprises sont également tenues de digerobjectifs et doivent créer un plan
relatif a la maniére dont elles vont faire facees énvironnements de travail perturbés.
L’environnement psychosocial de travail n'est pagcfiqguement mentionné dans les
reglements qui accompagnent la loi sur I'environeeimde travail. Il englobe tout
I'environnement de travail, de sorte que celagaitie de ce concept.

Il est aussi important de comprendre que les emdep doivent établir un plan
d’organisation et d’'évaluation des risques consista élire un délégué de sécurité,
organiser un comité de I'environnement de travailile systeme de contrble avec des
inspections périodiques et des révisions (lSE-Systern). Le délégué a la sécurité est
élu parmi les salariés. Les grandes entrepriseptammnplusieurs délégués a la sécurité
élus et organisés dans une structure. Les salpaégent soumettre des questions au
délégué a la sécurité concernant I'environnementraleail. Le délégué traitera de la
question et, le cas échéant, portera la questiorantlel’employeur Le Comité de
I'environnement de travail se compose des déléguda sécurité, des délégués de
'employeur (ou I'employeur) et le service de saatétravail. Le Comité offre un forum
pour discuter de I'environnement de travail daeatfeprise.

Les entreprises disposent d’'un mandat assez langefiper des objectifs, établir des
systemes de prévention et effectuer des évaluatleasisques en collaboration avec les
salariés. Les initiatives de I'entreprise sont galenent réalisées en fonction de leur type
d’activité. Par exemple, dans le secteur de laésaettains grands hdpitaux ont fusionné le
poste de délégué a la sécurité avec le postefralkti« qualité de la production ». L'idée
est de s’assurer que les relations entre les patieinl’hopital sont en liens avec les
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relations entre I'employeur est ses salariés. lisorade cette organisation vient de la
violence parfois développée par certains patientsnaontre du personnel de I'hdpital et
qgu’il est rationnel de traiter via la compétence dilégué a la sécurité (comme une
évaluation des risques du systeme en place audligne analyse de deux systémes
distincts).

b. Le secteur public

Il s’agit ici de traiter de la direction de I'insgéon du travail, de I'Inspection du
travail norvégienne et de diverses autres autanid@smées en vertu du Ministére royal du
Travail. Historiguement, les inspections publiqdestravail contrélaient les conditions du
travail en lien avec le travail manuel, les risquesdicaux, chimiques et physique. La
dimension psychosociale était absente jusqu’'en.1977

D’'un point de vue historique, depuis une loi de 2&htréee en vigueur en 1883,
I'inspection du travail est née. Les inspecteurstmdwail devaient visiter les lieux de
travail. lls étaient aussi des experts techniquasré&ée de main, comme des experts dans la
dialyse de la vapeur afin qu'ils puissent inspedesr machines a vapeur. Bien sdr,
I'entreprise dans ce domaine n’était pas encoreguarede entreprise.

Le systeme tout entier et la reconnaissance deit@mement psychosocial ont été
réformés en 1997 lorsque la premiéere loi du tramadité adoptée. Avant, il existait une
protection virtuelle. Depuis 1997, I'environnemesichosocial est officiellement protégé.

Désormais, les entreprises effectuent des autard@tahs, conformément aux
dispositions de la Loi sur le travail et la régleration du contrdle interne. Lemployeur
est responsable du systéme qu’il doit concevoir gowveiller I'environnement de travail
de l'entreprise. La documentation issue de ce Bystéert de base de contrdle pour
I'inspection. Mais, les risques psychosociaux saregment directement abordés.

Le systeme de prévention mis en ceuvre par I'emplogeit étre consigné par écrit.
L'objectif est de prendre en compte toute procédémsode ou accident qui pourrait
s’avérer violer les dispositions sur la Loi sutrivail ou tout autre loi en rapport avec les
risques professionnels. En cas de violations degsedede prévention des risques
professionnels, 'employeur a le devoir de résoudrprobleme. En coopération avec les
salariés, I'employeur doit faire en sorte que liemwnement de travail soit sain. Toutefois,
la recherche empirique montre que de nombreusespeises n’ont pas mis en place un
systeme de contrdle interne, en dépit que ce seirtl obligatoire depuis 1992f.(Les
enquétes « conditions de vie » de 2006 et 2009).

Il arrive aussi que des entreprises achétent dsterags de prévention de risques
professionnels qui n'‘ont guere de contenu. Quarsdinepecteurs du travail visitent
I'entreprise, celle-ci délivre a I'inspecteur dauail un document produit électroniquement
et qui sera pris en compte. C’est la faiblesseydteme.

Or, I'inspection du travail effectue principalemetds inspections sur le systeme de
contréle interne de I'entreprise. Dans certains aascontréle direct et des évaluations des
entreprises ou d’opérations sont également effestuéinspection du travail peut délivrer
des amendes ou des injonctions de faire. L’enviearent de travail psychosocial est
engobé dans le concept général de « I'environnedeeiravail ». L'inspection du travail a
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tenté de venir a bout de la question de « I'envieznent de travail psychosocial » en
scindant le concept en deux parties : intimidati@arcélement, stress, violences, menaces,
dénonciation d’un coté, campagnes sur la quesediadtre.

L’inspection du travail a créé des pagesh des campagnes d’information sur la
question et aide les entreprises a réaliser detersgs de surveillance qui visent
spécifiguement a évaluer les domaines spécifiqee$etivironnement psychosocial de
travail. Un systéme public I'évaluation des risque®st pas en fonctionnement,
I'inspection du travail inspecte en revanche lest@yes d’évaluation mis en place de
maniere obligatoire dans des entreprises. Or,daerehe empirique montre que toutes les
entreprises n'ont mis en ceuvre de tels systemdgrériabligation I1égale (enquéte sur les
Conditions de vie de 2006 et 2009).

c. Le systeme de relations collectives

Le systeme de relations collectives est mené gapdetenaires sociaux dont les deux
principaux sont la Confédération norvégienne desefprises « NHO » (la plus grande
confédération employeurs) et la Confédération mgiere des syndicats « LO »
(salariés). Il existe aussi d’autres partenairesas®, mais I'accord de base entre la NHO
et LO sert généralement de modéle pour d’autresrdsae base. Les niveaux du systeme
de relations collectives sont I’Accord de bade\edavtalep puis les accords tarifaires et
enfin les réglementations tarifaires.

Concernant l'accord de base, l'accent est mis Hetnent sur I'environnement
psychosocial de travail grace aux efforts systémas des syndicats. L'accord de base
courant s'applique pour la période 2010-2013
(http://www.lo.no/Documents/english/Basic_Agreemedtl0 2013.pgf Un  accord
complémentaire (le n° 3) prévoit aussi des dismost spéciales relatives a
I'environnement psychosocial de travail nhotammamt sla formation en relation avec
I'environnement de travail dans les entreprisesrdes délégués a la sécurité et les
membres du comité de I'environnement de travail ».

L’employeur s’engage a fournir une formation enremtise (40 heures) pour les
délégués a la sécurité et les membres du comitérdeéronnement de travail (AMU). La
formation doit permettre d’accéder aux compétert@gix connaissances nécessaires pour
exercer leurs fonctions HSE dans le travail. (HSBanté, sécurité et environnement) ;
« I'objectif est de donner a la direction et auxpésgés de I'entreprise une base qui leur
permet de résoudre les problemes d’environnementral&il dans I'entreprise ». La
formation comprend aussi la méthodologie de tragtails le domaine du travail HSE y
compris I'évaluation des risques et la déviance dedhodes de gestion. Enfin, la
méthodologie inclut 'environnement psychosociatmail, 'adaptation et le dialogue.

Le délégué a la sécurité peut étre élu parmi legiéa. Il peut également étre nommé
par les syndicats ou méme, si les options venaiemanquer, 'employeur peut désigner un
délégué a la sécurité. L'essentiel est gu'il existalélégué de la sécurité dans I'entreprise.
L’entreprise peut créer une structure de déeléguassacurité et nommer un délégué a la
sécurité principal. L'idée est que les employésgent soulever des questions concernant
le milieu de travail auprés du délégué de la s&ewui, a son tour, devra traiter de la
question et la soumettre a I'employeur. Si les eyglrs ne prennent pas toutes les
résolutions adéquates, le délégué a la sécuritéspasir I'Inspection du travail.
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Le Comité de I'environnement de travail est compteséélégués a la sécurité ou du
délégué a la sécurité ou du délégué employeur oul'adeployeur lui-méme et
généralement aussi le service de santé au tr@aails ce cas, le service de santé n’a pas le
droit de vote. Il est ici seulement pour discuteétablir des politiques et des régles pour
I'environnement de travail, y compris I'environnemhgsychosocial. Il est important de
comprendre que beaucoup d’entreprises ne sont yfisammment conscientes du fait
gu’elles ont un mandat trés large pour fixer dgealis pour leur propre entreprise, établir
leur propre systeme et effectuer des évaluatiorss riggjues. Des informations plus
adaptées seront développées en coopération avealleges. Ces derniers sont en effet
tenus de participer au processus.

2. Analyse systémique

Les entreprises établissent des systemes de pigveritde surveillance des risques,
mais qui peinent a enregistrer les risques psydi@mso (risques reportés principalement
axés sur les risques physiques). Par ailleursaisomr de I'absence de cadre-analytique, les
compétences pour évaluer les risques psychososianixplutot faibles. Cette obligation
est reprise par des consultants qui vendent desiaéms et pas la compétence ou la
formation. Car 40 heures de formation des déléguidsseécurité concernant I'évaluation
des risques psychosociaux ne suffisent pas. Oaussi dans une incitation a produire de
la documentation plutét que dans une dynamiquegdiaition de compétences.

Les contrdles des entreprises mettent le contralgigp dans une position ou les
entreprises sont certes critiquées, sanctionnéasen@e), etc., mais les solutions ne sont
pas fournies. Toutefois, cet aspect s'est améla@e derniéres années en raison de
campagnes visant a cibler les sous-domaines dértemement psychosocial au travail et
de promouvoir une compréhension de I'obligatioralégle I'environnement de travail.

Enfin, les syndicats ont promu I'éducation et lariation comme le principal vecteur
de la réalisation des évaluations des risques psgdiaux (les employeurs sont tenus de
remplir un minimum de cours apres la nouvelle loitchvail de 2005). Il est cependant
difficile d’en évaluer les effets, mais ces effp@uvent étre présumés. Enfin, ne pourrait-
on pas inclure en arriére plan des négociationtesisalaires les risques psychosociaux ?

Débat

Alexandre CHARBONNEAU

« Pour commencer, j'aurais une question pour MadBowhet qui reprend un peu ce qui
vient d’étre expliqué sur I'opposition entre apgres individuelles et collectives. Je me
posais la question sur le produit de votre évadmagpsychosociale. Est-ce que votre
document est accessible a I'inspection publiquebidm-étre et qu’est-ce qu’elle en tire
comme conclusion si elle voit que vous avez poieseproblemes d’ordre collectif lié a

I'organisation et qu'il n’y a rien de mis en ceu?re

Emmanuelle POCHET

« Les inspections du travail ont accés aux plaintesivées, aux analyses, aux rapports
d’analyses psychosociaux et donc, par exempléemsiployeur ne met pas en ceuvre les
mesures que nous avons proposées et que I'Inspeesibme qu’il faut les mettre en
ceuvre, elle peut arréter les activités de I'enisepBien entendu, dans le cas des écoles,
par exemple, on ne peut pas arréter leur actieigst une difficulté. Concernant les
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plaintes motivées, si 'employeur ne met pas deumessen place, le plaignant lui-méme
peut saisir I'inspection du travail qui peut mettiemployeur en demeure de prendre
certaines mesures contrairement a nous. »

Sonia LABERON

« La question que je vous pose est celle de I'Btelge. Est-ce qu'on considére que les
personnes sont en risque par rapport au niveallegi@éclarent percevoir de ce risque la
ou est-ce que vous déterminez des étalonnagescybiams qui seraient sectoriels,
généralistes? »

Emmanuelle POCHET :
« Pas actuellement. Mais c’'est un projet dans npla@ 2011 de faire une sorte de
benchmarking. »

Geir KARLSEN :

« Bien s0r, je pense que d’'un point de vue teclenigue derniérement il y a plusieurs
problemes avec I'évaluation des problemes psycli@gocet je vais vous donner un
exemple. J'ai été le gestionnaire d’'un projet p@aliser une enquéte sur I'environnement
de naissance pour I'armée. Il y en avait deux sotta derniere enquéte a été menée en
2009 avec environ 16 000 employés. Maintenant, vpagsvez diviser ce groupe
d’employés en plusieurs subdivisions. Il y a déf#is domaines techniques (mécanique,
santé, etc.). Mais il y avait un probleme que nawsns rencontré, celui de ceux qui ont
signalé de sérieux probléemes avec leurs conjotit®icés ou proche du divorce). Nous
avions 5 différentes mesures de cela, des mesueagittives. Il y avait deux facteurs qui
étaient a peine distincts, I'un relatifs a I'expgmsi a la guerre (batailles, fusillades en
Afghanistan). Or, nous avons trouvé que ce n'¢tad le fait d’étre en Afghanistan qui
causait les problemes a la maison. C'était deuxsehoopposées. Ceux qui étaient
employés dans l'armée et qui avaient des problépeesonnels étaient beaucoup plus
susceptibles de demander un service extérieur.ilBugseu une grande discussion dans les
journaux au sujet du prix que I'Etat payait pouséevice militaire & I'étranger, qui est trés
élevé et c’était a la famille de payer pour celausl pouvons alors tous regarder cela
differemment car ce service extérieur était unerade s’éloigner de tous les ennuis.
Alors, comment pouvons-nous l'expliquer ?

D’un point de vue statistique, il existe un risgieemort. Il est absolument impossible de
trouver toute sorte de preuve mathématique qui deet qu'un argument est meilleur
gu’un autre. Vous étes constamment dans ces stateoblemes ».

Harald PEDERSEN

« Geir Karsen a donné quelques exemples de régtemeenontréle interne en Norvege
dont nous sommes assez fiers. Mais ils ont des @bthlématiques et vous avez montré
certains d’entre eux. Je voudrais juste parler @utre probléme qui n'est pas connecté
aux conflits personnels. C’est sur ce point qudNtavege a commencé a adopter ces
reglements et contraint les entreprises a avoir an#vité continue de controle
I'environnement de travalil

L'accent a été mis seulement sur la préventioruetas réalisation d’enquétes. Est-ce de
I'analyse qualitative ? Est- ce que leur protogéottuait des questions sur ce que ressentait
les travailleurs, quels problemes rencontraienetlsqu’utilisaient-ils comme moyen de
prévention continue ?

Ainsi, les problemes surviennent quand une perseengaint ou est impliquée dans une
plainte. En effet si la société continue dans gettespective, I'activité de contréle interne
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aboutit a une nouvelle violation des personnes @iguee. Par exemple, le conflit entre
deux personnes peut étre manipulé : "il y a unlgrob avec deux personnes, alors faisons
un questionnaire anonyme pour tout le monde". Towtnera mal... Ainsi, notre systéeme
informatique et de questionnaire est trés bon et ®m sommes tres fiers, mais il doit aussi
étre intensifié ainsi tant que nous pouvons tréraiet en continue. Nous essayons
d’enseigner aux entreprises en Norvege a voir ifé&rehces entre les actions préventives
et les interactions ».

Wim VAN VEELEN

« Jal une question pour Emmanuelle Pochet. Voussnavez dit qu’il y avait une
obligation légale pour 'employeur d’évaluer lesques psychosociaux dans I'entreprise et
Vous nous avez aussi dit, aprés analyse, que lptogaars ne savaient pas quoi faire.
Alors que je me disais que c'était curieux de veasbaucher en tant qu’'expert. Par
exemple, vous faites votre analyse, vous avez émdtats et finalement les employeurs
disent gu’ils ne peuvent rien faire. Que faitessyaaomme service préventif lorsque
recevez une telle réponse? Comment traitez-vous@@semployeurs ?

Emmanuelle POCHET

« Actuellement, le souci est une question de termsis n’arrivons plus a faire de la
prévention parce que nous avons une augmentatignrénte du nombre de plaintes
motivées, c’est affolant depuis 2008, est-ce dil Gike ou alors la loi est plus connue ? Et
donc, nous sommes tout le temps dans la réactiwrs,Ac’est vrai que nous avons
tendance a remettre le rapport. Les mesures soptes, par exemple, trouver un canal de
communication plus adéquate, remettre les locau&tat) etc. Le probleme récurrent est
gu’en interne, ils n’ont pas de ressources poutrm#iut cela en place. Et ils ont besoin de
guelgu’un qui les accompagne, c’est vraiment cdsqabus disent. Comment mettre cette
mesure en place ? Mais actuellement la loi ne prépas cela pour le conseiller en
prévention, elle dit que le conseiller donne desseds et puis la mise en place doit se faire
en interne. Il y a un manque de temps, un manquess@urces, un manque de spécialistes
dans le domaine. Une révision de la loi est en <@ Belgique et nous disons qu'il
faudrait que le conseiller en prévention puisserglisqu’au bout de son action et pas
uniqguement donner des conseils, mais accompagremployeur pour expliquer
concretement comment mettre les choses en pladaudrait augmenter le nombre de
conseillers en prévention et dégager plus de tgrapsla prévention ».

Laurent PETIT

« Je voulais rebondir sur la précédente questomg suis laissé dire par certaines services
externes que 3 % des employeurs affilies demandéattivement de collaborer a
I'analyse des risques, est-ce que ce chiffre emtteX Deuxiéme question pour la situation
en Belgique, est-ce que jai bien compris que I'Epeur met en place le systeme de
gestion des risques et puis il doit étre systéraatitent validé par l'inspection ? »

Emmanuelle POCHET

« Actuellement, il y a de plus en plus d’employegusnous demandent de les aider a faire
des analyses des risques, ils ont besoin de nidiee 2% cela me parait tres peu. Je dirais
gu’il y a 20 a 30 % qui effectuent cette demande ».

Loic LEROUGE
« Une question pour Emmanuelle POCHET pour revsairla notion d’inspection du
contréle du bien-étre, je voulais savoir s’il stagie I'lnspection du travail ou d'un
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département de I'lnspection du travail. Puis, unestjon qui s’adresse a vous deux, est-ce
gu’il existe comme en France un organisme natigultravaille sur la prévention des
risques professionnels ou cela se résume a I'ltispedtu Travail ? »

Emmanuelle POCHET

« Le controle du bien-étre est en effet une strecqui fait partie de I'lnspection du
Travail et qui est spécialisée dans tout ce quceore la charge psychosociale. Au niveau
de la recherche, oui plusieurs instituts travailsur le theme de la charge psychosociale
mais non pas un institut national ».

Geir KARLSEN

« Il est de méme en Norvége. Il y avait un "Institational de I'environnement de travail
et de la santé dans l'industrie” ou quelque chasente ca. Cette société appartenait a
I'Etat jusqu’a approximativement 2000. Alors, I'Etvendu toutes ses parts et en a fait
une société par actions ».

Wim VAN VEELEN

« Une remarque pour Emmanuelle Pochet. Les emplsyksent qu’ils n’ont pas le temps

pour la prévention et c’est ce que je ne comprgrsds Ce n'est pas une question d’avoir
du temps. Si vous n’en avez pas, vous devez ewdr@ar il y a une obligation de faire de

la prévention. Donc, pour moi il est trés étrang&ig service de prévention accepte une
telle absurdité.

Emmanuelle POCHET

« Ce n'est pas seulement une question de tempss masi de ressources et de
compétences en interne. Et, encore une fois, ¢mtenservice externe de prévention et de
protection au travail, nous n’avons pas de poudiiyjonction, on ne peut pas ordonner,
on remarque les soucis mais on pas dire "vous dairezci ou ¢a", c’est I'lnspection qui a
cette compétence. On ne peut pas non plus alloreg des choses a I'Inspection. Si
vous voulez, il y a aussi la difficulté engendrée le lien commercial avec nos affiliés, ils
nous paient et il est difficile daller dire ensuigu’ils sont des harceleurs. Ce lien
commercial est tres difficile, il a été soulignéndda révision de la loi car les affiliés jouent
avec cela en disant que puisque nous avons pa@i@elcontre eux, ils vont changer de
service externe. Il en va de notre survie au niveemmercial ».

C. Pays-Bas : des projets avanceés

Depuis plusieurs années, des projets relatifs quéstion des risques psychosociaux
ont été menés aux Pays-Bas. La Loi sur la santéit@au travail (Working Conditions
Act - WEA) décrit le stress au travail comme une sitwaqui cause des sentiments
négatifs au niveau physique, psychologique et b¢ara 1.3.f). Tout employeur est par
ailleurs obligé de mettre en ceuvre une politiquelss risques psychosociaux (art. 5).
L’employeur doit prendre des mesures visant a mpiéveu diminuer les risques
psychosociaux, cette obligation est fondée suetzed des conditions de travail (partie 4,
art. 2.15 duwWorking Conditions Decree WED). De la seront traités la question de la
définition des risques psychosociaux (1), mais iatedte de savoir si la transposition de
'accord-cadre sur le stress au travail a accéléréprise en compte des risques
psychosociaux aux Pays-Bas (2). Les actions des-Bay en matiere de risques
psychosociaux seront présentées (3), mais aussrelmsmmandations concernant la
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violence et les agressions au travail (4) et |lsstiole des indicateurs et de I'effectivité de
ces initiatives (5).

1. Quelle définition pour les risques psychosociaux

Les articles mentionnés concernent le harcelemsntet, I'agression et la violence.
La définition du harcelement sexuel est en revarieheée aux idées de la Commission
européenne, mais elle est conforme aux lois sgali® de traitement entre hommes et
femmes aux Pays-Bas. Concernant la définition algré'ssion et de la violence, les Pays-
Bas ont envisagés toutes les dimensions de lamdlioncernant le harcélement moral, la
définition belge a été examinée, mais aussi cedel’'dnion Européenne et de la
Commission européenne qui relie le concept a lmitiéh du harcélement sexuel, mais
aussi au regard de la discrimination.

La pression au travail est définie au regard déssdlu Professeur Robert Karasek. Il
s’agit d’'une définition trés élaborée qui est souveprise dés qu'il s'agit d’aborder la
question de la charge de travail et du stress. @hamployeur aux Pays-Bas a I'obligation
de mettre en ceuvre une politique sur les risqugshpsociaux. Il existe aussi une courte
description des mesures pour prévenir, traiteréduire les problemes psychosociaux.
Selon le décret sur les conditions de travail, peoyeur doit prévoir dans son agenda de
réfléchir a la prévention des risques psychosocitlitévalue les risques dans I'entreprise,
la succursale ou I'établissement. Un plan d’actdapté doit étre élaboré et des mesures
doivent étre prises en conséquence. L'état desatssances et des bonnes pratiques sur le
sujet doivent aussi étre pris en compte.

Des suggestions sont a la disposition de I'emplopeur I'aider dans sa démarche. |I
est possible d’avoir un conseiller confidentiel,aomité des plaintes, un code de conduite,
un registre des accidents, des formations aux peesofaisant partie d’'une organisation au
sein de laquelle elles ont eu des problemes, et@etsonne qui travaille avec des clients
peut bénéficier d'une formation sur la fagon d’agrrectement avec eux. Il existe aussi
des conseils pour la pression au travail et lesstrée Ministére du travail incite les

employeurs a prendre en compte les données deoga¢sl spéciaux : les ARBO-
Catalogues@ccupational health and Safety catalogues

2. Le role de la transposition de I'accord-cadre ewpéen sur le stress au travail

Concernant le point de savoir si la transpositienl’dccord-cadre européen sur le
stress au travail de 2004 a acceéléré la prise esid@ration des risques psychosociaux aux
Pays-Bas, en un sens la réponse est « oui ». Ldakon néerlandaise du travail, qui est
un organe composé de syndicats et d’organisatiatrenales, a décidé de mettre a jour
une brochure nommée « Occupé au travail ? Faire &ada pression au travail et au
stress ». Cette brochure a aussi été largementsdéf sur laveb aupres des personnes
intéressees.

Cette brochure a été rédigée dans un contextecupléati notamment apres
'enregistrement de 99 plaintes de harcelement ’agressions sexuelles qui ont
débouchées en 1994 sur lintroduction dans lauoiles conditions de travail orking
Condition Act» - WEA) de dispositions relatives au harcelemsaxuel et la violence.
Durant les années entre 1999 et 2007, 200 milldbesros ont été consacrés a mobiliser
les organisations syndicales et les différentsesestprofessionnels a conclure des accords
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relatifs a la santé-sécurité au travail. En 2001& mouvelle loi sur les conditions de travail
a été adoptée. Cette réforme a diminué les coteémindministratives, cependant de
nouvelles dispositions ont été ajoutées concereantsques psychosociaux (harcélement,
stress lié au travail). En 2009, une dispositidatinee a la discrimination a été ajoutée.

3. Les actions des Pays-Bas relatives aux risquesyphosociaux

La Convention sur la santé-sécurité au travail diliseé sur huit années 200 millions
d’euros. Des objectifs étaient fixés: améliores leonditions de travail, diminuer
I'absentéisme au travail, diminuer le nombre desqenes incapables de travailler (maladie
ou invalidité), réduire les risques classiques @avdil (substances dangereuses, bruit,
troubles musculo-squelettiques, etc.), prendre empte le stress lié au travail, les
agressions et la violence. Au départ, les risqleessicjues étaient visés, mais en 2001, les
organisations syndicales se sont interrogées sgudstion de consacrer aussi I'argent
alloué a ces neégociations aux risques psychosodstugss, agressions, violence). En
2002, cette demande s’est concrétisée avec sutkes.courte évaluation pour cette
période a montré la conclusion de 69 accords quicoavert 60 % des travailleurs. Le
rapport officiel a montré que la santé-sécuritéravail a été largement améliorée avec une
meilleure compréhension de tout ce qui s’y rappdrieformation concernant ce sujet
s’est développée avec notamment la diffusion d'ages, de dépliants et de brochures.
L'absentéisme au travail a diminué encore plus geequi était fixé comme objectif
(28 %). Néanmoins, la question des risques psyciEso n'a pas encore complétement
pénétré le milieu de travail ni I'esprit des trdhairs. En outre, de nombreux gestionnaires
n'ont pas une idée a 100 % sur ce qu'il faut faivec les incitations du Gouvernement,
mais aussi avec les risques psychosociaux.

Un autre élément est a prendre en considératiocecoant la réforme de la loi sur les
conditions de travail de 2007. La décision énongget c’était aux partenaires sociaux de
fixer le détail des mesures et des instrumentséeeption des risques professionnels était
une décision politique. Quel est alors le réle dw@rnement ? Celui-ci n'a que le rble de
fixer les objectifs en matiére de prévention dsgues.

Les objectifs principaux sont de faire comprendug amployeurs qu’ils ne doivent
pas posséder de substances chimigues dangereusededa entreprise ou alors qu'ils
doivent les utiliser de maniére sécurisée. Cesctifgesont reportés dans les ARBO-
catalogues. Depuis 2007, 146 catalogues ont étiségeaet couvrent tous les secteurs
professionnels et 51 % des travailleurs.

La premiere étape est d'observer les risques, peisconcevoir un catalogue
concernant le risque le plus représenté dans lechea Le passage a l'action interviendra
ensuite. Or, dans de nombreux catalogues, la gQueskes risques psychosociaux est
abordée. Le catalogue est ensuite transmis a éoigm du travail pour vérification.
Linspection du travail doit se montrer « interaet» de maniere aussi a convenir d’'un
suivi du catalogue. L'opération doit étre interaetientre l'inspection du travail et la
vérification du catalogue. Une des priorités pglies est d’obtenir une « inspection du
travail intelligente ». Mais, les Pays-Bas ne canpgue 210 inspecteurs du travail. Des
priorités politiques ont été arrétées en matierprdgention de la santé-sécurité au travalil
avec une nouvelle facon d’agir depuis 2007 en ilam& notamment de concert avec les
partenaires sociaux.
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4. Les recommandations en matiere de violence etagdjressions au travail

Les données montrent que c’est un gros problemevidlance et les agressions aux
Pays-Bas sont essentiellement recensées dangderspablic. Aussi, il a été demandé au
Ministere de l'intérieur d’élaborer un programmesant a s’attaquer a ce probléme. Ce
programme a été baptisé « service public sir 2@08-2. Il s’agit du seul programme qui
existe en Europe et qui est spécifiguement destingervice public. Les deux objectifs
sont le principe «zéro tolérance » et de s’attacuex auteurs de ces agissements,
notamment dans le secteur hospitalier. Ce programaoiie prendre fin en 2011, mais
comme il est une réussite, il se poursuivra jusg@@13. Un programme de prévention des
agressions est également en cours de réalisalicgsiadit d’'un programme géré par
I'inspection du travail. Il a commencé juste en @@t durera jusqu’en 2013.

Le fil directeur de ces initiatives est d’améliol@rcommunication et la sensibilisation
des différents acteurs. Il s’agit de communiquegcakinspection du travail pour que les
employeurs sachent quoi faire et ne pas simpleowrgidérer les risques professionnels et
les risques psychosociaux comme un probleme. Led¢a@ussi d’élargir ces initiatives aux
salariés, aux partenaires sociaux et au Conseibgail.

Ces actions sont basées sur les accords relalds santé-sécurité au travail. Un
dépliant a été réalisé, celui-ci se décompose ee points. A partir de ces onze points,
I'inspection du travail procéde a des inspecti@s.document est I'instrument de base de
cette inspection et de la communication qui enares®es spots radios et Internet ont
aussi été mis a contribution.

5. La question des indicateurs et de I'effectivitéles actions

Les risques doivent étre évalués (1), des procédigesignalement, d’enregistrement
et d’analyse des incidents doivent étre élaborggsLes salariés doivent étre informes,
formés et doivent s’entrainer a la prévention d&gues professionnels (3). Un protocole
doit étre réalisé pour savoir quoi faire en casiti&tions dangereuses (4). Par ailleurs, des
regles doivent étre édictées pour les visiteudgestlients de I'entreprise (5), mais aussi
elles doivent étre d’'ordre organisationnel, pergbr{i) et technique (7). Une procédure
adéguate d’alerte doit est mise en ceuvre (8) quesides regles de soutien et de suivi post-
incident (9). Il est également prévu d’attribuereundemnité et de mettre en place la
procédure de demande en cas de dommage (10). lyssBBa sont au milieu de ce
processus et pour gu’il connaisse le succes, lgraname a été prolongé jusqu’en 2013.
Enfin, une évaluation de cette politique de préeentloit étre réalisée (11).

Un consensus est requis concernant tout cela. lgmpr doit étre informé, mais
aussi désormais principalement les Comités d’engegt les salariés. En raison du succes
du programme, le Ministére de la sécurité et ddustice a décidé d’adopter le méme
programme, celui-ci s’étend donc également a l'oisgion du secteur public.

Sont notamment visés les braquages et les agressxtni@mes. Le point de départ est
les catalogues de santé-sécurité au travail. Laskéire de la sécurité et de la Justice va
aussi utiliser le savoir-faire de I'Inspection detavail et réfléchir pourquoi cette
administration est efficace et a donné des résujtadbmetteurs. Le cas de la fonction
publique est intéressant. En 2007, la surveillaacenontré que 66 % des travailleurs
avaient des probléemes d'agressivité et de violeztamaintenant en 2009 seulement 65 %.
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Est-ce un succes ou non ? Nous avons des basemdéed tres fiables, or une baisse de
1 % n’est pas particulierement spectaculaire.

Le programme se poursuit, mais il s’appuie encaa@uboup sur les travailleurs. Or
les études européennes montrent que I'action depl@yeur est encore insuffisante. Les
Pays-Bas abordent aussi la question de I'emplat@kdlurable. Une discussion sur la
hausse de I'age de la retraite a 66-67 ans estaussurs de débat. Quelle est la place des
risques psychosociaux dans tout cela ? Cette quedtiit E&tre mise a I'ordre du jour parce
que beaucoup de personnes parlent de leurs enpl@isais a cause de problemes de
harcelement ou d’agression. La population est ausdlissante. Dans I'ensemble du débat
sur 'employabilité durable, on peut découvrir deg points flexibles ou le travail flexible
sont de bons instruments pour baisser la presiidravail et la charge de travail.

Des actions de I'lnspection du travail vont émerger 2011-2013. Seront ainsi
organisés des raaster class, des séminaires et les outils des ARBO-cata®gaeont
améliorés. Cependant, il existe désormais tellerddnstruments que beaucoup d’entre
eux demeurent inutilisés.

Comme en Belgique nous possédons des enquéteuratenés pour estimer si le
stress est lié ou non au travail. L'enquéteur &3 @ar un questionnaire en ligne sur
Internet. Il s’agit un questionnaire destiné a degquétes larges et en profondeur. Depuis
2006, les données de 2 800 salariés ont été esligen 2008, le questionnaire a été utilisé
sur des médecins spécialistes. Or, a la lectureédedtats de I'enquéte, le Parlement s’est
apercu que cette catégorie de médecins travditgtdure. Cela est vrai. L'inspection du
travail est venue avec ses questionnaires : leptéynes de stress sur une durée de 24
heures ont été recueillis mettant en lumiére l4efas de stress dont les principaux
symptdomes sont les troubles de [lattention, I'époient, la fatigue mentale et la
dépression. Les facteurs de stress sont les rammnslesquelles les facteurs ont causé le
stress. Les hopitaux ont di reconstruire leur ipold pour faire en sorte que les médecins
spécialistes ne travaillent pas 26 heures par jour.

Montrer ce type d’instrument est intéressant notamtntoncernant le stress post-
traumatique. Un modéle a été élaboré pour le syukés les soins. Il a été construit pour le
Ministére de l'intérieur et a été présenté au Mirigle la Justice. Ce modéle conseille de
faire usage du mécanisme de récupération des peEsol ne s’agit pas de médicaliser la
personne tout de suite, mais plutét de regardadlke important des collegues et des
gestionnaires. Le débriefing ne doit pas étre tdficile au début afin de préserver
« I'intérieur » de la personne pour ne pas vivreuess post-traumatique.

En conclusion, concernant le stress lié au tratde coté négatif est que 2 000 - 3 000
personnes ont été surveillées chaque année et @ iRkst montré que 40 % des
travailleurs se plaignent encore d’un stress ébanesé par le travail. Le chiffre de troubles
musculo-squelettiques est en revanche de 70 %ceeseun autre sujet principal dans la
discussion de I'employabilité durable. Le défit mijours d’augmenter la force de travail
tout en sensibilisant les Comités d’entreprise.cgamant le c6té positif, le stress au travail
est un probleme traité dans 56 % des conventiollsctives de travail et davantage dans
les catalogues de santé-sécurite. C’est une quoestigportante par rapport a
'employabilité durable. Pour le moment, des distmuss sur le sujet du travail et de
I'emploi flexible sont en cours et I'lInspection ttavail continuera en 2011-2013.
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D. Suéde : conscience et prise en compte des facsete risques psychosociaux

La question des risques psychosociaux au travaiiresujet trés actuel et important
pour tout le monde. Si beaucoup d’éléments ayaittarce sujet ont été déja développés,
ici, il s’agira d’ajouter un certains nhombre de eoentaires. Le concept sera d'abord
développé (1) avant d’aborder les acteurs, leues i€t leurs responsabilités (2).

1. Le concept des facteurs psychosociaux et du stse

Ces deux jours ont donné lieu a un certain nomleredéfinitions des facteurs de
risques psychosociaux. Si I'on parle de stresg@nsbAgence Européenne de santé et de
sécurité au travail de Bilbao, un état de stresgesut lorsqu’il y a « un déséquilibre entre
la perception qu’'une personne a des contraintedujumpose son environnement et des
perceptions qu’elle a des propres ressources pdairey face ». En 1946, une définition
semblable soulignait que I'environnement psychado@l qu’il existe est un ensemble
structuré qui inclut la totalité des facteurs bgimes, sociaux, psychologiques,
economiques qui coexistent et qui sont percus coliimaévidu comme interdépendants et
influencent son comportement a un moment donné if,eW946). Les facteurs
psychosociaux sont ici considérés comme un « champun « espace ».

En Suede, pourquoi ces facteurs sont-ils importan@uatre motifs principaux
permettent d'y répondre. Le point de départ esalaé publique qui porte notamment sur
la prévention des maladies chroniques, des maladieiovasculaires, des probléemes de
santé mentale et des trouble musculo-squelettiqhessont les grands défis de la santé
publiqgue auxquels la Suéde est confrontée. La ptiomde la santé et de la qualité de vie
au travail est aussi élément important de la pesecompte des facteurs de risques
psychosociaux. Il en est de méme pour la promal®ia productivité au travail. Enfin,
concernant I'image, c’est-a-dire la renommeée degéaisation ou de I'entreprise. Il ne fuit
pas sous estimer ce facteur. On nous dit quedisitre n’existait plus de nos jours, mais
gue I'égoisme en revanche existe bien. Une existeantinue dans un marché soumis a la
concurrence dure et aigué fait appel a des instégoistes et il ne faut pas le sous-estimer.
La concurrence dans un marché de consommateunsarginé du travail avec une pénurie
de la main d’ceuvre n’est pas un marché laissguitze aux sentiments et les actionnaires
ont différentes priorités concernant ces motifs.

Le rapport intermédiaire tres bien rédigé et tnedgssionnel du College d’expertise
francais sur le suivi statistique des risques psycbiaux qui a produit en octobre 2009 un
rapport intitulé « Suivi statistique des risqueggb®sociaux au travail » qui inclut dans les
sources de stress comme le volume de travail ekclesstaches & mouvements répétitifs
et monotones, les taches de travail complexes fiétilds, le manque de contrble des
taches au travail, les conditions de travail avatteinte de performance, le manque de
reconnaissance, le réle de responsabilité au tram@igu, les changements incessants, la
précarité de I'emploi, le risque de menace et vicde les conflits sociaux, les horaires de
travail irréguliers, le travail solitaire.

Il doit étre admis qu’il n’existe pas de systéemeédttique pour assembler ces facteurs,
or, s'ils sont de nature différente, ils sont toudus dans le concept de « facteur de risques
psychosociaux ». Toutefois, quelles seraient leslitions de travail idéales contribuant a
la santé du travailleur ? Le point de vue génératgmaccepté est que la charge
psychosociale au travail et les sources de str@ssndlent de la bonne gestion du travail,
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des bonnes conditions ergonomiques, de I'équild@echarge relative a la demande de
travail, de I'équilibre aussi avec la vie hors davail, des instruments de développement,
de la participation a des groupes de travail, dis sk la communauté, du développement
des compétences, du cceur a I'ouvrage c'est-a-diie @ne perception du sens du travail,
et évidemment des récompenses. Finalement, nousiggmudire que le manque d’'un
facteur dans cette liste représente une chargdpsgciale.

En Suede, la Fédération des syndicats de I'indudtrimétal, a congu en 1985 l'idée
d’'un «bon travail ». Premiérement, ce «bon tlavatorrespond a une sécurité de
I'emploi, puis, une récompense juste face au résd# la productivité, une organisation du
travail pour la coopération, une formation intégraltous les travaux, un développement
des compétences, des horaires de travail prenattrapte les exigences sociales (vie au
travail et hors du travail), une égalité sur laulige travail. Pour finir, mais cela va sans
dire, un travail sans risques d’accidents ou diefigr la santé doit aussi étre pris en
compte. Cette liste de 1985 est toujours actudlleeprésente la volonté de I'opinion
publique suédoise.

En 2009, la Confédération des syndicats suédoiaisé un programme de
revendications. Par exemple, la Confédération migeiait un plan pour la gestion des
crises qui incluerait des mesures relatives aMana» et a '« aprés », des scenarii de
violence et menaces. Les risques de violence eaoesnseraient abordés par le moyen de
programmes systématiques de santé-sécurité auiltravaprenant en compte les
changements au travail. Les travailleurs exposées risques de violence devraient
bénéficier d’'une formation appropriée. Par aillewns suivi, une assistance et une
compensation seraient attribués en faveur desilteara ayant subi des actes de violence.
Ce plan est ainsi un moyen de rendre opératioesaklvendications générales. Cette facon
de transformer les revendications générales emdisations opérationnelles est souvent
pratiguée dans l'industrie, dans les grandes emgepet dans les syndicats.

Enfin, quelques chiffres sur la base des sondaggsintbn sont nécessaires pour
terminer I'exposition de la notion de facteurs tbgues psychosociaux et de stress. L'une
des questions est : « Est ce que vous percevexajue état de santé est dégradé par le
stress ? ». Cette question était posée entre 19200& et les réponses ont montré que le
stress n'est pas une constante par nature, ilaggtble. Il ne s’agit pas de dire qu’il est
essentiellement causé par le travail, mais de degaoutefois la réaction de la population
a cette question. Maintenant, une question possallon sommet européen : « Est-ce que
VOus pensez que votre travail est un risque potrewg&anté ? ». Au niveau européen en
2005 et en 2010, le constat que le nombre de peesoqui répond « oui » est deux fois
supérieurs en Suede par rapport a la France. lfffsultés pour dormir sont souvent
eévoquées. Ce facteur est un signal auquel il &t fittention car les troubles du sommeil
sont un signe de vulnérabilité au stress. Le somesi un tres bon indicateur de
dérangement.

2. Facteurs psychosociaux au travail : acteurs, ré, responsabilités

Le systeme en Suede est tres semblable a celua ddofvege. L'employeur a
I'obligation de connaitre I'ensemble de la régletaion de son secteur y compris les
facteurs psychosociaux. L'employé doit participetiveement a I'identification des risques
pour la santé, cela signifie donc que les salan#saussi une responsabilité. Le Délégué a
la sécurité assiste I'employeur dans I'implementatl’'un plan systématique pour la santé
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au travail (le SAM). Enfin, les services multidiglonaires de santé au travail ont un role
consultatif concernant la surveillance de la sagitéde I'environnement de travail,
I'évaluation des risques, la formation des empleyel s’agit du méme systeme qu’en
Norvége, c'est-a-dire un « systéme auto-régulateliremployeur est responsable de la
mise en place d'un systéme de protection de laésdat travail, en y incluant la
surveillance et I'évaluation des risquesd. SAM). Lemployeur doit établir un systeme
d’identification et de dépistage des facteurs dgu@s qui incluent le risque psychosocial.

L'Inspection du Travail assume plut6t le réle datcdler s’il existe un systeme ou non
d’évaluation et de prévention des risques. Orplmaine des facteurs psychosociaux et du
stress au travail étend et diversifie tres larganmsn mission, ce qui empéche une
réglementation générale pour leur prévention.

La Suede posséde de « Cahiers oranges » qui smntbien rédigés relatifs par
exemple au travail solitaire (AFS 1982:3), aux noesaet a la violence au travail (AFS
1993:2), a la discrimination et au harcélement (ABS3:17), a I'adaptation du travail ou a
la réadaptation au travail (AFS 1994:1), aux mesyseur la gestion des situations
d'urgence ou de crise (AFS: 1999:7). Tous ces elesnmoivent étre mis en
correspondance avec des articles qui abordenaddsurs de risques psychosociaux, mais,
évidemment, il faut les lire, les connaitre etrfettre en pratique au sein de I'entreprise.

Pour ’Agence suédoise de I'environnement au ttat@is les aspects des conditions
de travail doivent étre examinés : la gestion dwuail, le volume de travail, I'organisation
du travail, la cadence de travail, le positionneimdun corps au travail, les horaires, la
communication, etc. Tous les aspects sont a camesigéur le bilan et pour établir un plan
de santé et de sécurité de I'environnement auitrava

Ci-aprés sera développé le cas d’'une interventio@2@7 de I'inspection du travall
concernant le reclassement d’un salarié victiméadeeurs de risques psychosociaux. En
effet, un salarié travaillait dans les réservesnd’entreprise appartenant a la corporation
des produits alimentaires. Or, apres une périodezabngue sans contrble meédical, le
médecin s’est apercu qu'il était atteint d'un dysfitonnement cardiaque (myopathie du
ventricule gauche). Le contexte de travaill montrdiés relations extrémement
conflictuelles avec son chef d’équipe, lequel néad pourtant son retour au travail. Le
salarié est revenu dans I'entreprise au grand étoant de tout le monde. Le Délégué a la
sécurité de I'entreprise a alerté I'lnspection i&vail car il ne pensait pas que I'entreprise
réunisse les conditions favorables au retour darigalnotamment concernant I'adaptation
du travail a son état de santé. Le certificat n@dia salarié affirmait que sa santé précaire
et notamment le risque d’'un accident cardiaque aiteth vie en péril. Dans ce cas de
figure, I'Inspection du travail doit rappeler a Miployeur ses obligations légales et
prescrire des mesures pour le reclassement duésdkamns de bonnes conditions, sauf a
verser 10 000 euros d’amende dans le cas conttaie.question se pose ici du coté de
I'inspection envers I'entreprise : « Avez-vous ufam de la santé-sécurité au travail ? ».
Or, dans 15 % des cas, il y en a un mais dans 89e¥t:a-dire la grande majorité, il n'y
en a pas. Si la réponse est négative, I'employemea donc qu'il a dérogé a ses
obligations Iégales. Dans ce cas, une action eséguence est prise par le Délégué a la
sécurité et par I'inspection du travail appuyéelpairectives de I'inspection nationale du
travail. Ce qui est intéressant, c’est de constai8r était dans l'intérét de la corporation a
laquelle appartenait I'entreprise d’accepter ceitéon, certainement pour préserver sa
renommee.
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Pour les années a venir, les programmes de re@sugdois ont introduit 'aspect de
I'organisation du travail, mais pas seulement.’dge aussi d’'intégrer la direction et la
gestion, le pilotage des responsables. En Finlasd&puve ce que I'on appelle la « justice
organisationnelle » qui se réfere a style de gegtey¢cu comme honnéte et juste. Il semble
que le style de gestion, le pilotage, I'organisatou travail au sommet de l'entreprise
influe réellement sur la santé du travailleur. Maés probleme est que la recherche sur
I'organisation du travail est tres isolée. La reche sur les phénoménes psycho-
biologiques est également isolée. Le style de gestist un facteur déterminant pour
obtenir la transparence et la stabilité dans ugarosation et afin de permettre aux salariés
de percevoir I'honnéteté et la jstice de cette miggdion, ce qui a des effets sur
I'absentéisme au travail, au niveau du stress ¢ dealité de vie au travaiDésormais, |l
est nécessaire de réaliser des combinaisons eédedes groupes de systématisation des
problématiques scientifiques. La Suede possedeugegigroupes actifs dans ce domaine.

Débat

Loic LEROUGE

« Une question pour Rex Van der Sluys concernartesoles initiatives dont vous nous
avez parlées, ou se situent les actions du TN@sjuin organisme actif dans la prévention
des risques professionnels. Une question pour Pésterholm, je crois me souvenir gu'il
existait un institut national de prévention deguiss en Suede, mais dans I’hypothese ou il
n'existerait plus aujourd’hui, est-ce qu’une salatia été trouvée pour le remplacer ou est-
ce devenu le rbéle de I’Agence de santé-securitéraaail. J'aurais aimé un petit mot sur
cette agence pour mieux connaitre comment s’orgdaiprévention des risques au niveau
national ».

Rex VAN DER SLUYS

« Le TNO développe beaucoup de recherches, maisiemient sur les questions de santé
et sécurité. Nous avons un contrat avec le TN@ tNO fait beaucoup de choses pour
nous. Nous utilisons leurs données pour démarrempnogrammes. Les informations que
je vous ai données concernant I'étude portant 30D personnes viennent du TNO.

Le TNO participe aussi a des programmes europédass le probleme est que les
recherches viennent de I'lInspection du travail ouMinistére de la justice qui veulent
avoir des réponses sur des questions spécifiquas, aiest le seul moyen d’obtenir des
données ou des résultats de recherches. Or, le @dQ@n des importants acteurs qui
travaillent avec ces organismes et est donc irgénear des problemes spécifiques, comme
celui dont je vous ai parlé concernant "I'employiébidurable”. Il s’agit de I'un de leur
théme de prédilection qui devient aussi un impartaarché. Alors, pourquoi utilisons-
nous ces données ? En fait, nous les avons utiigéssément concernant ce theme ».

Peter WESTERHOLM

« Oui nous avions en Suéde un institut nationaladsanté au travail, cet institut a été
fermé par une décision politique suite & changerdengjouvernement en 2006. Une des
premieres décisions du Gouvernement seulementstugines apres les élections était de
fermer I'Institut, c’était une décision non réfléehsans analyse des conséquences, on ne
nous a donné aucun motif. Il y a eu beaucoup desémprences dont la perte d’'une
expertise spécialisée et c’était aussi une sorteemglettacar la lecture des rapports
produits par cet institut n’était pas toujours adpté pour le Gouvernement. Aujourd’hui,
nous récupérons I'héritage laissé par I'ancieritirtsic’est dans la culture, et maintenant, il
faut trouver des stratégies. Chaque Etat européentel institut et il est trés probable que
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nous reconstituions un tel institut en Suéde dansohtexte actuel. J’en suis convaincu
tout simplement parce qu’on en a besoin. »

Jean-Pierre LABORDE

« J'aimerais savoir si dans vos pays, il y a urilex®n sur les risques psychosociaux a
I'école parce que la définition du stress qu’a danMonsieur Westerholm au début de son
intervention, c’est-a-dire ne pas permettre d’idemtses ressources propres pour faire
face a un environnement, je pense que nous commeg®gle vivre des que nous arrivons a
I'école. Ma deuxieme question est beaucoup pluprprau travail, est-ce qu’il y a une
différence entre les risques psychosociaux quegrgwivre les travailleurs suivant leur
fonction et notamment sur les risques pesant ssirplErsonnes chargées de mission
d’encadrement, les cadres moyens et supérieurscEgie tous les travailleurs sont logés
a la méme enseigne ou y a-t-il une gestion desuesgsychosociaux suivant des
catégories ? ».

Peter WESTERHOLM

« Concernant la premiere question, je trouve voem@arque au sujet de I'école trés
pertinente. En Suéde, nous avons inclus les éedlies étudiants dans le champ de la loi
de I'environnement du travail. Nous avons eu la mé&géflexion que vous, maintenant il
s’agit d’équiper I'lnspection du Travail des métbedet des équipements appropriés aux
écoles, aux étudiants et aux enseignants et altorganisation.

Et puis, en ce qui concerne la diversification, gtaiment, vous mettez le doigt sur
quelque chose de central, il faut tout le temps twmpte de la diversification des taches,
des rOles et des compétences, du contexte desstdoh&ravail car c’est tres complexe
effectivement, il n’'y a pas de solution standards Imodeles théoriques auxquels je fais
référence, il faut les manipuler prudemment carsdat standardisés, ils ont été congus
dans un esprit réductionniste. Je ne dois pasqiliesc’est impossible, mais il est trés
difficile d’établir une liste d’environ 35 facteuet de mesures opérationnelles ».

Rex VAN DER SLUYS

« La situation aux Pays-Bas est la suivante. kil fattendre 'année 2009 pour que les
écoles admettent gu’elles connaissaient de I'aiyigs®t de la violence. Elles avaient en

effet peur de perdre une bonne réputation et daedep gens ne viennent plus chez elles.
Cependant, le ministre de I'éducation a déclardl guistait un probléme d’agression, de

violence et d’intimidation dans les écoles et gtailait prendre des mesures de sécurité
ainsi qu'un systeme d’enregistrement des entréassi,Adepuis décembre 2010, nous

avons ce systeme de sécurité et je suis curiegawsr quels sont les résultats. Avant cette
période, il était en quelque sorte un tabou deepafhgression et de violence a I'école ».

Maryse BADEL

« J'aurais aimé savoir si les politiques publiquae®voient des aides financiéres
particulieres a destination des employeurs pouirieser a remplir leurs obligations de
prévention et si les organismes de prévention jouenrdle particulier par exemple,
contribuent au développement d’actions innovanteseraient menées par les entreprises
en matiére de risques psychosociaux. »
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Bérje SJIOHOLM

« En premier, jaimerais faire un court commentager les statistigues de Peter

Westerholm relatives a la conscience du stressdjles gens sont stressés. De toute
évidence, le climat médiatique autour de la quastio est une partie, mais ce n’'est pas
toute I'explication de la tendance a 'augmentatiole vous avez montrée. Deux ans avant
gue l'augmentation n’ait commencé, notre Chef dgsrésentants faisait I'état de la

situation dans chaque séminaire auxquels j'ai @péi lls disaient que c’était de pire en

pire. Deux ans plus tard, nous avons eu un déldicpgur ce sujet, puis sur les facteurs
eéconomiques ainsi que sur la dépression, etc. Awsgis pouvez trouver beaucoup

d’explications qui peuvent convenir et étre réefieadant deux mois et finalement quand
on regarde I'histoire toute entiére, I'explication la question est différente.

Concernant notre Institut de recherche, la ferneeéist intervenue dans un moment d’'une
baisse de 30 % du budget comme pour les syndilestsexperts et la recherche. La

fermeture était donc inéluctable et cela cons&#u&006 un coup dur que nous a donné le
Gouvernement concernant la santé-sécurité au teav&uede ».

Damien JOURDES (DIRECCTE)

« Quant a moi, j'aimerais avoir des éclaircissement le régime des sanctions a savoir si
l'inspection du travail en Suéde et aux Pays-Baspatie d'un régime de sanction
administrative en cas de dysfonctionnement et disitjpn aux risques des salariés ou
sont-il assujettis comme en France a la décisiojuge assermenté et donc dépendraient
du pouvoir judiciaire ? Dernier élément, est-ce lgseorganismes de sécurité sociale ont la
possibilité eux aussi de prononcer des sanctiosdieres ou des injonctions ? »

Peter WESTERHOLM

« Concernant la premiére question, les agencesutasce publique n'ont pas ce mandat.
Elles n'ont pas la tache de financer des projetsi@eloppement. Il y a d’autres fonds
pour le financement, finalement la réponse est™non

Pour la troisieme question, oui, les inspectionstrdvail disposent d’'un mandat. Elles
peuvent prescrire des amendes en cas d'infractimrdmectives publiées par I'’Agence de
santé-sécurité au travail sans passer par le fichob.

Rex VAN DER SLUYS

« Oui il y a des fonds. Ces sont des fonds allpagde Ministére de l'intérieur pour aider
les employeurs. Il ne s’agit pas "d’argent magiqo@lr résoudre tous les problémes, mais
suffisant pour une aide de premier secours. Le $¢éne de I'intérieur dispose également
d'un "helpdesk ainsi quand vous avez un probléeme avec l'autBune infraction, les
personnes membres de ce dispositif peuvent voes manédiatement et étre une "arme”
pour régler le probléme et verser de I'argent péparer les dégats. lls s’attendaient a des
centaines de réactions, mais finalement seulemagltjges appels téléphoniques ont été
passés aupres de ce dispositif.

Vous pouvez eégalement demander de laide a linspecdu travail, en termes
d’'informations. Elle souligne également les bonpeatiques, quels partenaires sociaux
travaillent sur le sujet, etc.

Si nous avons des sortes de sanctions venantndedttion du travail ? La réponse est oui.
Lorsque vous avez des problemes immeédiats, nousdtmms I'évaluation des risques, des
entretiens sont organisés avec les personnesrdeepeise et la direction doit prouver qu'il
n'y pas de probleme. Concernant le harcelementimtimidation, il N’y a cependant pas
beaucoup de cas sauf certains ou linspection dvailr a été entendue par les juges.
L’inspection du travail peut également arréter irdirmtement une situation de travail
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dangereuse (exposition a 'amiante par exempleg Uiscussion aura lieu (Peut-on le
faire ? Est-ce un danger grave ? Si oui, pourgudC@ncernant les risques psychosociaux,
jusqu’a présent nous n'avons pas eu a la faires oea reste une possibilité ».
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IV. Les risques psychosociaux appréhendés par leanpenaires sociaux :

La quatrieme et derniere session des journéesd#gtavait pour objectif d’aborder la
guestion de la maniere dont les syndicats prenaertompte la thématique des risques
psychosociaux dans les pays de I'Europe du Nord.athjissait aussi de réfléchir sur la
place du droit au sein des actions qui pouvaienet @éveloppées pour saisir les risques
psychosociaux au travail chez les syndicats.

Se sont succédés les intervenants suivants :

Belgique :
Laurent Petit, Conseiller juridique a la FGTB de 1998 a 2009 X@tles ;

- Norvege :
Marianne Harg, Présidente de TEKNA ;

- Pays-Bas :
Wim van Veelen,Federatie Nederlandse Vakbeweging (FNV) ;

- Suede:
Bdrje Sjoholm, Confédération suédoise des salariés (TCO), Unionen

On s’apercoit que sur le theme des actions et égkntmoyens d’action des
partenaires sociaux concernant les risques psyctansg les syndicats belges connaissent
des difficultés face a la question des risqueshmssa@ciaux (A). Les Pays-Bas connaissent
du point de vue syndical des avancées, mais dam&mee temps la réoccupation relative
aux risques psychosociaux connait aussi une stagn@). De son co6té, la Norvege
présente un systeme présenté comme un « modélg »E(@n, la Suéde montre au
contraire que le modele qu’elle représentait rpdss réellement d’actualité (D)

A. Belgique : les difficultés des syndicats face da question des risques
psychosociaux

En droit belge, on ne parle pas de risques psyciensq mais bien de « charge
psychosociale occasionnée par le travail ». Lactiire européenne 89/391/CEE du 12 juin
1989 concernant la mise en ceuvre de mesures \Asprdmouvoir I'amélioration de la
sécurité et de la santé des travailleurs au travéié transposée en droit belge par la loi du
4 ao(t 1996 relative au bien-étre des travaillansde I'exécution de leur travail.

La « charge psychosociale occasionnée par le travest un des 7 domairfés
expressément énoncé dans la loi, dans lesquelme®ssres visant a promouvoir le bien-
étre au travail doivent étre mises en cedlré.a législation prévoit explicitement que
I'employeur doit prendre des mesures de prévergionaires (visant a éviter les risques)
concernant les facteurs de risques organisatiorfojanisation du travail, organisation de

%6 es 6 autres domaines sont la sécurité, la piotede la santé, I'ergonomie, I'hygiene, 'embelésent des lieux de travail et les
mesures en matiére d’environnement (pour ce quierore leur influence sur les autres domaines).
2" Loi du 04/08/1996, art. 4.
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I'entreprise, méthodes de travail)Mais dans la pratique, la mise en ceuvre au s&sn d
entreprises de politiques de prévention axéesesufalcteurs organisationnels reste tout a
fait marginalé®.

Une enquéte réalisée en 2006 révéle que, sur uandétbn de 210 entreprises,
seulement 38 avaient réalisé un diagnostic desstreprévoyait de le faire prochainement.
Parmi ces 38 entreprises, 20 ont inscrit ce diagndans une démarche d’intervention
Une étude menée en 2009 montre que la situatiopasa@volu&. Actuellement, le SPE
Emploi, Travail et Concertation Sociale (ETCS) gbe a I'évaluation des modifications
apportées en 2007 a la législation relative a Evemtion de la charge psychosociale
occasionnée par le travail. Il ressort déja deecéttaluation que seule une tres faible
minorité des entreprises a effectué une analyserideses psychosociatixalors qu'il
s’agit d’une obligatiorf.

Globalement, on ne constate pas de différencefgigtive au niveau des carences en
matiere de prévention de la charge psychosociabastannée par le travail entre les
entreprises ou une délégation syndicale est pr@seintes entreprises sans délégation
syndicalé®. Parallélement & ces carences au niveau de l@mniién, on constate que de
nombreux travailleurs recourent aux procéduresigéement prévues dans le cadre de la
protection des travailleurs contre la violenceeehércélement moral ou sexuel au travail
(procédure informelle, plainte motivée auprés dusedler en prévention spécialisé,
recours judiciaires) pour des problémes qui nevegitpas de ces matiéres.

Ces procédures n'apportent pas de solutions datistes aux problemes de charge
psychosociale subis par les travailleurs. De 202808, les juridictions ont été amenées a
se prononcer sur I'existence de violence ou hameft moral ou sexuel au travail a 203
reprises et ne I'ont admis que dans 20 décidfo nombreuses décisions refusent de
reconnaitre l'existence de harcélement moral tautreconnaissant explicitement ou
implicitement que le travailleur a subi une forme charge psychosocidle Selon ces
sourcesé 820 a 30 % des travailleurs sont confraintdss problémes de stress au travail en
Belgique™.

C'est dans ce contexte qu'il nous faut examinermaniere dont les syndicats
appréhendent les risques psychosociaux en Belgkuaat donné qu’on peut d’emblée
constater que la situation n'est pas satisfaispote les travailleurs, il est important de

28 | oi du 04/08/1996, art. 5 §"1al. 2, i) et AR PBE, art. 9 alkt al.3, 1°.

? Hansez et De Keyser, 2002 ; CNT, s.d.; CNT, 208®F ETCS, 2004, p. 3Doc. Parl, Ch. repr., 2005-2006, n°2686/001 et
2687/001, p. 7.

30 Hansez, 2006, pp. 3-6.

% Hansez, et al., 2008ttp://www.eurofound.europa.eu/ewco/2010/01/BE1A@1Hitm

32 Service Publique Fédéral. L'expression Service il#déral remplace désormais le terme ministéi@edgique

% SPFETCS, s.d.

% AR PBE, art. 7 et 8 ; AR du 17/05/2007, , art.3.

% Le terme « délégation syndicale » est ici utilishsl un sens général qui regroupe toutes les 3 fodmereprésentation des

travailleurs qui peuvent étre présentes dans utrepeise : Conseil d’Entreprise (CE), Comité pauPIrévention et la Protection au
Travail (CPPT) et Délégation Syndicale (DS) au sriste. Chacun de ces organes exercent des msdsien spécifiques.

% SPF ETCS, s.d. Attp://www.emploi.belgique.be/WorkArea/showcontespx?id=21270
37 SPF ETCS, s.d. Attp://www.emploi.belgique.be/WorkArea/showcontaspx?id=2127@our une analyse de 5
décisions de ce genre : Petit, 2008

38 http://www.eurofound.europa.eu/ewco/studies/tn1394{be1004059g.htm
http://www.eurofound.europa.eu/pubdocs/2006/98&f698fr.pdf
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s’intéresser aux difficultés auxquelles sont camiiés les délégués syndicaux et aux limites
(carences) de I'action des syndicats en matiegréeention des risques psychosociaux.

Il semble pertinent de cibler deux grandes thérmasqjui sont des enjeux importants
pour les organisations syndicales :
- développer une compréhension de la notion de chpsyehosociale qui soit
orientée vers la prévention ;
- replacer la prévention de la charge psychosociahes de cadre global du systeme
dynamique de gestion des risques et appliqueriesipes généraux de prévention.
Pour nuancer les constats globaux, il faudra égate@voquer différentes initiatives
mises en ceuvre au niveau des commissions pari(paesecteurs d’activité).

L’analyse se basera principalement sur mon expegieie conseiller juridique au sein
de la FGTB (Fédération Générale du Travail de Belg) de 1998 a 2009 et sur des
entretiens avec des représentants des travailleursein de CPPT (Comité pour la
Prévention et la Protection au Travail), confrontas des problémes de charge
psychosociale occasionnée par le travail danseletreprise.

Mon appréciation de l'action syndicale dans le diomales risques psychosociaux
pourra paraitre sévere. Toutefois, il ne faut pagine de vue que le travail syndical est
rendu de plus en plus difficile par un contexte quolue de maniere défavorable aux
syndicats depuis 30 a 40 ans :

- restructuration du tissu industriel avec une fali®inution de I'emploi dans les

secteurs a forte implantation syndicale ;

- exposition accrue des secteurs a forte implantasymdicale a la concurrence

internationale ;

- de plus en plus de travailleurs sont occupés dassRME qui n’occupent pas

suffisamment de travailleurs pour permettre unsgmée syndicale ;

- intensification du travail ;

- nouvelles pratiques managériales visant a indiVisierale rapport au travail

- précarisation de 'emploi

La premiére difficulté a laquelle sont confront&s ldélégués syndicaux est de
comprendre ce que recouvre la notion de chargehpsygciale occasionnée par le travalil.
Dailleurs, en général, les délégués syndicaux emment pas clairement quels sont les
problemes qui relevent de cette notion. Ainsieirlarrive d’exposer les situations vécues
par les travailleurs sans avoir conscience queijg’de charge psychosociale.

Il s’agit d'un élément tres important car si leséd@és n’'ont pas conscience qu’une
situation de souffrance au travail vécue par dmgatleurs est visée par un des domaines
dans lesquels I'employeur a l'obligation de prendies mesures de prévention, ils
n'appréhendent pas le probléme sous I'angle dedeeption mais cherchent a traiter les
conséquences en aval. Or, il est impossible ddisoher le probléme sans s’attaquer aux
causes. L’enjeu syndical est donc avant tout depcentdre ce que recouvre la notion de
charge psychosociale et surtout de comprendre coels les facteurs de risques et les
mécanismes sous-jacents. Il faut pouvoir identifies causes précises sur lesquelles il est
possible d’agir pour réduire les facteurs de risque
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Il faut bien reconnaitre que la définition légalesh pas d’'un grand secours toute
charge, de nature psychosociale, qui trouve saineridans I'exécution du travail ou qui
survient a lI'occasion de I'exécution du travail,ajdes conséquences dommageables sur la
santé physique ou mentale de la persorineGela dit, on peut en déduire que la notion
doit étre interprétée largement car la définitiomenence par « toute charge ».

Les dispositions européennes confirment d’ailldumserprétation large qui doit étre
donnée aux risques pour la santé des travailldardirective européenne 89/391/CEE vise
la santé des travailleurs dans « tous les asgéstau travail ¥. De plus, dans un arrét du
15 novembre 2001, la Cour de Justice des Commundttgopéennes a également
confirmé que la directive s’appliquait a tous lesjues et que les employeurs sont donc
obligés d’'évaluer 'ensemble des risques pour s et la santé des travailletirsLa
Cour a en outre précisé: «que les risques piofessls devant faire I'objet d'une
évaluation par les employeurs ne sont pas détesminé fois pour toutes, mais évoluent
constamment en fonction, notamment, du développempergressif des conditions de
travail et des recherches scientifiques en matiénesques professionnel&»

L’enjeu est important car, depuis 2007, dans leonit@jdes publications, la notion de
charge psychosociale est réduite a la juxtaposidiens problématiques : le stress, les
conflits, la violence, le harcelement moral, ledédement sexuel. Cette approche de la
charge psychosociale s’est développée a la suii medification de la loi du 4 ao(t 1996
en 2007 et trouve son origine dans les travawepeahtaires. La modification de la loi
visait a renforcer la prévention face a ce que lmomme les « comportements
indésirables » (violence, harcélement moral, haméht sexuel). Dans cette optique, les
autres composantes de la charge psychosocialssstenflits) sont analysées comme
pouvant favoriser I'émergence de comportementssinal@les : selon le professeur Agnes
van Daele « On peut en effet constater que les ocderpents excessifs peuvent étre la
conségquence du stress ou de conflits mal résoluprévenant toutes les formes de charge
psychosociale (stress, conflit...), on prévient lalemce et le harcélement qui sont les
formes les plus graves de charge psychosocfaléwec une telle approche, la prévention
de la charge psychosociale ne prend plus en coasime la satisfaction et la motivation
au travalil, la charge mentale ou cognitive, la ghamotionnelle, lburn out...

Par ailleurs, mettre ainsi l'accent sur les conmgudnts indésirables n’est pas
souhaitable d’'un point de vue syndical car I'attamtse focalise alors sur des probléemes
interpersonnels au détriment de I'analyse des diastée risque organisationnels. Le risque
est alors grand de privilégier un traitement indiingl et de ne pas s’attaquer aux causes
profondes du probleme. C’est d’ailleurs ce qui aesp dans la majorité des cas : on estime
trop souvent que le probleme est résolu en déplagatravailleur vers un autre poste de
travail ou un autre service.

Un des grands enjeux du point de vue syndical @sathener le débat sur le travail
afin d’éviter de s’enfermer dans des questiongpeisonnelle¥. Pour cela, une approche

%9 AR du 17/05/2007, art.2, 3°.
“0 birective 89/391/CEE du 12/06/1989 concernant Isen@in ceuvre de mesures visant & promouvoir I'araébo de la sécurité et de
la santé des travailleurs au travail, art. 5.
41 ¢.J.C.E., 15 novembre 2001 (Commission c. ItaGe}9/00,http://eur-lex.europa.e@3/12/2007).
42 ¢.J.C.E., 15 novembre 2001 (Commission c. ItaGe}9/00,http://eur-lex.europa.e@3/12/2007).
A van Daelepoc. Parl, Ch. repr., 2005-2006, n°2686/001 et 2687/003, p.
44
Cf. A. van Daele.
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pluridisciplinaire qui integre les apports de laygwlogie du travail, la sociologie du
travail, 'ergonomie est indispensable. S'il n'gsis possible de développer les apports de
ces disciplines dans le cadre de la présente batitn, il est possible d’en énumérer
sommairement trois (méme si cela peut paraitresuregpéditif) :

- les situations de travail sont analysées comnee systemes complexes dont les

composantes sont en interaction ;

- il existe toujours un écart entre le travail prdset le travail réel ;

- les conduites des travailleurs sont une instaessentielle de régulation des

différentes composantes de la situation de travalil.

Le professeur Agnés Van Daéle exposé son approche de la charge psychosociale
occasionnée par le travail lors d’'une aprés-midtuties organisée par le SPF E¥C3a
charge psychosociale correspond a des astreintemtdee relationnelle c’est-a-dire qui
concernent tant la relation de l'individu & sorvéih que les relations interpersonnelles.
L’astreinte est causée par les tensions percues &g différentes composantes de la
situation de travail. A cet égard, le professeum\Paele se référe aux travaux de
I'ANACT #’. Ces tensions sont nombreuses. Benjamin Sahlée pan systéme de
tension&®. Il identifie 14 tensions types qu'il regroupe4grandes famillés :

1) Les relations et comportements

- relations entre personnes et entre collectifs
- comportement individuel / fonctionnement coliect
2) Les contraintes du travail
- prescription / latitude
- effort / récupération
- objectifs fixés / moyens alloués
- exigences de la tache / compétences détenues
- pression recue / pression transmise
3) Les conflits de valeurs et d’exigences entratieprise et les salariés
- exigences attendues / exigences personnelles
- travail / hors travall
- exigence du court terme / perspective du pascour
- conformité / initiative
- prise de distance / engagement personnel
- contribution / rétribution
4) Les changements dans le travall
- avant et apres le changement

Il est impossible de supprimer ces tensions maestlpossible de « stabiliser » le
fonctionnement de ce systeme de tensions. Benj@ualmer parle de régulation pour
désigner les actions qui permettent de garantstdhilité de fonctionnement du systéme.
La régulation se fait essentiellement par les ciiedudes travailleurs. Quand ils ne
parviennent pas ou plus a réguler (individuellemamtcollectivement) les tensions, la
surcharge psychosociale apparait et génére ddsdsode santé.

5 professeur a 'Université de Mons-Hainaut, Serdied’sychologie du Travail.
4% van Daele, 2007.

47 salher et al., 2007.

8 Salher et al., 2007, p.95.

9 salher et al., 2007, p. 117.
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Cette approche de la notion de « charge psychdsociaccasionnée par le travail est
précieuse pour les acteurs de la prévention caredt orientée vers l'identification de
causes, des facteurs de risques. La préventionadehdarge psychosociale nécessite
d’identifier et analyser les tensions, d’établi leens existant entre elles et de ramener le
débat sur le travail afin d'éviter de s’enfermemslales questions interpersonnéfles
L’enjeu est d’identifier des causes précises saguelles il est possible d’agir pour réduire
les facteurs de risques ou retrouver des margesath@euvre pour la régulation. Dans le
domaine des risques psychosociaux, il n'existe gmglanger facilement identifiable a
priori qui génére automatiquement une surchargehmspciale. Une analyse fine des
situations de travail est donc nécessaire Les wmghons syndicales ne sont pas
appropriées cette approche.

Des publications du SPF ETCS permettant d’'améliareompréhension de la charge
psychosociale occasionnée par le travail ne sempbsinon plus avoir trouvé beaucoup
d’écho au sein des syndicats :

- Une brochure intitulée « Méthodes et instruments pme analyse ergonomique et
psychosociale » dans laquelle plusieurs pagesnéteimsacrees a la définition de
la charge psychosociale a été publiée en févies.200
Une premiere définition générale était proposéd.a «charge psychosociale du
travail concerne la fagcon dont le travail fait appax capacités psychiques et
sociales des travailleurs, mais il s’agit aussladsignification qu’ils lui donnent a
partir de leurs propres modeles de perception \fvsleobjectifs, besoins,
aspirations, attentes) ainsi que des effets desdmble de ces facteurs sur leur
santé et leur bien-étre>»

Ensuite, plusieurs dimensions de la charge psycdsooccasionnée par le travail
étaient expliquées : « la satisfaction et la maeivaau travail, le stress, la charge
mentale ou cognitive, la charge émotionnelle,bien out les comportements

indésirables (violence au travail, harcélement mouasexuel au travail)>%.

- Une brochure trés documentée (116 pages), pubtié®@8, est consacrée a une
stratégie de gestion des risques psychosociauxs'qcrit dans une stratégie
globale de gestion des risques professionfieBette brochure est orientée vers la
prévention.

Pour I'anecdote, on apprend dans le compte rend2 slEminaires consacrés a la
prévention des risques psychosociaux dans le sedemContact centerdes '
février et 4 mars 2020 que les participants (employeurs et déléguésretareents
syndicaux) ont découvert I'existence de la straé§pbane durant le second
séminaire alors que la premiére publication redaficette stratégie date de 1997.

Cette situation s’explique sans doute par un maikgpertise au sein des syndicats
dans des disciplines telles que la sociologie dait, la psychologie du travalil,
I'ergonomie,... Les délégués ne sont donc pas osifdldur pouvoir analyser finement les
situations de travail. Alors que la prévention degues psychosociaux devrait faire I'objet
d’'une approche pluridisciplinaire, les syndicatordlent cette problématique presque
gu’exclusivement sous lI'angle juridique.

®0\/an Daele, 2007.

®1 SPF ETCS, 2005, p. 17.

%2 SPF ETCS, 2005, pp. 17-22

53 SPF ETCS, 2008ttp://Wwww.sobane.be/

54 Naedenoen, 201bttp://www.cne-gnc.be/cmsfiles/file/ CPNAE/Enquetetie2010.pdf
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On signalera tout de méme que la FGTB a publié @99 lune brochure bien
documentée (80 pages) intitulée « Stress. Agir pobien-étre au travail ». La brochure
poursuivait un double objectif : d’une part, digsipn certain nombre de malentendus au
sujet du stress et donner une description circansta du stress, de ses causes et de ses
conséguences et, d'autre part, étre un instrunmemmbgttant de poser le probléme du stress
dans le cadre de la concertation sociale au nidealentreprise. Le modele de Karasek
(demande, latitude, soutien social) y était ex@igMais, depuis 1999, les connaissances
scientifiques relatives aux risques psychosociauxconsidérablement évolué et une mise
a jour de la brochure serait indispensable.

L’absence d’'une expertise pluridisciplinaire aunseles syndicats n’est pas sans
conséquence sur l'action des délégués syndicauxs dan domaine des risques
psychosociaux :

- la prévention est négligée ;

- le traitement des plaintes des travailleurs estraatisé vers les services juridiques

des syndicats ;

- les problemes sont traités de maniére individueltgs qu’ils comportent une

dimension collective ;

- la dimension interpersonnelle prend le pas supé&asorganisationnel ;

- le probleme est judiciarisé via les procédures ifipées prévues en matiére de

protection des travailleurs contre le harcelemenrain

- la notion de charge psychosociale occasionnéeeptnavail se trouve réduite a la

notion de harcélement moral qui fait I'objet d’ush&finition Iégale tres restrictive.

L’aide juridique que les syndicats mettent a digpmsdes travailleurs et des délégués
syndicaux ne permet pas d’obtenir des résultatsfaigbints pour les travailleurs pour les
raisons évoquées ci-dessus mais également pour rds®ns intrinseques au
fonctionnement des services juridiques syndicaux :

- les conseillers juridiques ne maitrisent pas saiffisient la législation sur le bien-
étre au travail et sont donc incapable d’identifteys manquements précis de
I'employeur par rapport a ses obligations en matikr prévention ;

- ces services sont submergeés de travail car le reodwbtitiges individuels a traiter
connait une augmentation exponentielle depuis dereuses années ;

- les risques psychosociaux sont une matiere compiekelemande une analyse
approfondie or les conseillers juridiques ne dispbpas du temps nécessaire pour
mener a bien une telle analyse ;

- les services juridiques n’interviennent pas en peearligne et ne peuvent donc pas
construire une stratégie pour obliger I'employeurp@ndre des mesures de
prévention ;

- les services juridiques sont généralement constatdssement lorsque le probléme
est devenu tellement aigu que la poursuite detiaetacontractuelles est devenue
impossible et que seule une action en réparation ddmmage subi est
envisageable ;

- les conseillers juridiques ne sont pas formés paccueil, I'écoute et le soutien de
personnes en souffrance psychologique.

L’action des syndicats dans le domaine des risgggshosociaux a donc tendance a
se réduire a une assistance juridique dans le adidiges concernant le harcélement
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moral. Or la notion de harcelement moral fait lethjl’'une définition Iégale extrémement
restrictive :

« plusieurs_conduitegbusivessimilaires ou différentes, externes ou internésriareprise
ou l'institution, qui se produisent pendant unaartemps, qui ont pour objet ou pour effet
de porter atteinte a la personnalité, la dignitél'mbégrité physique ou psychique d'un
travailleur ou d'une autre personne a laquellerésent chapitre est d'application, lors de
I'exécution de son travail, de mettre en péril somploi ou de créer un environnement
intimidant, hostile, dégradant, humiliant ou offanset qui se manifestent notamment par
des paroles, des intimidations, des actes, desgyestdes écrits unilatérau®es conduites
peuvent notamment étre liées a la religion ou aamvictions, au handicap, a I'age, a
I'orientation sexuelle, au sexe, & la race oudlag ethnique. 3

Par ailleurs, si on combine la définition avectide 32 undeciesde la loi du 4 aodt
1996 qui instaure un mécanisme de partage de lvgren se rend compte du caractére
factuel de la notion de harcélement moral : « losge personne qui justifie d’'un intérét
établitdevant la juridiction compétente des fajts permettent de présumer l'existence de
violence ou de harcelement moral ou sexuel auitrd@aharge de la preuve qu'il n'y a pas
eu de violence ou de harcélement moral ou sexuetraail incombe a la partie
défenderesse ».

En outre, la jurisprudence se montre extrémemewikreéet renforce ce caractere
factuel. Ainsi le tribunal du travail de Bruxellasestimé que des attestations relatives au
contexte, a I'environnement et au climat de travaildégradation de I'état de santé, des
certificats médicaux faisant référence a un cordlit travail et un taux de rotation du
personnel important ne sont pas suffisants po@nietine présomption de harcelement
moral. « Il convient d'isoler des conduites abusie¢ répétées qui en sont l'origine ou la
conséquence et qui se manifestent d'une maniéred’'one autre (paroles, gestes,
attitudes,...). (...) Le harcélement ne se mesure pdeasenti”, nécessairement subjectif,
mais & partir de conduites qui peuvent étre ohjéesi dans le temps et dans I'espate. »

L’examen de décisions qui reconnaissent l'existetieeharcelement moral permet
aussi de constater que c'est I'accumulation des fgiti a emporté la conviction du
magistrat. Le tribunal du travail de Tongres sedfogsur pas moins de 6 éléments pour
qualifier la situation de harcélement méfal

e 1) a partir du moment ou la travailleuse est ElWERPT, elle a été déplacee vers 6
lieux de travail différents plus éloignés de somdile alors que jusqu’alors elle
travaillait a la méme place. L'employeur ne justiias ce déplacement pour des
nécessités économiques ou d'organisation. Au doafrda travailleuse était
remplacée par une intérimaire ou une autre remplaca son lieu de travail
habituel ;

» 2) Les taches de la travailleuse ont été modifs&es que I'employeur ne puisse le
justifier. Elle n'a plus été chargée de la ventg alients mais était limitée a des
travaux de vaisselle et de préparation des plats ;

» 3) Latravailleuse a été placée dans un magasswsarchandise a vendre ;

* 4) L'employeur a prétendu que la travailleuse avdis problemes de
comportement. Ce qui a été infirmé par le congedifeprévention ;

%5 Loi du 04/08/1996, art. 32 ter.
%6 Trib. Trav. Bruxelles, 30/11/2004, J.T.T., 200622
%7 Trib. Trav. Tongres, 28/06/2007, RG 2946/05.
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* 5) L'employeur a remis ses voeux écrits au persoaneaixcluant explicitement la
travailleuse ;
* 6) Seule la travailleuse n’a pas recu de cade&adees.

Un autre jugement du tribunal du travail de Tongvesmet de cerner la notion de

conduites abusives au travers des 7 éléments eepamua juridictior® :

» 1) larétrogradation dans des fonctions subalternes

« 2) le discrédit et la tentative d’isolement par degiqgues et des accusations
exprimées aupres d'autres travailleurs (travaibewmialifice de « voleuse et
malhonnéte » « personne dont il faut particulienense méfier ») ;

» 3) la surcharge importante de travail en raisomedus, non justifié, de remplacer
du personnel absent, cette surcharge ayant poeiatata la qualité des prestations
de la travailleuse ;

* 4) la modification injustifiée de I'horaire de til ayant rendu le travail plus
difficile (le début des prestations est passé deutres a 8 heures, ce qui a rendu
difficile le travail de préparation des repas) ;

« 5) la disqualification professionnelle par I'imptien de taches pénibles et d’'un
niveau inférieur a celui de la fonction de la tidlgase (la travailleuse a été affecté
a des taches étrangeres a la cuisine telles queadasix de peinture, nettoyage des
classes et nettoyage des toilettes) ;

* 6) les prestations supplémentaires obligatoire@etrécupérées ;

* 7) la manceuvre d’intimidation dirigée contre le ®@d traitant de la travailleuse
en écrivant a I'Ordre des médecins pour dénonsetddificats medicaux.

Enfin, une partie importante de la jurisprudencestére que des faits qui concernent
I'ensemble du personnel ne sont pas des faits ejungttent de présumer I'existence d’'un
harcélement moral. Dans un jugement du 7 novemB8&?2 le Tribunal du travail de
Bruxelles a estimé que « s'il est compréhensible gwnsieur V D , (..), ait trés mal
ressenti ces avertissements, ceux-ci, qui étadrgssés a I'ensemble du personmet
relévent pas la trace d’'un quelconque harcélemasondégard ». Le Tribunal conclut que
le demandeur « reste en défaut de rapporter un emgement de preuve de faits qui, (...),
pourraient permettre de présumer de I'existenca diarcelement moral qui aurait été
exercé a son encontre par son employeuy ».

Dans un jugement du 13 juin 2086le Tribunal du travail de Bruxelles fait la disttion
entre le harcélement morafecalisant un ensemble d’actes sur une persenatun
« environnement de travail extrémement difficileje@ des relations de travalil
conflictuelles, amenant des comportements excessifise tribunal estime que
I'existence d'un harcélement moral n'est pas étabhiais qu'il est par contre
objectivement établi que I'ambiance de travailtélaiestable.

Le harcelement moral au travail en droit belgedsstc une notion tres factuelle qui
recouvre des comportements (des conduites) insmpeels (1 harceleur — 1 harcelé)
objectivables et qui ne laisse pas de place areepton, au ressenti subjectif. La notion
de harcélement moral ne correspond donc pas algelpsychosociale occasionnée par le
travail que subissent de nombreux travailleurs.

%8 Trib. Trav. Tongres, 09/01/2008, RG 9322/07.
> Trib. trav. Bruxelles (18ch.), 07 novembre 2005, Inéd., RG n° 75.480/04.
€0 Trib. trav. Bruxelles (2ére ch.), 13 juin 2006,dnéRG n° 53.313/03.
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Notons encore que la loi permet que les mesurgsélention en matiere de violence
et de harcelement moral ou sexuel au travail salétgrminées par une CCT conclue au
sein du Conseil National du Tradil Une telle CCT n'a jamais été conclue,
vraisemblablement parce que les employeurs etyiedicats ne sont jamais parvenus a
surmonter leurs divergences.

Bien que la notion de harcelement moral soit tessrictive, force est de constater que
de nombreux travailleurs utilisent les procédugscgiquement prévues dans le cadre de
la prévention du harcélement moral pour des proéfemui ne relevent pas de cette
matiére et notamment pour des problémes de $r&sla prévention du stress fait I'objet
d'une CCT spécifique: la CCT n° 72 du 30 mars 19&&nhcernant la gestion de la
prévention du stress occasionné par le travails@plique a tous les employeurs et tous
les travailleurs du secteur privé.

Cette CCT définit la notion de stress comme umtat gercucomme négatif par un
groupe de travailleursqui s’accompagne de plaintes ou dysfonctionnesnant niveau
physique, psychique et/ou social et qui est la @guence du fait que des travailleurs ne
sont pas en mesure de répondre aux exigenceseateattqui leur sont posées par leur
situation de travail . Les organisations syndicales insistent sur ledfiaé le stress est un
probleme collectif lié a l'organisation du travdi et pas un probleme individuel. La
définition du stress reprise dans la CCT fait tBails référence a un groupe de travailleurs
et I'article 2 de la CCT précise encore que I'olgjetla CCT est de prévenir des problémes
d’ordre collectif et non des problémes individuels.

Un deuxiéme élément important de la définition lashotion de « perception » : le
stress se définit par la perception qu’en a unpgale travailleurs. Cela signifie donc que
le stress est une notion subjective qui ne dépeasddjune mesure objective mais de la
perception des travailleurs. Toutefois, il doitgsftad’'une perception collective et non
individuelle.

Le dispositif de prévention prévu par la CCT esifoome aux principes généraux de
prévention repris dans la loi du 4 aol(t1996 etét@ royal du 27 mars 1998 relatif a la
politique du bien-étre des travailleurs lors dedeution de leur travail tout en apportant 2
précisions concernant I'analyse des risques :

- I'employeur doit réaliser une analyse générale alsituation de travail qui doit
porter sur la tache, les conditions de vie au ttales conditions de travail et les
relations de travdif ;

- il est proposé, pour détecter les risques, d'intger les travailleur®

Il faut bien constater que cette CCT a beaucoumsndée succes que les procédures
spécifiques relatives a la prévention du harcélenmeoral. En mai 2004, le Conselil
National du Travail a procédé a I'évaluation deCI@T n°72. Le conseil a conclu que la

®1 Loi du 04/08/1996, art. 32 quater, § 2, al. 2

%2 SPF ETCS, s.d. Attp://www.emploi.belgique.be/WorkArea/showcontaspx?id=2127®etit, 2008, pp. 19-22.
BceT72 a1

S ceT 72, ar. 3.

&5 CCT 72, commentaire de l'art. 3.
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CCT n°72 est un bon instrument et qu'il n'y a p&silde la modifief® Toutefois, le
Conseil a également constaté que «la CCT n° 7&¢mt pas autant d’attention sur le
terrain que ce & quoi on pouvait peut-&tre s'atem, ce qui s'explique peut étre par le
fait que d’autres thémes, notamment le harcélemmemal, bénéficient d’'une plus grande
priorité®®, Pour accroitre la notoriété de la CCT n° 72, m<2il décide de publier une
brochure sur son contenu et son applic&tion

En mai 2006, le CNT évalue la mise en ceuvre dediatcadre européen sur le stress
lié au travail et conclut que la CCT n°® 72 a cdostune source d’inspiration pour I'accord
cadre européen, qu'elle est en conformité avec i-celuet qu’aucune mesure
supplémentaire n’est nécessaire pour le mettre wrre® Toutefois, la CCT n° 72 ne
recoit toujours pas plus d’attention sur le terrain

Deux explications peuvent étre avancées :

1) L'objet de la CCT est de prévenir des probléemesdi® collectif et non des
problémes individuels. Si, d’un point de vue syatlion peut se réjouir que le
stress soit considéré comme un probleme collettifiom individuel, il ne faut
toutefois pas perdre de vue que dans un contektdividualisation du rapport au
travail, les difficultés rencontrées par les trdears sont vécues comme des
défaillances personnell@s Il est donc difficile de faire émerger une peti®p
collective du probleme.

2) La CCT s'inscrit parfaitement dans la logique dstegne dynamique de gestion
des risques et des principes généraux prévus pegitdation sur le bien-étre. Or le
systéme dynamique de gestion des risques et lesiges généraux de prévention
ne sont pas appliqués dans les entreprises.

La prévention de la charge psychosociale occasepaé le travail s’'inscrit dans le
cadre général de la législation sur le bien-étretravail. Les principes généraux de
prévention énoncés dans la loi du 4 aolt 1996eatEké royal du 27 mars 1998 relatif a la
politique du bien-étre des travailleurs lors dexd'eution de leur travail doivent donc
s’appliquer. La prévention dans le domaine de kargh psychosociale, comme dans les
autres domaines du bien-étre, doit faire I'objetn@ approche planifiée et structurée au
moyen d'un « systéme dynamique de gestion desesdffuqui intégre entre autres, les
éléments suivants : la technique, I'organisatiortrduail, les conditions de vie au travalil,
les relations sociales et les facteurs ambiantsaaail”®. Les grands principes qui doivent
guider la prévention sont: la planification, I'dyse permanente des risques, la
multidisciplinarité, I'évaluation réguliere et laapicipation de tous les acteurs de la
prévention, I'information et la formation des trdkaurs.

Il faut malheureusement constater que ces prinaigesont pas appliqués dans une
large majorité des entreprises, y compris dangmdeprises ou une délégation syndicale
est présente. Les délégués syndicaux n'ont d'afllqaas une bonne connaissance du

65 CNT, 2004, p.15 et 21.

87 CNT, 2004, p. 21.

%8 CNT, 2004, p. 22.

89 CNT, 2004, p. 2ttp://www.cnt.be/DOC-DIVERS/Stress/Pré%C3%A9ventie?Ddu%20stress-2004.PDF
O CNT, 2006

" bavezies, 2006, p. 159.

"2 AR PBE, art. 3 & 16.

73 Loi du 04/08/1996, article 5 §1i).
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fonctionnement du systeme dynamique de gestiomispses et des principes généraux de
prévention. Alors que le CPPT dispose d'un largevpa d'initiative pour tout ce qui peut
étre entrepris pour favoriser le bien-étre des aiturs® et doit étre associé a
I'élaboration, la programmation, la mise en ceuvréésaluation du systeme dynamique
de gestion des risques, les représentants desillBars sont peu impliqgués dans la
planification de la prévention.

La planification de la prévention doit notammenttssduire concrétement dans un
plan global de prévention (ou les activités de pnélon sont programmeées pour un délai
de 5 ans) et un plan d’action annuel que I'employit établir par écrif. Le plan global
de prévention comprend notamment :

- les résultats de l'identification des dangers etlééinition, la détermination et

I'évaluation des risques ;

- les mesures de prévention a établir ;

- les objectifs prioritaires a atteindre ;

- les activités a effectuer et les missions a acciorafah d’atteindre ces objectifs ;

- les moyens organisationnels, matériels et finas@eaaffecter ;

- les missions, obligations et moyens de toutesdesomnes concernées ;

- le mode d'adaptation de ce plan global de préveribos d’un changement de
circonstances ;

- les criteres d'évaluation de la politique en matée bien-étre des travailleurs lors
de I'exécution de leur travail.

Un volet spécifique relatif a la charge psychodecit également étre intégré dans
le plan global de préventiéh Dans la pratique, la prévention de la charge tpssaciale
ne fait pas l'objet d’'une approche planifiée : plebjectifs définis, pas de critéres
d’évaluation. L'intégration dans le plan global geévention d'un volet spécifique
concernant les résultats de I'analyse des risqukss enesures de prévention de la charge
psychosociale ne fait pas I'objet de discussionsein des CPPT. Des mesures ponctuelles
existent parfois, mais ne s’integrent pas dansappeoche planifiée et structurée.

Les documents imposés par la réglementation nepsanpercus comme des outils de
prévention. Dans beaucoup de CPPT, les déléguésnsapables de dire avec certitude si
un volet spécifique consacré a la charge psychalsoa été ajouté au plan global de
prévention. Le contenu des documents, notammeptattuglobal de prévention et du plan
d’action annuel ne fait manifestement pas I'obgbéaucoup discussion au sein du CPPT.
Les rapports que le SIPPT et le SEPPT doivent iétablque les membres du CPPT
doivent recevoir ne font pas non plus I'objet decdssion au sein du CPPT. L'absence de
discussion au sujet de ces documents semble néeélati’'une part, d'une carence au
niveau de I'approche planifiée de la préventiordetutre part, du fait que le CPPT ne joue
pas pleinement son role de suivi et de stimuladiesmactivités du SIPPT et du SEPPT.

Le principe de « multidisciplinarité » implique qdes conseillers en prévention et des
experts disposant de compétences différentes doimtarvenir de maniere coordonnée.
Les compétences ont notamment trait a la sécutitéralail, la médecine du travalil,
I'ergonomie, I'hygiéne industrielle, les aspectygi®sociaux du travail. Ces compétences

" Loi du 04/08/1996, art. 65.
S AR PBE, art. 10 et 11.
8 AR du 17/05/2007, art. 7.
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doivent étre présentes au sein du SIPPT ou du SEPP& SIPPT a I'obligation
d’'organiser la collaboration et d'assurer la coeation avec le SEPPT La
réglementation énumeére une série de missions #haes précises que le conseiller en
prévention du SIPPT doit accomplirToutefois, le SIPPT ne peut accomplir ces mission
et tdches que pour autant qu’il dispose des compeserequises. A défaut, elles seront
accomplies par le SEPPY La répartition des taches entre le SIPPT et lePSEdit étre
consignée dans des documents que I'employeur kgtton de conservét.

Dans la pratique, I'application du principe de rdigciplinarité est trés relative. A
I'exception du médecin du travail, les conseillenrs prévention du SEPPT sont peu
impliqués dans la politique de prévention. Le cdleeen prévention « psychosocial » est
trées souvent exclusivement percu comme la persoompétente pour traiter les plaintes
motivées pour harcélement moral. Il n’interviens mans I'analyse des risques ni dans
I'élaboration des mesures de prévention et negiaetipas aux réunions du CPPT. Les
délégués n'ont pas de contact avec ce conseilleprémwention. Cette défaillance du
principe de multidisciplinarité peut en partie éatéribuée au conseiller en prévention du
SIPPT qui devrait normalement organiser la collabon et la coordination avec le
SEPPT. Cette collaboration ne fonctionne qu’aveunéelecin du travail. L'obligation pour
le conseiller en prévention du SIPPT d’entretenirstles contacts utiles avec le SEBPT
ne semble pas respectée.

L’analyse des risques doit s'opérer au niveauatgdnisation dans son ensemble, au
niveau de chaque groupe de postes de travail dandéions et au niveau de l'indivitfu
L’employeur doit réaliser une analyse généraleadsitlation de travail qui doit porter sur
la tache, les conditions de vie au travail, lesditions de travail et les relations de
travail®* Le contenu du travail doit également étre pris@msidératiofr. Le commentaire
de l'article 3 de la CCT 72 propose, pour dételeterisques, d'interroger les travaillelirs
L’employeur doit tenir compte notamment des situai ou sont présents du stress, des
conflits, de la violence ou du harcélement morasexuel au travail.

L’employeur qui occupe des travailleurs qui entrentcontact avec des tiers doit en
outre effectuer une analyse des risques relatikzecharge psychosociale occasionnée du
fait de ces personn®sPour cela, I'employeur doit prendre connaissate® déclarations
des travailleurs qui sont reprises dans le regidae faits dans lequel les travailleurs
indiquent une description des faits de violencecélament moral ou sexuel causés par des
tiers dont ils estiment avoir été I'objet ainsi daalate des fait& Les incidents de nature

" AR SIPPT, art. 14.

8 AR SIPPT, art. 12.

" AR SIPPT, art. 54 7.

80 AR SIPPT, art. 8.

81 AR SIPPT, art. 8 et AR SEPPT, art.13
82 AR SIPPT, art. 26.

8 AR PBE, art. 8.

84 AR du 17/05/2007, art. 3: CCT 72, art. 3.
8 AR du 17/05/2007, art. 3.

86 CCT 72, commentaire de l'art. 3.

87 AR du 17/05/2007, art. 3.

8 AR du 17/05/2007, art. 4.

89 AR du 17/05/2007, art. 12.
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psychosociale qui se répéetent ou pour lesquelsensailler en prévention a donné un avis
doivent étre analys&s

D’une maniere générale, les membres de la lignautaigique, le SIPPT, le SEPPT et
le CPPT doivent étre associé a l'analyse des rifjuee médecin du travafl doit
également y participer. En outre, I'analyse dequés psychosociaux doit étre réalisée
avec la collaboration du conseiller en préventiopécglisé dans les aspects
psychosociau¥X. Une enquéte approfondie dans tous les lieuxad®it doit étre effectuée
périodiquement et au moins une fois par an. Le aitles en prévention du SIPPT, le
membre de la ligne hiérarchique compétent et ufégdtion du CPPT (comprenant des
représentants des travailleurs et de I'employeaiyet y participe’’. Un conseiller en
prévention du SEPPT (dans la pratique, il s’a@$ souvent du médecin du travail) ou une
personne qui I'assiste doit également effectuapgi&uement (tous les ans, 2 ans ou 3 ans
selon I§5 cas) des visites des lieux de travail dansadre de I'analyse permanente des
risques:”.

Dans le cadre de ses missions relatives a I'anallgse risques, le conseiller en
prévention du SIPPT doit procéder a une enquésgjler des incidents surviennent sur les
lieux de travail et effectuer les enquétes, étudesecherches utiles, nécessaires et
pertinentes pour I'amélioration du bien-étre desailleurs®. Il doit également participer &
I'étude des facteurs qui ont une influence surulwenue des incidents et contribuer et
collaborer a I'étude de la charge de travail, prévention de la fatigue professionnelle,
physique et mentale et participer a I'analyse @eseas d'affections liées a la charge de
travail et aux autres facteurs psychosociaux ligsavaif”.

Dans la pratique, il s'avere que les CPPT sont ipgaliqués dans l'analyse des
risques. Une enquéte sur le fonctionnement des &pfalisée par I'Université Libre de
Bruxelles en 2007, révele que parmi les 592 reptésés des travailleurs qui ont répondu
au questionnaire, 13 % ne savent pas si une éiaiudes risques a été realisée dans leur
entreprise. 65 % des répondants signalent qu'uoeédure d’évaluation des risques a été
menée mais il apparait que, dans les entrepriségvaluation des risques a été meneée,
dans 65 % des cas le CPPT a simplement avaliséclement (25 %) ou I'employeur a
présenté un document final au CPPT pour avis (40 %)

Cette enquéte concernait le fonctionnement géi@xICPPT. Lorsque les répondants
signalent qu’une analyse des risques a été efiecteda ne signifie pas qu’une analyse des
risques spécifigue a la charge psychosociale aefigEtuée. Selon plusieurs sources
(entretiens avec des délégués syndicaux, consedlerprévention spécialisés dans les
aspects psychosociaux, inspecteurs du controlaesuéire au travail) 'analyse de risque
de charge psychosociale qui doit étre réalisée @dlaboration avec le conseiller en
prévention spécialisé n’est effectuée que dansoambre trés réduit d’entreprises (environ

% AR du 17/05/2007, art. 5.

%1 AR PBE, art. 12.

92 AR du 28/05/2003, art. 4 §2 et 18 1

% AR du 17/05/2007, art. 3.

% AR SIPPT, art. 7 §1; AR du 03/05/1999, art. 10.
% AR SEPPT, art. 19 § 2.

% AR SIPPT, art. 7 §1

% AR SIPPT, art. 5 al. 2, 2°, 4°.

%8 DETROYER, 2008.
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3 %). La plupart des délégués ne sont pas au doguandepuis 2007 I'analyse des risques
psychosociaux doit obligatoirement étre réaliséecellaboration avec le conseiller en
prévention spécialisé. La méthodologie de I'analyse risques psychosociaux ne fait pas
I'objet de discussions au sein du CPPT.

En général, quand I'analyse des risques psychaso@sat effectuée, la situation de
travail, la tache et le contenu du travail ne quad analysés et les travailleurs ne sont pas
interrogés. Il faut constater que les déléguésoné gas porteurs d’'un discours pronant la
prise en considération du vécu subjectif des thevms et I'analyse participative des
risques. L’absence d'une méthodologie structuréeur pdanalyse des risques
psychosociaux a pour conséquence que les factewisglie (les tensions) et les facteurs
de régulation au niveau des situations travail aet pas identifies. D’une maniéere
générale, I'analyse des risques se réduit a identies dangers évidents. Elle fonctionne
également d’'une maniéere « réactive » en recherd¢bsigcuses d’'un incident aprés gu'il se
soit produit. Dans le domaine de la charge psyatialn cela signifie que s’il n’y a pas de
plainte des travailleurs, il n’y aura pas d’analgges risques. Or on constate que beaucoup
de travailleurs éprouvent des craintes a parldadbarge psychosociale. De plus, dans le
domaine de la charge psychosociale, il n'existeqemslanger facilement identifiable qui
génere automatiquement une surcharge psychoso€alame les effets peuvent étre
fortement différés dans le temps, la recherche cdeses est d’autant moins aisée. En
outre, les effets n'ont pas la « visibilité » d'accident de travail. Les méthodes de travail
habituelles s’averent donc peu efficaces danseailte de la charge psychosociale.

L’analyse des risques sur base des incidents qurgduisent sans disposer de
méthodologie se heurte d’emblée au débat sur tmreissance méme de l'existence de la
charge psychosociale. L'employeur considére souvgmé¢ le probleme vient du
travailleur : « il n’est pas assez résistant sesdutres y arrivent ». Les discussions portent
aussi sur l'origine du stress (vie privée ou viefessionnelle ?). Cette maniére de procéder
consiste a faire exactement l'inverse de ce queogrda législation : la recherche des
facteurs de risque est remplacée par l'analyse aiunmthge. Situation paradoxale qui
amene une déléguée a expliquer qu’elle ne parp@nt prouver que certaines incapacités
de travail sont dues a la surcharge psychosocia@..il n'est pas nécessaire qu’un
dommage soit prouvé pour procéder a l'analyse dsgues, le but de celle-ci est
précisément que le dommage ne se produise jamais.

La charge psychosociale du fait de tiers ne fastqan plus I'objet d’'une analyse des
risques systématique. Celle-ci est en outre renplus difficile par le fait que les
travailleurs n’utilisent pas le registre des faits tiers. Alors que des incidents, parfois
graves, avec des tiers se produisent régulierendesriravailleurs ne font que trés rarement
des déclarations dans ce registre. Dans plusieiirspeises, ce registre ne contient pas la
moindre déclaration.

Les constats généraux sur la maniere dont la gaditide prévention est appliquée
dans les entreprises doivent étre nuancés caradgigyes peuvent différer d’'un secteur a
l'autre. L’évocation d'initiatives prises par trommmissions paritaires permettra de le
constater. Toutefois, il faut rester trés prudemtles constats car les informations ont été
recueillies lors d’entretiens avec des déléguéslisgnx siégeant dans des CPPT mais le
nombre de délégués rencontrés par secteur d'&ctst tres limité. Il n'est donc pas
possible d'affirmer que les situations vécues peas Idélégués rencontrés sont
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représentatives de la situation dans leur sectewtivdté et ne sont pas spécifique aux
dans lesquelles ils sont actifs.

Dans lesecteur des banquek prévention de la charge psychosociale occupe u
place importante dans la politique du bien-étranalyse des risques existe. Des mesures
de prévention sont planifiées dans le plan glokabtvention et le plan d’action annuel a
la rédaction desquels le CPPT est activement assbdous les acteurs de la prévention
sont associés a toutes les étapes du systeme dyrearde gestion des risques. Le
conseiller en prévention « psychosociale » ne éirpds son intervention au traitement des
plaintes motivées pour harcélement moral.

Cette situation s’explique peut-étre par les itites prises par la Commission
paritaire & partir de 1999. Une enquéte sectorigliele stress a été mefeé™ Les
résultats, présentés en 2002, concernent I'ensethbleecteur mais également chaque
banque individuellement. Pour les banques, cettpié&r est en quelque sorte un début
d’analyse des risques psychosociaux. Parallélementte enquéte, un groupe de travail a
été créé au sein de la commission paritdir€es initiatives de la commission paritaire ont
été déterminantes pour la mise en place d’'uneiquaditde prévention du stress dans les
banques. Des mesures de prévention ont été pnisesnment pour ameliorer la sécurité
des agences, faciliter I'utilisation du systemeoinfatique, et pour accompagner les
importantes restructuration que le secteur a copauexemple en informant le travailleur
de la maniére la plus anticipée possible sur lesmgbments d’affectation et en planifiant
les formations nécessaires pour acquérir les canpés nécessaires pour occuper la
nouvelle fonction.

Il faut toutefois remarquer que I'enquéte secttwiela pas été complétée par une
analyse plus fine des risques au niveau de latsituale travail et de lindividu en
interrogeant les travailleurs pour comprendre iétgt de travail réelle et leurs
représentations et prendre en considération leau ébjectif. Cette carence explique
I'absence de mesures de prévention concernanntermo réel du travail. Dans la foulée de
I'enquéte sectorielle, il semble que I'accent &dt mis sur la mesure du stress plus que sur
la recherche des causes. De ce fait, I'analyseridgsies de charge psychosociale a
tendance a se transformer en une évaluation desndgas Les mesures permettent les
comparaisons avec les autres banques et la moysecterielle. Ces comparaisons
génerent un effet pervers : tant que le niveaumssdans la banque n’est pas supérieur a
la moyenne du secteur, 'employeur considere au€ildoit pas agir. Malgré cette réserve,
la politiqgue de prévention semble nettement pluelbppée dans les banques que dans les
autres secteurs. Des initiatives ont pourtant @gahe été prises par les commissions
paritaires dans les secteurs des assurances ettdyage.

Dans le secteur destreprises d’assuranceles forums ont été organisés pour inciter
les entreprises a prendre des mesures de préV8atii Selon les informations
recueillies lors d’'un entretien avec un déléguédmal du secteur, son entreprise a

9 CCT du 09/12/1999, art. 6.

100\/an Ruysseveldt, et al., 2003.

101 cCT du 09/12/1999, art. 6 ; CCT du 26/01/2004,20t; CCT du 02/07/2007, art. 7.
192 T du 04/10/2007, art.24.

103 http://www.assuralia.be/fr/sector/social/forum%26s$%202007/index%20forum%202007.asp
(06/07/2008)
http://www.assuralia.be/fr/sector/social/forum_s#fendex.as|f06/07/2008).
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uniquement mis en ceuvre des mesures individuetias @der les travailleurs a gérer le
stress (possibilité d’horaires a temps partielivdaés sportives, service d’assistance
psychologique confidentiel externe a I'entreprisg, Ces mesures ne s’attaquent pas aux
causes du stress. L'analyse des risques n'a dieslipas été menée au niveau de la
situation de travail et ne tient pas compte du @wmtdu travail. Ces mesures ont fait

I'objet d’'une information au CPPT mais pas d’'unasudtation.

Dans lessecteurs dunettoyage un manuel intitulé « Les sources de stress dans |
secteur du nettoyage. Un manuel pour I'action téapéblié en aolt 206%. Ce manuel
est un outil précieux pour lI'analyse des risquesilcaepose sur une analyse fine des
situations de travail et identifie des causes desstprécises sur lesquelles il est possible
d’agir. Unecheck-listde mesures de prévention est en outre propos¢eliD2003, une
CCT prévoit des obligations particulieres en mati@e prévention du stress. Un plan doit
étre rédigé et chaque année l'entreprise doitiétadlrapport, signé par le conseiller en
prévention, les membres du CPPT et par le médectragiail. En outre, les CPPT doivent
évaluer la mise en application dans leur entrepiese mesures de prévention proposées
dans le manuel sur les sources de stress. L'éiaudoit avoir lieu chaque ann&2 Dans
la pratique, il s’avere que le manuel n’est paBseétiet qu’aucune des dispositions de la
CCT n’est appliquée.

Au travers de ces trois exemples, il apparait ggecbmmissions paritaires peuvent
intervenir dans la prévention des risques psychasrcselon des modalités différentes
d’un secteur a l'autre. Par ailleurs, il semble tajeplication effective dans les entreprises
des mesures de prévention décidées au niveau desissions paritaires soit également
fort variable d’'un secteur a l'autre. Il serait tighois imprudent de I'affirmer sur base de
guelques entretiens avec des représentants dedslléans dans des CPPT. Mais ces
entretiens font apparaitre qu’'une évaluation demiives sectorielles dans le domaine de
la prévention des risques psychosociaux seraitsséage. Elle pourrait notamment se
fonder sur un inventaire de toutes les mesuresréeeption décidées dans toutes les
commissions paritaires et une enquéte a grandél&pleemettant de collecter des données
fiables sur l'application effective dans les entiggs des meures décidées par les
commissions paritaires et leur impact réel surr@vention de la charge psychosociale
occasionnée par le travail.

L’organisation d’enquétes sectorielles orientées Védentification des facteurs de
risques psychosociaux semble pertinente. Le régliliae telle enquéte pourrait constituer
une partie de I'analyse des risques qui serait conena toutes les entreprises d’un méme
secteur. Il est logique que des facteurs de risgigggiques soient identifiés dans toutes les
entreprises d’'un méme secteur puisque leurs axgigont similaires. L'organisation au
niveau du secteur permettrait de mutualiser leg¢scdline partie de I'analyse des risques
et, de ce fait, de réaliser une analyse des rispglussapprofondie que si elle était réalisée
et financée par chaque employeur individuellement résultats de ces « analyses des
risques sectorielles » pourraient servir a étalds outils de prévention tels que dasck-
lists et des supports pédagogiques qui permettraiemfodner et de former les travailleurs
et les autres acteurs de la prévention.

104  ebeer, 2003.
105 0T du 19/06/2003, art. 26.
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Compte tenu de I'exemple du secteur du nettoydgigut €également promouvoir
I'appropriation, par les travailleurs et leurs dgiés dans les organes de concertation au
sein des entreprises, mais aussi par les autresraale la prévention, des résultats de ces
enquétes et des outils de prévention. La créagogroupes de travail permettant 'échange
d’expériences et la construction d’'une compréhensadlective des risques psychosociaux
pourraient promouvoir cette appropriation. Une éatibn des initiatives sectorielles déja
existante permettrait sans doute d’apprécier largarce de ces propositions.

Conclusions

Compte tenu du nombre important de travailleursosgp a des risques psychosociaux
et de la croissance probable de ce nombre dansdebaines années, la prévention dans
ce domaine est un enjeu majeur pour les organmsatgyndicales. La prévention des
risques psychosociaux nécessite la compréhensiae de’est la charge psychosociale et
des mécanismes sous-jacents. Une approche plipidiare (droit, psychologie,
sociologie, ergonomie,...) est nécessaire. Actuellgntes syndicats ne disposent pas
d’'une expertise suffisante.

Les réactions syndicales face aux risques psyclasosont, jusqu’a présent, presque
exclusivement restées limitées a l'aspect juridiquec une tendance des délégués
syndicaux dans les entreprises a se dessaisir dieétaatique au profit des services
juridigues des syndicats ce qui a pour conséquemceffacement de la dimension
collective au profit d’un traitement individuel. tiee maniere de fonctionner n’a pas permis
d’apporter des solutions satisfaisantes pour Egilleurs puisqu’on ne s’est pas attaqué
aux causes profondes des problémes qui sont ¢edsct

« Dans le contexte actuel d’individualisation dwppart au travail, le principal
probleme consiste a donner une issue collectiveesa gliestions de nature sociale et
organisationnelle que les individus portent comres duestions personnellé§®% Une
piste pour y parvenir est de construire une congrsgion collective de ce qui se passe sur
le terrain et de faire émerger un discours desiiteurs sur leurs propres conditions de
travail, notamment sur I'écart entre le travailqumit et le travail réel. Une telle démarche
implique d’analyser le travail dans le détail ettiatéresser au vécu des travailleurs. Les
observations et les informations recueillies auples travailleurs peuvent alors servir de
matériel de discussion avec les travailleurs. Metles mots sur les souffrances et
expliquer les contradictions du discours managépalmet de deéculpabiliser les
travailleurs®’.

Pour la prévention des risques psychosociaux,dieest d’identifier des tensions sur
lesquelles il est possible d’agir pour retrouves dearges de manceuvre. La législation
belge relative au bien-étre au travail fournit wadre pertinent pour la prévention des
risques psychosociaux. Les principes généraux déveption énoncés dans la
réglementation correspondent a des attentes syaslicka pieéce maitresse du systéme
dynamique de gestion des risques est I'analyse gregnte des risques. La législation
impose une série de prescription pour que celkoiti réalisée de maniére sérieuse. Par
ailleurs, le CPPT dispose d’'un large pouvoir diative et peut intervenir a toutes les
étapes du systeme dynamique de gestion des ristjeascontroler la bonne exécution.

198 pavezies, 2006, p. 139.
197 Théry, 2006
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Malheureusement, il faut constater que les reptéstn des travailleurs dans les
CPPT n'utilisent pas toutes les possibilités que tHfre la législation pour influencer la
politique de prévention. Les délégués n’ont pashome connaissance du fonctionnement
du systeme dynamique de gestion des risques eprdespes généraux de prévention.
Certes, il faut bien reconnaitre qu’en dispersastihstruments juridiques dont peuvent se
prévaloir les travailleurs dans une loi, six arn@gaux et une CCT (sans méme parler des
éventuelles CCT sectorielles), le l1égislateur rda pimplifié les choses.

Certaines commissions paritaires ont pris desainigs spécifiques en matiéere de
prévention du stress. Le niveau sectoriel peutia@igs un niveau d’intervention pertinent
pour la prévention des risques psychosociaux. Dedainitiatives sectorielles peuvent
apporter un soutien précieux aux acteurs de lagpté@n dans les entreprises. Il serait utile
d’évaluer les initiatives qui ont été prises partaiees commissions paritaires afin de
déterminer quelles sont les mesures sectorielleseptibles d’améliorer la prévention des
risques psychosociaux dans les entreprises.

Jusqu’a présent, globalement, la prévention degues psychosociaux n’est pas
satisfaisante. C’est peut-étre par la négociatiertosielle qu’'une amélioration pourrait
venir.

Liste des abréviations utilisées

AR Arrété royal

AR PBE Arrété royal du 27 mars 1998 relatif a lditmpe du bien-étre
des travailleurs lors de I'exécution de leur travai

AR SIPPT Arrété royal du 27 mars 1998 relatif anvige interne pour la
prévention et la protection au travalil

AR SEPPT Arrété royal du 27 mars 1998 relatif asrviges externes pour
la prévention et la protection au travail

AR CPPT Arrété royal du 3 mai 1999 relatif aux nues et au
fonctionnement des Comités pour la prévention girddection
au travalil

AR du 28/05/2003 Arrété royal du 28 mai 2003 rélatia surveillance de la santé
des travailleurs

AR du 17/05/2007 Arrété royal du 17 mai 2007 rélatia prévention de la charge

psychosociale occasionnée par le travail dont tdemce, le
harcelement moral ou sexuel au travail

CCT Convention collective de travalil

CCT 72 Convention collective de travail n° 72 du &tars 1999
concernant la gestion du stress occasionné peavailt

CP Commission paritaire

CPPT Comité pour la prévention et la protectiontravail

Conseiller en préventionConseiller en prévention spécialisé dans les aspect

« psychosocial » psychosociaux du travail

CNT Conseil National du Travail

Délégué Délégué du personnel au comité pour laept@n et la
protection au travail

FGTB Fédération Générale du Travail de Belgique

Loi du 04/08/1996 Loi du 4 aolt 1996 relative aerbétre des travailleurs lors de
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I'exécution de leur travalil

SPF ETCS Service Public Fédéral Emploi, Traval@hcertation sociale

B. Pays-Bas : entre avancées et stagnation

Aprés quelques généralités sur le systeme néeitafitha le systeme de relation de
travail sera plus particulierement abordé (2) avhetnvisager un outil d’évaluation de la
charge de travail dans I'entreprise (3) et enfirs@dtarder sur les résultats de la prise en
compte par les syndicats des risques psychoso@aux

1. Généralités

Il est intéressant de noter que dans la Loi camtide travail, le travail monotone
doit étre effectué a une vitesse particuliere. Utneaélément intéressant est que les salariés
peuvent étre exposés une charge de travail psyciabsbe risque ici doit étre mis en
rapport avec la question de I'évaluation du risddie.dans beaucoup de cas, il n’existe ni
évaluation du risque, ni évaluation de la chargdraeail. Au lieu de parler de ce sujet
comme un probleme, il est mieux de le considérare un défi.

Au total, les Pays-Bas comptent 250 secteurs e$ dhacun de ces secteurs, les
catalogues ARBO ont realisés par les partenairemwso de maniére a se conformer a
I'obligation de santé et de sécurité. L’'entreppset choisir la solution la plus adaptée et la
traduire dans sa propre évaluation des risquesxibte des solutions sur mesure
spécifigues a certains secteurs spécifique, pampbee le secteur de la construction
connait d’autres problémes que le secteur desurestis.

Les Pays-Bas comptent 7 millions de travailleurs. Eédération des syndicats
néerlandais (FNV) est le principal syndicat néettas et regroupe 1,3 million de membres
et quelques 450 000 entreprises et organisatie@s plus gros risques professionnels sont
les TMS et les risques psychosociaux, un tiersodees les maladies liées au travail sont
en rapport avec les risques psychosociaux. En ,outrdiers des congés de maladie est
causée par des risques psychosociaux au travdik @ys ne compte que 210 inspecteurs
du travail alors que le Gouvernement a crée 50@epate policiers chargés de la protection
des animaux (chiens, chats, etc.). Donc aux Pagsidsaanimaux sont mieux lotis de ce
point de vue que les travailleurs. La probabilitupune entreprise d’étre visitée par un
inspecteur est d’une fois tous les 30 ans, de sodes entreprises n’ont pas grand-chose
a craindre de l'inspection du travail. Il s’agiud’ des problemes auquel le pays doit faire
face.

L'Université d’Amsterdam estime qu’environ 35 00@rgonnes contractent une
maladie professionnelle chaque année. Ces maladis®nt pas des maladies mortelles,
mais des maladies telles I'asthme, réactions cetmadlergiques, etc. Les accidents du
travail touche environ 230 000 travailleurs chagqmée (accidents lourds) et 3 000
meurent en raison de I'exposition a de mauvaisaditions de travalil.

Notre société et notre société de travail ont beapchangé dans les 15-20 dernieres
annees. Lintroduction des ordinateurs, lI'informae, la flexibilité et beaucoup de travalil
ont rendu possible le travail a la maison. Nousomsyque dans I'avenir, les travailleurs
seront assis derriere leur propre bureau a fairegenre de travail recu de leur patron par
Internet. Nous voyons donc que le probleme du stestravail va croitre, un groupe sera
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surchargé de travail avec toute sorte de risquaslied psychosocial.
2. Les relations de travail aux Pays-Bas et les gaes psychosociaux

Une grande partie de la population active est syré@k. Nous sommes satisfaits de ces
chiffres, mais ce n’est pas si facile de nos joMtsniveau central, nous sommes tres forts
et nous possédons un réel pouvoir contre le Goeweent. Néanmoins, si les syndicats
sont puissants au niveau national, ils sont failesiveau du travail en lui-méme.

Un certain nombre de questions sociales se pokentravail devient plus intensif
(téléephone mobile, Internet, courrier électroniqe#s.), de nouvelles techniques de
production apparaissent, les organisations corgratisde nouveaux formats, le travalil
devient davantage une relation « service-économiles contacts sont plus intenses avec
les «autres » au travail. Par ailleurs, les enBep connaissent constamment des
réorganisations et des contacts intensifs, la &écau travail décroit et les heures
supplémentaires augmentent.

Le tableau n’est guere brillant, les Pays-Bas kophays dont la vitesse de travail des
ouvriers a le plus augmenté. Parmi les demandéure ¢pension d’invalidité, un tiers
reléve de plaintes psychologiques. Le colt tofaésente 2 milliards d’euros par an. 30 %
des maladies de longue durée sont causées paut pigssion au travail. Lorsque les
travailleurs sont interrogés sur les problemesaoetrés au travail, la pression est en téte de
liste. Les employeurs sont ainsi confrontés a debl@mes d’absentéisme, de pénurie du
personnel a des moments imprévus, a des pertaodeaction et de qualité, des risques de
dégradation de I'image de I'entreprise.

Les Pays-Bas distinguent tres clairement plusi€@léments concernant les risques
psychosociaux. D’'une part, nous parlons beaucoua dearge de travail et du stress lié au
travail. D’autre part, nous avons des problemestidiidation, de harcélement et
d’agression. Du point de vue du syndicat, nousrdisgue nous pouvons résoudre les
problemes sur le papier, en théorie. Linspectian tchvail peut vérifier les risques
psychosociaux dans les entreprises, mais nous msapas les instruments pour faire
quelque chose.

D’autre part, on ne peut pas attendre des travadlgu’ils soient psychologues et
capables de résoudre ce genre de probleme. llbamuin de spécialistes. Or, aux Pays-
Bas, les experts sont des entreprises privées fauitl payer. Il faut donc trouver des
experts et des solutions pour les travailleurs.

La charge de travail correspond au manque de tpayosaccomplir les taches dans le
temps disponible. Il s’agit d’'une situation qui reénde fortes tensions avec une réduction
des performances, d'irritation entre collegues, gieblemes de fatigue et de sécurité. Le
stress peut provoquer toute sorte de plaintes estidifficile pour I'employeur de traiter
ces problemes en-dehors du travail. Il peut cepgnct@er les conditions pour essayer de
résoudre le probleme. Le mieux est de se concestireles facteurs de stress au travail
(travail sous pression, conflits, agressivité etc.)
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3. Un outil pour mesurer la charge de travail

On parle des problemes de risques psychosociauxsdplusieurs années maintenant,
mais rien ne se passe. Or, pour notre syndicaa, melsuffit pas et nous nous sommes
demandés si nous pouvions faire quelque chosesajee Nous savons que le stress est a
I'origine de la réduction des performances, maissauue le travail est aujourd’hui
beaucoup plus dur. Il faut donc disposer d’'un quaiir appréhender le stress au travail. A
l'aide de I'Organisation néerlandaise pour la reche scientifique appliquée (TNO), les
syndicats ont définit le stress lié au travail. MO nous a permis aussi de connaitre les
causes responsables des problémes de stress. Wweesseont complexes et diverses
comme le manque deadership la formation, la planification et I'organisatialu travalil,
le travail temporaire, l'insuffisance des outils,rationalisation continue des processus de
travail.

Comment pouvons-nous faire face a ces problemess?eimployeurs se plaignent
toujours des problemes de stress et psychosocislaxs selon eux I'approche est
subjective, ce genre de problemes n’est présentdams I'imagination, ce n’'est pas
mesurable et est d( a des circonstances d’ordré. jirés gens tombent malade a la maison
et pas au travail, donc ils ne peuvent rien faice aujet.

En réponse, pour le syndicat, les problemes sai$ &t non imaginaires et trouvent
leur origine dans la situation de travail. L’outiQuick scan stress a été inventé par des
scientifiques en collaboration avec des syndiedistpour donner une véritable
photographie du niveau de la charge de travail danganisation. Un Questionnaire est
distribué parmi les travailleurs et les réponses gaitées par un logiciel informatique. Le
co(t du logiciel et du livret associé est de 10fbguce qui évite de recourir a un expert
privé tres couteux. Cet outil est devenu un inseuintrés populaire.

Il est possible de visualiser immédiatement I'oregdu probleme de charge de travail
et le secteur concerné. Par exemple, un problemieatkershipet de planification de
I'organisation est repéré, alors le gestionnaitie connaitre qu’il existe effectivement un
probleme dans ce domaine. Il est trés important [gsutravailleurs et les syndicalistes de
disposer d’arguments fondés et écrits afin queirkction admette le probleme et de lui
demander de réagir. Ce procédé peut faciliter ladéage de discussions. Le syndicat
dispose aussi d'un site Internet avec un grand mendg questionnaires relatifs a
I'agressivité et a la violence au travail. Le trdlear peut les remplir seul ou en groupe.
Cela permet de posséder au moins des éléments éadiles a réunir et fondés
scientifiquement qui évite a I'employeur d’écartexs arguments au motif qu’ils ont une
origine syndicale.

4. Quels résultats du traitement des risques psychociaux par les syndicats ?

Les syndicats ont encore besoin d’aide. Il faut méslecins du travail pour vraiment
résoudre les problémes. L'inspection du travailsh’pas non plus tres présente. Les
problemes qui s'étalent sur le long terme sontidailiés a traiter pour les syndicats.
D’autres problémes se surajoutent comme le reclidde de la retraite, les problemes des
salaires. Or, chaque jour apporte son lot de nhawvpeoblemes. Maintenant nous avons a
parler de 'augmentation de I'age de départ atiaite et le lendemain vous avez a parler
des salaires qui seront décidé en Europe. Aingigud jour arrive avec de nouveaux
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problemes qui ne permettent pas de se concentrestatoment sur les risques
psychosociaux.

Les Pays-Bas comptent quelques 950 conventiongctiokks et 135 abordent la
question des risques psychosociaux ou du stregs\ail. Dans la moitié des cas il s'agit
de «faire de la recherche » et dans l'autre mdiiti€e de «faire de la formation »,
« comment faire face au stress », « faire une atialude la santé ». Donc, la conclusion
finale est que, aprés un «démarrage rapide » tEnsannées 1990, maintenant les
syndicats n’avancent plus trop sur la question. éegployeurs ont réussi a focaliser
'attention sur la santé du travailleur individuebmme éviter I'obésité, manger
suffisamment de fruits, faire de I'exercice physique stress est considéré comme étant
causé par des problémes privés. Finalement, reemraiment changé...

Débat

Rex VAN DER SLUYS
« 2 000 personnes meurent chaque année. Je mers®gue |'Inspection du travail parlait
d’environ 100 morts au travail ».

Wim VAN VEELEN

« Oui, il y a des accidents au travail, mais casg@®es meurent prématurément a cause
de lésions pulmonaires ou cardiaques. Elles suppodn stress énorme pendant des
annees et cela peut provoquer des maladies etédeés grématurés. Les gens qui ont eu
des maladies pendant des années peuvent moutis@ da facteurs liés au travail ».

Rex VAN DER SLUYS :

« Un ajout sur la question des policiers pour metdes animaux. Au début, tout le monde
riait, mais le Premier ministre a fait quelquesuggo |l a dit que les policiers pour animaux
n'auront pas juste a surveiller la maltraitanceisng@’ils doivent effectuer d’autres taches
comme celles des policiers ».

Wim VAN VEELEN
« Oui, sans plaisanter, ils doivent visiter lesdimr musulmans »

Rex VAN DER SLUYS

« Cependant, quand les gens harcélent les aninilgugont également susceptibles de
harceler les gens. C’est I'idée derriere, maisra¥00 policiers pour animaux est une idée
folle ».

Damien JOURDES (DIRECCTE)

« J'al une question pour Wim van Veelen, par rappox questionnaires sur les risques
psychosociaux que les salariés et les entreprisagept documenter, j'aurais souhaité
savoir combien il y en a par an et depuis quana eeiste ? »

Wim VAN VEELEN

« Nous avons déja eu beaucoup de retours. Jeasdep chiffres réels ici, mais je suppose
gue quelques 50 000 ou 80 000 exemplaires onteftdus a des sociétés dont beaucoup
pour les Conseils de travailleurs pour vérifierteenéthode. Donc, beaucoup ont été
vendus et de nombreux commentaires ont indiqué §téit trés facile a utiliser. Vous
n'avez qu’'a le mettre dans votre ordinateur ou voogvez le télécharger sur Internet et
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vous pouvez le diffuser pae-mail a d'autres travailleurs. lls doivent remplir les
guestionnaires qui ensuite remontent vers les atelims. Alors la seule chose que vous
ayez a faire est de presser le bouton pour avoapport complet ».

Sandrine LAVIOLETTE

« J'aimerais savoir si ce questionnaire a une vglaidique, s’il a pu étre invoqué en
justice par la suite dans des cas d’entrepriseagraient constaté des dysfonctionnements
et qui n'auraient pas pris en compte les résultatenquéte ».

Wim VAN VEELEN

« Bien sdr, le questionnaire a toujours une utitisacollective, pour I'organisation dans
son ensemble ou une parties de I'organisation.dffesres judiciaires sont beaucoup plus
centrées sur l'individu. La personne a un probleanse porte devant les tribunaux. Le
Conseil des travailleurs peut l'utiliser par exeenplour appeler I'inspection du travalil,
montrer les résultats et affirmer que rien ne stéstlement passé. Puis, I'inspecteur du
travail peut entrer en action et dire "écoutez, gjast-il s’est passé ici ? Vous avez fait des
analyses, mais vous n'avez pas attaque le vraigor@d. Ensuite, les employeurs doivent
en faire usage. Il est trés utile. Je pense qusecait tres bien si les travailleurs eux-
mémes, dans de nombreux pays, avait de tels instisnet ne dépendent donc pas d’un
expert privé que vous ne pouvez pas embaucherieAwdE cela, vous pouvez utiliser ces
instruments par vous-méme. Alors peut-étre quet @assi un défi pour le chercheur et
pour I'Université Montesquieu, pourquoi ne pasdale cet instrument et les donner a des
travailleurs ? ».

Peter WESTERHOLM

« Avez-vous pensé a faire un suivi vous-méme deslteds de ces questionnaires ?
Pouvez-vous suivre ce qui a été fait des résultegsquestionnaires par les personnes qui
étaient visées et si elles ont réagi ? Vous poses-la question de la validité des résultats
et de la sincérité de ceux qui remplissent le dqueshire ? Pourriez-vous obtenir des
observateurs extérieurs pour porter un jugememt @fie quelgu’'un d’autre que vous
[syndicats] apporte un avis sur les résultats dastjonnaire ? ».

Wim VAN VEELEN

« Dans les années prochaines, nous planifions pendre ce sujet et de devenir a
nouveau actifs dans le domaine de la charge daiktetvdu stress lié au travail. Alors nous
aurons une autre occasion d’étudier nous-mémes @aiuant utilisés le questionnaire et
les résultats qui en sont ressortis.

Nous avons été étonnés quand il est arrivé suatelmd. Nous avons été totalement surpris
par 'énorme quantité de personnes qui avaient wdedproduit. J'étais le seul a la
Fédération a m’occuper de ces questions, aussitcabsolument impossible pour moi
d’avoir des apercus sur ou il était utilisé, comtrieétait utilisé, quels étaient les résultats.
Nous dépendions entierement des réponses des uyuid’avaient utilisé ».

Bérje SJIOHOLM

« Je voudrais juste faire remarquer que nous awomsoduit trés similaire qui a été congu
par les employeurs et les organisations syndic&lasst un résultat a I’Accord-cadre
européen sur le stress au travail.

Cet outil est basé sur 7 groupes avec 5 questitiasune se concentrant sur des facteurs
de stress différents, pas de stress individuelsrdas choses qui peuvent effectivement
causer le stress.
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Il'y a des études sur le stress disponibles geahgnt sur Internet a partir du site Web de
PREVENT. Nous avons une société appelée PREVENEgjulétenue par les partenaires
sociaux sur les questions de santé-sécurité aailtrawtp://www.prevent.set qui aborde

le sujet des facteurs de stress liés au travail ».

C. Norvege : un modéle norvégien ?

Du point de vue syndical, notre principal objesgfa naturellement de s’occuper de la
situation du salarié. Principalement, nous travagl selon deux stratégies : la prévention
des effets négatifs des risques psychosociauxaaailtr(comment réduire ou augmenter
'absentéisme et de l'expulsion de la populatiortivag, I'assurance continue des
prestations sociales universelles pour ceux quiisgapables de travailler. La question de
'importance de ce travail et la maniére dont cet appliqué en Norvege sera aussi

appliqué.
1. Le syndicat Tekna

Tekna est le syndicat norvégien le plus importad scientifiques et techniciens de
haut niveau (du master au doctorat), mais ausscae®s. La Norvege compte environ 5
millions d’habitants et Tekna 56 000 membres. Lapatt d’entre eux (les deux tiers)
travaillent dans le secteur privé et environ 9 G&fht des étudiants au sein d'un
programme de maitrise, ce qui est assez important pous en tant qu’organisation.
Tekna est le membre le plus important de la Coméébd du personnel académique.

2. Le modele norvégien

En tant que syndicat, nous pensons aux conditierisagtail de nos membres. Il s’agit
d'un r6le majeur notamment de montrer comment évés effets négatifs des risques
psychosociaux qui ne cessent d’augmenter. Ausdgssgens ne sont pas capables de
travailler, le syndicat est la pour assurer la poite du systéeme de sécurité sociale
universelle. Et c’est important car les pays dudNde 'Europe possedent ce que nous
appelons le «modeéle scandinave » qui est basdesaystéme de protection sociale
universelle. La Norvége est en téte du taux d’eimgatoEurope. En 2009, le taux d’emploi
était de 76,5 % des personnes de 15 a 64 ans,Jlanm® européenne est de 66 % et de
72 % en Suede. Certains d’entre eux sont des bl a temps partiel, mais la grande
majorité est constituée par des travailleurs a teptpin, méme pour les femmes. Ceci est
dd a des systemes de soutien du bien-étre comemntg de maternité payé durant une
annee, I'excellente couverture maternelle, etcmioglele norvégien n’est pas unique car il
est souvent désigné comme étant le modele nor@digee de nombreuses similitudes avec
notamment le Danemark et la Suede, etc.

Il n'existe que de petites différences de sala@gtela Norvége connait un sens assez
élevé de la mobilité sociale. Ainsi, un travaillgaaut venir d’'une famille pas tres instruite,
mais bénéficier d’une instruction trés élevée griaes subventions de I'Etat. Etudier a
I'université ou au lycée est gratuit, donc la pltkes personnes sont capables d’atteindre
un haut niveau d’étude si elles veulent. Le modudevégien se base aussi sur une
coopération étroite entre le Gouvernement, les isgtal et les employeurs. Cette
coopération a haut niveau se poursuit localemenkeslieu de travail ainsi que parmi les
représentants syndicaux. Donc, bénéficier de reptasts bien formeés et capables est une
véritable clé en tant que syndicat.
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Ce modéle de société est tres important pour lavédmr. Il est basé sur la
transparence, le dialogue et surtout sur la coodialCe systéme ne considere pas les
employeurs comme des tricheurs. Il s’agit vraintéah systéme de confiance basé sur des
objectifs globaux qui sont la croissance économigower la société et pour I'entreprise.
Nous avons besoin d’un lieu de travail, nous aworg besoin de coopérer pour maintenir
I'entreprise dans un bon état de santé et la Nerb&méficie d'un accroissement du bien-
étre social. Nous avons aussi besoin de gagneéarmdernt pour payer notre autonomie. La
Norvege compte par ailleurs un faible taux de c¢betl de gréve, ces derniéres ne sont
possibles que quand les négociations semestraitdgeu.

Nous possédons donc une culture de la paix ensep#tenaires sociaux. Les
décisions prises sur le lieu de travail prennenfan plus temps car nous essayons de
parvenir un consensus. |l est ainsi plus facilecdtma en ceuvre ce qui a été accepté et cela
est plus efficace. Il s’agit aussi d’un des élémald la tres forte productivité que connait
la Norvége. LOCDE ne peut pas tres bien I'expliqueais la paix sur le lieu de travail est
en est une des raisons. Aussi, nous avons un blgestmun a nos défis et nos buts.

La vie au travail en Norvege est trés réglement@mmventions collectives, législation
sur I'environnement de travail qui réglemententdasstions clés des conditions de travall,
y compris les aspects psychosociaux. Selon nassdhtiel ici est la facon dont nous nous
sommes organisés. Cela signifie que beaucoup dmrmreabilités sont mises sur les
salariés, mais pas seulement. Le salarié prétessl au contrble du travail tout au long de
la journée, notamment pour le travailleur académiqDeci est tres utile quand nous
parlons de la gestion psychosociale au travail.

Nous savons que les codts sociaux en Norvege eryedd environ un tiers du produit
national brut, la santé et les hopitaux ne sontipass. C'est énorme. Les absences pour
maladie en 2010 était en baisse et représentao6Q@r, les origines de ces absences est
essentiellement d’ordre psychologique et musculekitiques. Par ailleurs, en plus des
absences pour maladie, nous avons une pensioralidite, avec une incapacité totale ou
partielle, qui représente 9,5 % de la force deditage qui est un chiffre tres élevé. Il faut
aussi compter ceux qui sont en attente d’une rétasioin. lls n'ont pas de travail pour le
moment, mais ils peuvent revenir au travail ou &reonnus comme handicapés. lIs
représentent environ 5% de la population activié, 15® 000 personnes.

L’age moyen de départ a la retraite en 2009 é@i3j7. Il augmente a mesure que le
besoin se fait sentir comme dans la plupart des payen ont besoin, méme si ce n’est
pas dans leur envie, mais sans doute besoin. Ramurfamme, I'espérance de vie est
d’environ 20 ans aprés le départ a la retrairaitetrc’est un défi a financer. En revanche,
les hommes ont une espérance de vie de 78,6 ans.

3. L’accord sur la vie au travail (Worklife Agreemeny (IW)

Le taux de chbmage n’est pas tres éleve, il e§Hés. Ce taux est ridicule comparé
au reste du monde. Néanmoins, la Norvege manquaodereux types de meétiers,
notamment concernant le travail universitaire, dahhologie et les mathématiques. La
situation est trés difficile de ce point de vue. d&obre 2001, la Norvege a commenceé a
étudier ce gu’elle pouvait faire. Le taux d’absepoar maladie a été un peu supérieur a ce
qu’il avait été. Il avait augmenté de sorte que 3egarties, syndicats, Gouvernement et
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organisation d’employeurs ont commencé a négoaermianiére dont ils peuvent
fonctionner ensemble afin de réaliser quelque cllesmieux que la situation actuelle. lls
I'ont appelé « accord de hausse du travail ».

L'un des principaux axes est ici d'amener les ggumsne sont pas dans le travail a
revenir au travail car la Norvege a besoin de ladale travail et de réduire le colt de
'absentéisme. Il est trés important d’amener legsga retrouver un travail. Il existe
principalement trois objectifs pour ce travail du&e I'absence pour maladie au-dessous
de 5,6 %, inclure les personnes handicapées dapgplalation active (25 % annoncent
vouloir travailler), augmenter 'dge moyen de dégda retraire.

La maladie est une affaire privée, mais I'absersteuae affaire entre employeur,
salarié et médecin. La solution doit étre trouvéeeel’employeur et le salarié. Le travail
est le meilleur endroit pour trouver des solutiebde dialogue et la confiance aident a
trouver les meilleures solutions. La méfiance réanil le salarié ni 'employeur. Le salarié
doit rencontrer I'employeur, le médecin personnelitpaussi aider a trouver une issue.
Limportant est de parler de ce qu'il est capalddalre plutét de ce qu’il n’est pas capable
de faire. Par ailleurs, rester chez soi n'est paséfment le meilleur traitement, aussi le
congé maladie partiel est encourageé.

La contribution des syndicats a ce travail est dfdde dialogue. Nous participons a
ce sujet. Il est tres important de former les repnéants syndicaux locaux, car ils sont ceux
qui font le travail. Nous avons besoin de davantdgeformations et de plusieurs
représentants qui veulent étre présent temporairens pour les universitaires, étre un
représentant syndical n’est pas une carriere. Qrestefi. La carriére est ce que vous avez
appris a faire. Les membres du syndicat doivenéti@ar d’'un soutien individuel en
particulier dans les petites entreprises, la oo’'ekiste peut-étre pas les représentants
syndicaux locaux, donner des conseils juridiguesnambre unique ou aux représentants
locaux.

Nous avons parlé de la dénonciationwhistle blowing». Il est demandé aux
membres de notre organisation de se référer amégeptants locaux s’ils se sentent le
besoin de dénoncer des faits. Cela a été un sultcgagit aussi d’étre actif dans les
groupes locaux d’amélioration de I'environnementtrdeail et de mettre I'accent sur les
solutions et les mesures préventives.

4. Les réalisations duNorklife Agreementa ce jour

Les entreprises membres de I'accord IW ont honoléas engagements. Le taux
d’absence pour maladie a davantage diminué darentesprises parties a cet accord. La
diminution a surtout augmenté dans le secteur priv@ins dans les entreprises
municipales, et peu ou pas du tout dans les emesppubliques. L'age de départ a la
retraite a aussi augmenté. Lobjectif est de rédliabsentéisme pour maladie de 20 %
d’ici 2013 en comparaison aux niveaux de 2001. Jasgrésent, la Norvege est a mi-
chemin, soit 9,4 %. L'accent est particulieremems sur la prévention et l'intervention
précoce avec l'espoir d’améliorer les résultatsrdes années a venir. En revanche, les
résultats sur linsertion des personnes handicapiess la population active sont
médiocres.

Désormais, il s’agit de se concentrer sur I'avelir. maintenant un niveau élevé de
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coopération et de partenariat a tous les nivedwagdit aussi de garantir des conditions de
travail slres et inventives, de poursuivre la pplé de prestations sociales universelles et
la flexisécurité et enfin de fournir des solutioadaptées a une main-d’ceuvre plus
académique.

D. Suéde : la fin d’'un modeéle

Le Unionenest le syndicat de cols blancs le plus grands Blanmsonde avec environ
pres de 550 000 membres. Nous avons plus que ZD@®Oont une certaine sorte de
qualification académique. Un peu moins de 100 006t sdes superviseurs et des
gestionnaires a différents niveaux. lls sont rargmeprésentés de maniere traditionnelle,
mais plutdt de maniére a les aider a négocier deatrat et les liens avec leur situation
comme salariés, leurs préoccupations.

Le Unionen compte environ 5000 membres représentants. fis @mmeés par les
syndicats pour faire le travail local au sein de lentreprise. Si chaque entreprise de plus
de 5 employés s’acquittait de leur responsabilé@alr un représentant, le chiffre pourrait
étre 20-25 000. Le syndicat est présent dans tewseprivé en dehors des banques et des
compagnies d’assurance. Tous les types de tramatilreprésentés y compris le football et
I'église.

La question des risques psychosociaux est évoouée la forme de la charge de
travail, du surmenage (trop de travail...). Le tentigstravail est de loin le probléme
principal évoqué par les membres du syndicat acéilsion des programmes d’actions.
Mais curieusement, le syndicat ne possede pasabkmihent une science du harcélement
moral.

Quand le syndicat a discuté pour savoir s'il faldécider de commencer a faire le
travail sur le harcélement et ce que nous appelongbbing», qui est I'intimidation ou la
victimisation, nous avons réalisé que dans les tterniers congres, nous n’avions pas une
seule proposition d’'un membre pour nous demandetralailler sur le sujet. Nous
n'avions donc pas de mandat pour orienter nos teffegrs cette thématique. Cela était
plutét des problémes de travail simples et indigldu Cependant, notre officier de
négociation a compris qu’il existait en filigran@ yrobleme lié au harcelement. Ce
phénomene porte sur des problemes psychosociaug, Soavent exprimé de maniéere
voisine : « nous voulons négocier, parce que noubatons que cette personne quitte son
travail, qu’elle arréte son emploi ».

Alors, nous entrons dans un processus pour esdayder ce qui est du domaine de la
santé-sécurité et ce qui ne I'est pas, mais deérapius ou moins efficace car le syndicat
intervient beaucoup trop tard dans le processusodgrends mon collegue qui cherche la
solution facile, qui est « ok combien cela colteitaaux employeurs pour finaliser
I'emploi ? » Mais il existe beaucoup de bonnesslégions en arriére-plan qui peuvent étre
évoquées.

Historiquement, la Suéde a été considérée comnheatier mondial en matiere de
santé-sécurité jusqu’a la fin des années 1980e Céftutation était fondée sur un accord
conclu dans les années 1940 et méme dans les ab®&@slans certains secteurs. Pour
certain, ce résultat venait de la coopération esrnployeurs, salariés et syndicats. Sur les
questions de santé-sécurité, chacun a acceptéel'diast Suede compte aussi depuis plus de
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100 ans des délégués a la sécurité. Le premieapgsiru en 1912 et été accepté par
'employeur et la société, il fait entierement partlu systeme suédois. Ce systeme
tripartite a été un succes et beaucoup de rechemiieété financées par la sécurité sociale.
Puis, la loi sur la santé-sécurité a introduit éspects psychosociaux. En 1992, la loi a
cependant été révisee de maniere a accorder a Idgey le droit d’adopter
indépendamment les moyens qu’il estime utile paévenir les risques professionnels.
Lorsque l'inspecteur contréle I'entreprise, I'emydarr n’avait qu’a montrer qu’il n’existait
aucun travail dangereux.

En ayant choisi la voie |égale, les syndicats aittdression pour que le parti social-
démocrate conserve cette loi. lIs ont ainsi andiys®nvention collective et nous sommes
revenus a l'accord que nous avions pour éviter etour en arriere. L’'accord a une
application générale (secteur privé), mais s'il sieppligue pas déja au niveau de
I'entreprise, il ne pourra pas s'appliquer au niveational alors que les entreprises veulent
appliquer cet accord. Au niveau sectoriel, cerajparties de I'accord ont été remaniées.

Depuis 1992, nous avons une convention collectirecipale au niveau national
concernant la santé-sécurité au travail. Mais danx plus tard, le financement d’'un
montant de 500 millions d’euros n'a pas comblé tesis relatifs a la dépression
économique notamment des années 1995-1996. Oeal&té décidé de ne pas poursuivre
le financement. Chaque entreprise a di achete¥dessaire pour réponde aux obligations
|égales et réglementaires. En théorie, ce basculemst logique, mais en pratique,
certaines ont réalisé plus que d’autres que lasatait un facteur important d’'un travail de
bonne qualité.

La santé et la sécurité au travail est une garahiiee bonne production, solide et sur
le long terme. Aussi, beaucoup de secteurs et réjgntses ont augmenté leurs ventes.
Nous avons de la chance car nous n'avons pas kedeidavantage de service de santé.
Soit on prend en compte la santé-sécurité, soiteota prend pas en considération. Cela
dépend du colt et de ce que I'on peut gagner ou Beaucoup d’entreprises raisonnent
ainsi.

En parlant de ces questions, il faut aussi considérfait qu’en 1994 les notions de
harcélement moral et de victimisation ont été mhtites. Dans le méme temps, le pays a
basculé a droite et les politiques de santé-sécarntfaveur des entreprises n'ont plus été
financées par le fonds étatique relatif aux sesvie santé qui était vraiment I'expert avec
lequel I'employeur et le délégué a la sécurité pitudiscuter. Le systeme de santé-sécurité
au travail a donc fortement vacillé. Nous sommawas a I'étranger comme un modéle,
mais la Suéde vit vraiment sur une réputation qte des années 1980.

Nous avons réussi a garder une seule chose : [#@@mn avec les employeurs sur
I'assurance accidents du travail et maladies pstdeselles. Par chance, ce systeme a « la
téte dure » et il n'a pas été transformé en syst@agsurance privée. Nous avons aussi
I'assurance qui finance de la recherche de la mataeplus libre possible relative a la vie
au travail depuis que I'Institut de recherche susdnté-sécurité a été fermé. C’est environ
dix millions d’euros par an que percoivent les @aaires sociaux pour financer la
recherche scientifigue. Nous pouvons aussi coreené&r recherche sur des secteurs
particuliers et orienter ainsi les programmes pesiprochaines années.
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L’AFA 18 finance des chercheurs, mais aussi les partersimsux lorsqu’ils veulent
promouvoir des méthodes de formation santé et deig® Nous produisons beaucoup de
matériel qui sont parfois traduits en anglais. Geémau a le grand avantage d'étre négocié
et prét a étre employés dans les entreprises,ecarest ni un matériel syndical, ni un
matériel de 'employeur. Le contenu est négocigjuiesignifie cependant que parfois, ces
outils ne vont pas aussi loin que ce que nous @siriéellement espéré, mais ils vont
beaucoup plus loin que ce que veulent la plupasteereprises. Ce matériel suit la loi et
rend compte de ce que I'Etat souhaite en matiépréention des risques professionnels.
Cela a trés bien fonctionné dans beaucoup de desaophistiqués. Nous disposons aussi
de beaucoup de connaissances provenant de rechenche&rgonomie et autre. Nous les
utilisons. Nous n’avons pas un manque de connaissde probléme porte sur le manque
d’utilisation réelle de ces connaissances.

Comment faire en sorte que I'employeur aille dam$dn sens ? On peut dire que
95 % des employeurs veulent faire de bonnes chaiisedors que cela ne leur codte pas
trop : « C'est un bon sentiment de savoir que glavi les regles, je peux avoir ainsi les
"mains propres" ». Nous essayons donc d’offrir amployeurs des éléments accessibles
et généralement gratuits surweb (guidelines checkliss, etc.). Depuis que les risques
psychosociaux ont émerge, la prévention est plfisildi car ces risques sont plus vagues
et complexes que les risques traditionnels, poaud®up ils sont du ressort de la vie
privée. Nous essayons de rendre ces risques lecphgset et précis possible afin que les
délégués a la sécurité puissent les appréhenderfatilement. Ces risques doivent étre
plus faciles a suivre.

L’aspect juridique de tout cela est une autre eaftés spécialisée. Quand vous
regardez chaque cas, vous y voyez les problemielques associés. Généralement, vous
pouvez dire que les employés ne courent aucuneistjuous ne faites rien jusqu’a ce que
les inspecteurs viennent et disent : « vous nedaias ce que vous devriez faire, si vous ne
faites rien, vous aurez une amende. Vous avez 3 moiur résoudre le probleme ».
Cependant, concernant certains équipements, desstexneurs permettent de pénaliser
directement I'employeur (équipement haute pressitmvail de I'amiante sans
I'équipement adéquat par exemple). L’'employeur peanoir réalisé aucun formulaire lié
a la santé-sécurité au travail jusqu’a ce que p@aseur du travail lui rende visite et
demande a voir le formulaire...

Le nombre total de délégué a la sécurité en Sustdenere 89-95 000. Nous ne savons
pas exactement car il n’existe pas d’enregistrernentral. Ces délégués ont I'obligation
morale de dire a I'employeur ce qu’énonce la loteiqu’il devrait étre fait en adéquation
avec les textes. Il doit avoir le temps nécesgaing faire son travail en matiere de santé-
sécurité. Combien de temps y est consacré ? Cpndéle la situation. Cela peut étre du
temps plein comme quelques heures dans la sentzene’est pas difficile concernant les
situations individuelles et il est un peu plus aci’évaluer le temps nécessaire concernant
les cols bleus. Nous avons d’excellents délégukss s#curité locaux qui font beaucoup
pour I'entreprise ainsi que pour leurs collégues.

Quand nous avons négocié la transposition de lrdecadre européen sur le stress au

108 Assurance qui appartient aux partenaires sociagieassure les salariés. Elle promeut les meqéesntives et des bourses de

recherche pour améliorer la santé dans la vieadtjitp: //www.afaforsakring.se/In-English/
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travail, il était trés impressionnant d’observer gecessus et de voir la réticence et
I'opposition des employeurs. lls craighaient quia engage beaucoup de codts (assurance,
rémunérations, etc.). lls ont aussi peur d’'uneasibm qui favoriserait la conclusion de
nombreuses conventions collectives sur le sujetis N& probleme est que le mandat
disparait quand il s’agit de négocier au niveatosed ou des branches et le juge n’est pas
compétent pour contrbler I'application de cet adcddr, ce serait plus adapté si nous
pouvions légalement nous battre pour son applicatidous disposons d'un outil
intéressant, mais qui n'est pas juridiguement eigiiant. Quel est donc l'usage de
I'accord européen ? Nous en débattons.

Nous avons beaucoup de discussions concernant desomnaires, les cadres
intermédiaires, les superviseurs car dans de namhras ce sont ceux qui sont les plus
« pressés ». Quand ils ne font pas un travail assazou quand ils sont trop fatigués,
entendent parler de cette situation des deux afidgdseur chaine de responsabilité. Quels
sont les normes de travail pour eux ? Nous aideasidbup nos membres gestionnaires a
trouver le niveau approprié qui n’est pas seulerbasé sur l'individu. Apres beaucoup de
discussions, il faut prendre en compte ce que vaiies comme individu et les
répercussions qui affectent les personnes autour.

Enfin, il y a beaucoup de discussions sur lessiigties dans ce domaine. L'année
derniere, a I'occasion d’un colloque organisé panibn européenne a Bruxelles, le Japon
a montré des statistiques assez bonnes sardshilié au travail. Les chiffres officiels est
d’environ 15 000 cas tandis que les chiffres odfisi des familles des victimes Karoshi
étaient de l'ordre de 50 000 cas par an. Nous naaissons pas les chiffres suédois, mais
Hans Leymann (qui était le chercheur et célebres da@aucoup de pays, mais pas
beaucoup en Suéde de nos jours) a déclaré qu'enifrés des suicides ont un lien direct
avec le travail, soit environ 100/150 par an. Cestix fois plus que le nombre de décés
par accidents du travail, mais nous ne disposossi@atatistiques précises a ce sujet.

C’est un point que nous abordons souvent, maipdésciens ne nous entendent pas.
L’inspection du travail a aussi peur d’étre subrmdergar le travail, notamment parce
gu’elle connait une réduction d’effectif et queacptend du temps. Donc, c’est aussi l'une
des raisons pour lesquelles la situation suédaiseecnant les victimes de harcelement et
la victimisation est du néant. Rien qui se passemdent, car I'autorité qui est censée les
soutenir n'a ni les moyens et ni ressources potaite. Nous avons aussi essayé d’obtenir
de l'argent a consacrer a la recherche dans ceidemi&ujourd’hui, nous ne savons rien
concernant les liens entre travail et suicide.

Débat

Harald PEDERSEN

« Je dois juste faire une observation sur 'acdad de travail y compris celui dont
Marianne nous a parlé. Quand il a été mis en plaétait prévu que le chiffre pour les
congés de maladie allait diminuer, mais il n'a péasssi, les chiffres ont augmenté.
Beaucoup de gens étaient perplexes et se demangaisguoi jusqu’a ce que quelqu’un
remarque que I'accord avait deux options. Une @iaitr diminuer les congés de maladie
et 'autre était a prendre en charge dans le leetralail les personnes qui étaient malades
tout le temps. Donc pour remplir la totalité du ttaty vous aviez une augmentation des
congés de maladie. Cela a été une chose ruséectva@bgéellement. Deuxiemement, je
dois dire que l'université de Bergen a mené dedestisur le management. Quand elle a
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commence ces études, elle a examiné toutes lessétiachs le monde sur la gestion et elle
a vu qu’il y avait un facteur commun pour toutes ééudes : c’était qu’elles étudiaient des
leadershipqui fonctionnaient. L'Université de Bergen a persét j'ai pensé — que c’était
une trés bonne approche, mais finalement ce n'astgp intéressant que cela. Il est
beaucoup plus intéressant de regarddeadershipqui ne fonctionne pas afin d’apprendre
ce qu’il ne faut pas faire »

Rex VAN DER SLUYS
« Aux Pays-Bas, le chiffre relatif a 'absence poongé maladie était de 2,4. Aujourd’hui,
il est de 2,8 ».

Borje SJIOHOLM

« Le probleme avec ces chiffres est que les stptet entre les différents pays varient
beaucoup, vous trouverez des personnes qui ngasrdn cours de travail, qu’elles soient
chémeurs ou en congé maladie ou qui sont hors steérag statistique et qui sont femmes
au foyer ou étudiants. Il y a aussi beaucoup diéréifits endroits ou vous pourriez les
mettre dans les statistiques, la comparaison ast douvent trés difficile a faire. Par

conséquent, chaque pays devrait fixer leurs propt®sctifs de leur propre situation

concernant les personnes dans la population aetivant que telle et ou placer la limite.
En conséquence, je trouve ¢a vraiment difficiledmparer ces chiffres »

Marianne HARG

« Tout comme il est difficile de comparer les tagess difféerents pays. Mais ce que jai
montré est qu’environ 5,6 ou plus est I'objectifoamd’hui ce qui comprend aussi ceux qui
ne sont pas faciles a employer ou a compter daiesda de travail »

Wim VANVEELEN

« J'ai aussi une question pour Marianne Harg. \fouss avez dit que le syndicat a réussi a
augmenter I'age de la retraite. Comment un syngieat-il réussir a augmenter le temps
de travail ? »

Madame HARG:

« Ce n'est pas le syndicat qui a réussit cela. tda&soopération, la fagcon dont nous
travaillons ensemble. Les syndicats font partiecela, une partie tres active. Travailler
ensemble, négocier sur les systemes de retraipeeatire une part trés active dans ce
processus. C’est donc un facteur important quancessaie d’augmenter le temps de
travail ».

Wim VAN VEELEN
« Et quel est 'age de départ a la retraite damie\gays ? Le maximum ? »

Madame HARG

« La moyenne est de 63,6 ans dans la pratique,ati@ia été |légerement augmentée. L'age
officiel de la retraite est de 70 ans, mais c’esnaximum. Vous pouvez étre contraints de
quitter le travail & 70 ans. Mais I'dge normal derétraite est 67 lorsque la pension de
I'Etat entre en fonction. En plus de cela, nousnavan systéme ol il est possible de partir
en retraite anticipée entre 62 et 67 ans avecna@ninisation de I'Etat et de 'employeur
afin qu’il soit possible de partir a la retraitetiaipée a taux réduit. Mais maintenant, le
systéme de retraite est en pleine mutation en Newv®epuis le 4 Janvier 2011, la
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retraite anticipée a changé pour un autre typeettaite, ce qui rend difficile une réponse
figée. Alors maintenant, je suis un peu confuseceugu'’il faut dire ».

Borje SJIOHOLM

« Quand nous parlons en tant que syndicalistggree que c’est une approche totalement
fausse de dire que nous abaissons I'age de lateetcar il est ridicule que nous vivons
plus de plus en plus longtemps. Fondamentalemens devrions travailler pour une vie
de travail saine parce qu’elle nous donne beaudmighoses positives. Regardez les
personnes qui restent dans la vie active pendamtiangue période, les vétérinaires, les
médecins et autres. Pourquoi restent-ils ? Partls gat un travail intéressant et qu'ils
peuvent agir eux-mémes sur ce travail. lls ne tlawa pas forcéement 60 heures par
semaine, ils peuvent décider eux-mémes. Nous dexamsbattre pour cela ».

Wim VAN VEELEN

« Mais nous avons entendu des histoires d’hortetnibles, au Danemark ou par exemple
ils veulent travailler jusqu’a 75 ans. Vous tralai@z jusqu’a votre tombe qui sera votre
retraite ».

Borje SJOHOLM
« Vous pouvez décider si la retraite est volontairgpas ».

Wim VAN VEELEN

« Une remarque a partir des Pays-Bas, statistiquigrtes gens des classes inférieures,
avec un faible niveau d’éducation ont commencéamatier 15 ans plus tét que les
personnes plus instruites. Il est donc trés risdgidaisser ces gens travailler jusqu’a ce
gu’ils aient atteignent 'age de 75 ans ».

Marianne HARG

« Je voudrais répondre a cela parce que vous av&Z gbes questions sur le role des
syndicats. Je pense que ce qui est important pmug ast que nous avons une possibilité
d’avoir un systeme souple de sorte que vous popk&zdre votre retraite avec un salaire
décent a partir de 62 ans, ce qui est décent eweljer et sans avoir de fardeau
supplémentaire sur vos épaules. C’est ce pourga@yndicats se battent. En outre, en tant
que représentant des travailleurs académiques, mmus il est important que les gens
soient autorisés a rester au travail, mais peet@tec une charge de travail réduite. Vous
pourriez travailler 3 ou 4 jours par semaine ettygxe avec un plein salaire. C'est une
option qui intéresse également les employeurs, mais avons beaucoup de possibilités
différentes. Je pense que ce qui est important €esque nous pouvons faire pour
lindividu ».

Rex VAN DER SLUYS
« Avez-vous aussi une discussion une sur de lawigavail durable parce que ceci est un
sujet important a I'heure actuelle aux Pays-Bas ? »

Borje SJIOHOLM

« C’est dans le débat et pour les syndicats ijg@sstion d’en parler un peu plus. lIl'y a la
différence entre les cols bleus et les cols blamigersitaires. Mais a un niveau général,
vous devriez vous concentrer plus sur la bonnepraéessionnelle durable pour chacun.
Donc, quand vous vous retirer du travail, vous @evavoir une bonne situation, peu
importe I'dge. Pourquoi devrions-nous nous pamirretraite a 60 ans et jouer au golf
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jusqu’a 85 ans ? Vous pouvez faire quelque chodaiefeavec votre vie méme apres cet
age ».

Wim VAN VEELEN
« Mais si vous commencez a travailler a 'age deds vous avez aussi le droit de vous
retirer ».

Borje SJIOHOLM

« Oui, mais vous parlez dune situation anciennajodyd’hui, I'age moyen pour
commencer a travailler en Suéde est quelque clammee 23-24 ans et si vous quitter le
travail a 60 ans au lieu de 85, vous n'avez pasilté longtemps »

Marianne HARG
« Nous ne pouvons pas juste nous le permettre ».

Borje SJIOHOLM
« Il s’agit d’'un sujet qui mérite une discussiongpen profondeur ».

Marianne HARG

« Je pense qu'il est important que dans nos acclesipartenaires sociaux en Norvége se
soient accordés sur le développement des compétémaeen travaillant. Tout le monde
qui a besoin de développer de nouveaux défis pesirnbuveaux types de travail ».
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Journées d’études internationales

Vendredi 4 mars 2011 matin

9h15 Accueil des participants

11l - Les risques psychosociaux appréhendés par les
organismes de prévention des risques professionnels

Président : Alexandre Charbonneau, COMPTRASEC UMR
CNRS 5114, Université Bordeaux 1

9h30-10h00
Belgique, Emmanuelle Pochet, CESI, Conseillere en
prévention psychosociale

10h00-10h30
Norvége, Geir R. Karlsen, Professeur associé a I'Institut de
sociologie de I'Université de Tromsg

10h30-10h50
Discussion

10h50-11h10
Pause café

11h10-11h40
Pays-Bas, Rex van der Sluys, Ministére des affaires sociales
et du travail, Département santé-sécurité

11h40-12h10
Suéde, Peter Westerholm, Professeur Emérite, Université
d’Uppsala

12h10-12h30
Discussion

13h00
Déjeuner a La Passerelle

Vendredi 4 mars 2011 aprés-midi

14h30 Reprise des travaux

IV - Les risques psychosociaux appréhendés par les
partenaires sociaux

Présidente : Sandrine Laviolette, COMPTRASEC UMR CNRS
5114, Université Montesquieu-Bordeaux IV

14h30 - 15h00
Belgique, Laurent Petit, Conseiller juridique a la FGTB de
1998 a 2009, Bruxelles

15h00-15h30
Pays-Bas, Win van Veelen, Federatie Nederlandse
Vakbeweging (FNV)

15h30-15h50
Discussion

15h50-16h10
Pause café

16h10-16h40
Norway, Marianne Harg, Présidente de TEKNA

16h40-17h10

Sueéde, Borje Sjoholm, Confédération suédoise des salariés
(TCO), Unionen

17h10-17h30
Discussion

17h30 Cl6ture des travaux par Loic Lerouge,

COMPTRASEC UMR CNRS 5114

Université Montesquieu-Bordeaux IV

Responsable du programme de recherche « Approche
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Journées d’études internationales

Les journées d’études prennent place dans le
de
comparée

programme recherche « Approche

juridique des risques
psychosociaux au travail. Démarche francgaise
et systémes étrangers (Europe du Sud et du

Nord, Québec, Japon) » (COMPARISK).

Ce programme de recherche nécessite de
recueillir des informations sur la maniere dont
les pays de I'Europe du Nord abordent la
thématique des risques psychosociaux au
travail. Aussi, I'objectif est de réunir juristes
du travail, représentants des organismes de
prévention des risques professionnels et
représentants de partenaires sociaux ; chacun
étant chargé d’exposer son approche de la

question.

L'objectif est également de poser les bases

d’un réseau interdisciplinaire entre notre
équipe et les pays du Nord de I'Europe destiné
a stimuler les travaux dans le champ de la
prévention des risques psychosociaux au

travail.

La premiére journée est consacrée a la
confrontation du droit du travail et de la
Sécurité sociale de la Belgique, de la Norvege,
des Pays-Bas et de la Suéede aux risques
psychosociaux. La deuxieme journée interroge
I'action et la prise en compte de ces risques
par les organismes de prévention des risques

professionnels et les syndicats.

'S risqueschosoci

Jeudi 3 mars 2011 matin

8h45 Accueil des participants

9h00 Ouverture des travaux par :

M. Daniel Bourmaud, Vice-Président chargé de la recherche
de I’'Université Montesquieu-Bordeaux IV

Mme Isabelle Daugareilh, Directrice du COMPTRASEC UMR
CNRS 5114, Université Montesquieu-Bordeaux IV
9h10-9h30 Le droit du travail frangais a I'épreuve des
risques psychosociaux par Loic Lerouge, COMPTRASEC UMR
CNRS 5114, Université Montesquieu-Bordeaux IV

| - Risques psychosociaux et droit du travail

Président : Philippe Auvergnon, COMPTRASEC UMR CNRS
5114, Université Montesquieu-Bordeaux IV

9h30-10h00
Belgique, Véronique van der Plancke, Faculté universitaire
Notre-Dame de la paix de Namur

10h00-10h30
Norvége, Harald Pedersen, avocat spécialiste des risques
psychosociaux, Oslo

10h30-10h50
Discussion

10h50-11h10
Pause café

11h10-11h40
Pays-Bas, Teun Jaspers, Professeur de droit du travail et de
politique sociale, Université d’Utrecht

11h40-12h10

Suede, Maria Steinberg, Chercheuse et Maitre de
conférences de droit du travail et de la santé-sécurité,
Université d’Orebro

12h10-12h30
Discussion

13h00
Déjeuner a La Passerelle

1gers (Europe du

Jeudi 3 mars 2011 apreés-midi
14h30 Reprise des travaux
Il - Risques psychosociaux et droit de la sécurité sociale

Présidente : Maryse Badel, COMPTRASEC UMR CNRS
5114, Université Montesquieu-Bordeaux IV

14h30 - 15h00

Belgique, Valérie Flohimont, Faculté universitaire Notre-
Dame de la paix de Namur, K.U. Leuven, Institut de
droit social

15h00-15h30
Norveége, Geir R. Karlsen, Professeur associé a |'Institut de
sociologie de I'Université de Tromsg

15h30-15h50
Discussion

15h50-16h10
Pause café

16h10-16h40
Pays-Bas, Frans Pennings, Professeur de droit du travail et
de la sécurité sociale, Université d’Utrecht

16h40-17h10

Suéde, Maria Steinberg, Chercheuse et Maitre de
conférences de droit du travail et de la santé-sécurité,
Université d’Orebro

17h10-17h30
Discussion

17h30 Fin de la premiére journée



