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Introduction

La définition de la santé mentale retenue par lan@ssion de la santé mentale du
Canada est celle de 'OMS : « La santé mentalet jas seulement I'absence de troubles
mentaux. Elle se définit comme un état de bien-@ares lequel la personne peut se réaliser,
surmonter les tensions normales de la vie, acconplitravail productif et fructueux et
contribuer & la vie communautaire Avec I'école et les centres de soins de longuéejue
travail doit favoriser la meilleure santé mentalsgible, tel est le voeu de la Commission de
la santé mentale du Canada. Celle-ci estime aussitgus les acteurs sociaux doivent
concourir & cet objecfif

Contrairement aux Etats-Unis, la question des rdppte travail releve au Canada de la
compétence des provinces. Le droit fédéral du ragaaussi peu connu des juristes. Il revét
cependant une importance stratégique de premigperience car il régit les rapports de
travail dans des secteurs clés de l'activité écagoendu pays (banques, aviation, transports
ferroviaires, activités portuaires, énergie nuckaiadio et télévision, téléphonie, etc.) ainsi
que dans la fonction publigtie

La partie Il du Code du travail canadien a poueblg prévenir les accidents du travail
et les maladies professionnelles. Selon l'artid2.2, la prévention « devrait consister avant
tout dans I'élimination des risques, puis leur @b, et enfin dans la fourniture de matériel,
d’équipement, de dispositifs ou de vétements déeption, en vue d’assurer la santé et la
sécurité es employés ». Un ordre des prioritésl@st défini par le Code du travail canadien
en matiere de santé et de sécurité au travail. roé tedéral du travail connait aussi le
harcélement sexuel (article 247.2 du Code canatlietnavail). En revanche, le droit fédéral
du travail n'a pas intégré la question du harcel@mesychologique, malgré quelques
propositions de loi, mais a chaque fois rejetéesREglement sur la prévention de la violence
dans le lieu de travail a modifié le Reglement digrasur la santé et la sécurité au travail. Le
harcélement psychologique est donc l'affaire desvipces, du Québec depuis 2004 et
d’autred. La Cour supréme du Canada a également estimke glieit de la prévention de la
santé et de la sécurité au travail touchait direetd les relations de travail. Aussi, ce
domaine du droit releve de la compétence législaties provinces (sauf compétence
particuliére du Parlement en certaines circonsgnce

Les troubles de la santé sont une source signifecat’invalidité au Canada
L’indemnisation des travailleurs au Canada est eggvar le droit des provinces sauf
concernant la fonction publique. Celle-ci est gonge par la loi sur I'indemnisation des
employés fédérauxGovernment Employees Compensation)’Achussi, en comptant le
niveau fédéral il existe au Canada 14 régimes dimuisation des troubles liés au travail.

! http://www.who.int/features/qa/62/frindex.html
2 Commission de la santé mentale du canddss le rétablissement et le bien-étre. Cadre pme stratégie en matiére de santé mentale au
Canada 2009, 123 phttp://www.mentalhealthcommission.ca/SiteCollecbocuments/boarddocs/15507_MHCC_FR_final.pdf
3 Coutu M., Bourgault J., Desjardins Ayoit fédéral du travail Editions Yvon Blais, 2011, p. VII.
* Saskatchewan en 2007, Ontario en 2010.
® Bell Canadac. Québec (CSST)988] 1 R.C.Q. 549Compagnie de chemins de fer nationauxCadmada c. Courtois [1988] 1 R.C.S. 868
Laflamme A.-M.,Le droit a la protection de la santé mentale awéig Bruylant, Editions Yvon Blais, 2008, p. 227.
6 Lippel K., « Access to Workers’ Compensation Besefind Other Legal Protections for Work-related tkidealth Problems: A
7Canadian Overview >Revue canadienne de santé publidvel. 101, March/April 2010, Supplément 1, p. 15-2

Ibid.
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Entre 1992 et 2002 certaines provinces canadie(iasitoba, New Brunswick, New
Foundland, Nova Scotia, Prince Edward Island, QmtrBritish Columbia) ont modifié leur
législation pour exclure de la protection des tiltuars handicapés en raison de problemes de
santé mentale attribuables au stress, mais quaiefét pas extrémement traumatisants
Québec, Saskatchewan, Alberta, the North Westtdaas, Nunavut et le Yukon n’ont pas
entrepris une telle exclusion. Depuis 2010, desathel®s d’indemnisations relatives au stress
aigu ou chronique peuvent étre déposées devapirlditions de ces Etats. Les travailleurs
qui souffrent de problémes de santé mentale relatides situations de stress chronique
comme le harcélement psychologique peuvent étremindg€s dans le Yukon, le
Saskatchewan et le Québec. Ce dernier connaitedies!le plus important nombre de plaintes
concernant la santé mentale

Le Québec en 2004 et le Saskatchewan en 2007 e®rdrémieres provinces a avoir
adopté en droit du travail une législation concetri@ harcelement psychologique au travalil.
L’Ontario a suivi en 2009, le dispositif introdwiins leOccupational Health and Safety Act
est entré en vigueur en 2310

Le droit canadien, mais aussi américain, prennerdoenpte les risques psychosociaux,
mais au travers de leurs manifestations et ledetsEf On se situe donc plus du coté des
troubles psychosociaux et dans le champ de lindgation des atteintes a la santé mentale.
Juridiguement, l'accent est donc mis sur la réparaplutdt que sur la prévention. Le
découpage opéré par Katherine Lippel dans son gesar le stress au travail est toujours
d’actualité. Le schéma de la prise en considératieria santé mentale se découpe selon
lindemnisation des dommages psychiques reliés wmess psychologiques au travail,
indemnisation des dommages physiques résultargtiss psychologique au travail, mais
aussi le suicidé. Cet ouvrage met aussi en lumiére que le travailretherche repose
essentiellement sur I'analyse de décisions deguwrdence au sein de systemesCdenmon
Law, un systeme dont le fonctionnement est bien diffédu systéme francais.

Le Code criminel impose aux organisations et auxmbres de I'entreprise une
responsabilité accrue en matiére de préventionadeglents du travail, notamment depuis
lintroduction en 2004 de la présomption de papttion de I'organisation a un crime de
négligence criminelf€. La Charte des droits et libertés de la personne gtee invoquée par
rapport a des situations de discrimination, de uezaivils pour des cas a connotations
criminelle (actes graves, altercations physiquisds) Mais le régime du droit criminel et de
santé-sécurité au travail semble pour le momerd atlapté aux risques physiques. Le droit
pénal et le droit criminel ne seront donc pas aé®idi.

Plus précisément, le Québec se concentre sur lé gduysique et mentale au travall
depuis plusieurs années et présente l'intérét ddamme connaissance du milieu de travail sur
cette question et d'un systéme juridique qui séepaéla prise en compte de la santé mentale
au travail. Ainsi, selon la grande « Enquéte queéisécsur des conditions de travail, d’emploi

8 bid.

? bid.

10 g,

Hy. I'ouvrage de Katherine Lippele stress au travail. L'indemnisation des atteirida santé en droit québécois, canadien et amirjca
Les éditions Yvon Blais, 1992, 265 p.

12 g,

13 Melchiade Marnirabona A., « La négligence crimiaeh milieu de travail : pour une application cenée des nouvelles dispositions du
Code criminel »Revue Générale de Droitniversité d'Ottawa, Vol. 40, n° 2, 2010, p. 4604.
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et de Santé sécurité au travail » (EQCOTESST, 2H&hyiron 528 000 travailleurs sont
exposeés a du harcelement psychologique dans lee adelrleur travail. Dans le cas du
harcélement sexuel et de la violence physiquesalst respectivement quelque 90 000 et
69 000 a y étre exposeés. L'enquéte souligne qpeshaalence du harcelement psychologique
est nettement plus importante, en comparaison lageautres formes de violence au travail.
Ainsi, dans les 12 mois précédant I'enquéte, apprattvement 15 % de la population
étudiée a subi du harcélement psychologique a smuioé principal et environ 3 %, du
harcelement sexuel, alors qu’'a peu prés 2 % aoktet de violence physique.

Cette enquéte remarquable précise que 14,8 %alaslkeurs visés par I'enquéte ont fait
I'objet de harcélement psychologique au cours desldrniers mois (16,3 % des salariés ;
6,1 % des travailleurs autonones)En proportion, les travailleuses sont plus nombes a
étre victime (17,3 %) que les travailleurs (12,6, %0pis I'écart entre le sexe est beaucoup
moins prononcé dans certains secteurs d’activil@@uoique comme les services de santé ou
les services sociaux, les services gouvernementaux parapublics, les industries
manufacturieres ou encore les services de réparetid’entretien. Les travailleurs du secteur
public ou parapublic ont un taux plus élevé au &larnent psychologique que ceux des autres
secteurs, notamment chez les femmes travaillanbatact avec le public (18,9 48)

Enfin, concernant I'ensemble de la population vipée EQCOTESST, « 20,8 % des
travailleurs syndiqués non-cadres sont victimeshdecélement psychologique dans leur
emploi principal contre 14,2 % pour les travailkeuron-syndiqués et 10,3 % pour les
cadred’. Les salariés syndiqués (non cadres) sont plusbrem, en proportion, a faire
I'objet de violence a leur emploi principal, et@@nstat se confirme a I'égard des trois formes
de violence étudiées. Cela peut s’expliquer engadr le fait que les personnes syndiguées
sont plus nombreuses a travailler dans les secturta prévalence de la violence est
supérieure, soit le secteur public ou parapuldie skecteurs de la santé et des services sociaux,
'enseignement, les grandes entreprises et cellesngliquent un contact avec le public. Par
ailleurs, en ce qui concerne le harcélement pspgiqle, il faut noter que chez les
travailleurs qui sont en contact avec le publitspiie la moitié des auteurs du harcelement
sont des membres de I'organisation ».

L’enquéte poursuit avec les catégories professitemies plus susceptible de subir de la
violence au travail qui varient en fonction du tyge violence et du sexe. Ainsi, en ce qui
concerne le harcélement psychologique, la catégduiepersonnel et des ouvriers non
gualifiés et des manceuvres est la plus exposéeleheleux sexes, mais le niveau de risque
associé aux autres catégories semble varier selsexke, les femmes contremaitres et cadres
de premier niveau étant parmi les groupes les @ltsque. En ce qui concerne la violence
physique, ce sont les semi-professionnels et @sieiens qui en rapportent la prévalence la
plus élevée. Les personnes visées par I'étude igantvde l'insécurité d’emploi sont plus
nombreuses, en proportion, a subir du harcélenmmmhplogique et du harcelement sexuel au
travalil.

La précarité contractuelle joue cependant un riférdnt selon la nature de la violence
examinée. Ainsi, les travailleurs qui occupent ustpgermanent sont les plus exposés au

14 http://www.irsst.qc.ca/media/documents/PublRSS TR 46d f

15 vézina M., Cloutier E., Stock S., Lippel K., Fortih, Delisle A., Saint-Vincent M., Funes A., DuguRy Vézina S.; Prud’homme P.,
Enquéte québécoise sur des conditions de travaimploi et de santé-sécurité au travail (EQCOTESE&W)des et recherches / Rapport R-
691, Montréal, IRSST, 2011, p. 334.

18 1bid. p. 337.
7 1bid. p. 338.
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harcelement psychologique a leur emploi principar contre, les personnes qui vivent une
précarité contractuelle, notamment les travaillei@mporaires, sont les plus exposées au
harcélement sexuel et a la violence physique. B&sigs qui travaillent a temps partiel sont

plus exposés au harcélement sexuel que les sadat@émps plein et, sans que le résultat soit
statistiguement significatif, on observe la mémed#nce en ce qui concerne la violence
physique.

Enfin, un peu plus que la moitié de la populati@sdnt I'objet de harcelement
psychologique entreprend une démarche pour faseececette conduite. Les travailleuses
sont plus nombreuses, en proportion, que les tleawes a le faire. Les victimes sont
proportionnellement plus nombreuses a entrepreddse démarches lorsque la source du
harcelement est interne et lorsque le comportersrd’origine horizontale ou qu’il provient
d’'un subordonné. Quant aux personnes consultéedo 2fes syndiqués contactent leur
syndicat, mais seulement 6 % des non-syndiquésesseint a la Commission des normes du
travail.

La santé mentale au travail est toutefois longtedgseurée totalement ignorée par le
législateur québécois. Depuis 1979, la Loi sualaté et la sécurité au travail n’a que tres peu
évolué et I'ensemble deorpuslégislatif et réglementaire ne prend absolumestgracompte
I'’émergence de nouveaux risques tels que les msgsgchosociad® Le Livre blanc du
Ministre d’Etat au développement social « Santééeurité au travail™® de 1978 abordait
pourtant la question de I'organisation du travailien avec les « troubles psychologiques »,
les « facteurs stressant », les « modificationcamportement », le « bien-étre général du
travailleur ¥°. Ce n'est quen 2002 avec |'adoption de la loi sSer harcélement
psychologique, entrée en vigueur en 2004, que léb&a s’est véritablement doté d’un
dispositif portant en partie sur la question desdaté mentale au travail. Outre le droit du
travail, le droit de la sécurité sociale prend aessconsidération la santé mentale au travail
au titre des « lésions psychologiques », et ce dwamt I'adoption de la loi sur le harcélement
psychologique.

Ce séjour de recherche a débuté par une analysaustixieades textes législatifs
guébécois relatifs a la santé et a la santé sécauttravail, mais aussi susceptibles de se
rapporter a la santé mentale au travail. La maitlis systeme juridique s’est poursuivie par
une étude de la doctrine non seulement juridiquees raussi des autres disciplines travaillant
sur les risques psychosociaux. L'analyse juridique se suffit pas a elle-méme, la
multicausalité et la complexité des risques psystiesix rend nécessaire une approche
interdisciplinaire. Outre I'étude documentaire, jedtif du séjour était aussi de rencontrer les
acteurs pour comprendre comme ils réceptionnensylgéme en place concernant les
guestions de santé mentale au travail. Des coleguercheurs et universitaires d’abord, mais
aussi des acteurs qui vivent la pratique du droitrdvail et de la sécurité sociale. Merci a
I'Institut national de la santé public du Québad¢PQ), a la Commission nationale du travail
(CNT), a l'lnstitut de recherche Robert Sauvé entéat sécurité au travail (IRSST), a la
Confédération des syndicats nationaux (CSN), a ddéfation des travailleurs et des
travailleurs du Québec (FTQ) pour avoir ouvert $gportes.

18 | aflamme A.-M.,Le droit a la protection de la santé mentale awéig Bruylant, Editions Yvon Blais, 2008, p. 342-343.

19 Ministre d’Etat au développement soci@gnté et sécurité au travail : politique québécaleda santé et de la sécurité des travailleurs
Québec, Editeur officiel du Québec, 1978.

20 | aflamme A.-M.,Le droit & la protection de la santé mentale awéig op. cit.p. 341.
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Merci & I'Agence Nationale de la Recherche (ARRJ'avoir permis de financer ce
séjour de recherche de trois mois a travers lergnogie jeunes chercheurs « Approche
juridiqgue comparée des risques psychosociaux aaikrddémarche francaise et systemes
étrangers (Europe du Sud et du Nord, Québec, Japdrpis mois de recherche étaient
nécessaires pour apprendre a maitriser, a connaitrgysteme québécois et canadien si
différent outre-Atlantique dont la confrontation eavle systéme francais permet d’en
approcher une évaluation. La Professeure Kathé&ippel, titulaire de la Chaire de recherche
du Canada en droit de la santé et de la sécuritéamail & I'Université d’Ottaw® doit étre
enfin remerciée pour avoir offert les meilleuresditions de travail. L'objet de recherche de
la Chaire était aussi parfaitement adapté au pnogie COMPARISK : « Effectuer des
analyses interdisciplinaires des régimes de préwentet de réparation des lésions
professionnelles en matiére de droit de la santdeeta sécurité du travaif®incarnée
notamment pas les travaux de Katherine Lippel.

Le Québec sera donc l'objet essentiel de ce rapgiode cette étude (I), mais une
comparaison sera aussi effectuée avec une proamglephone connaissant un régime relatif
au harcélement psychologique, I'Ontario, mais danportée reste minime (Il). Enfin, une
comparaison avec la France s'impose de manierealuedvle systeme francais dans sa
capacité a prendre en compte les risques psyclasoau regard du systeme québécois (lll).

I. Québec : une prise en compte tardive du « hara&mnent psychologique »

Le droit québécois de la santé et de la sécuritéazail sera étudié d’abord sous un angle
historigue (A) avec ensuite une approche des régge®rales de prévention (B) afin de
comprendre les contours de la législation susceptiel se rapporter a la santé mentale au
travail (C).

A. Historique de la Iégislation sur la santé-sécut@ : travail et sécurité sociale

Chaque fabrique, notamment les grandes entreftigessédaient des normes de travail
dont I'objectif et le contenu allait explicitemetidns le sens d’'une productivité et d’un gain
maximaux®. Les travailleurs ne bénéficiaient par ailleurawtiune indemnisation en cas de
maladie et d’accident professionnels jusqu’a celgubéorie du risque professionnel ne soit
reconnue en 1909. En dehors des sociétés de sanatusl financées par les ouvriers dans
divers corps de métier, le travailleur endossaill & responsabilité de l'accident ou de la
maladie peu importe qui avait la responsabilitdadfauté®. En 1879, le législateur anglais a
adopté Ig~actory and Workshop Acjui visait a mettre un terme a I'exploitation desimes
et des enfants. Cette initiative a inspiré un dépmlu Gouvernement fédéral canadien, le
docteur Darby Bergin qui, grace a sa persévérahas econtexte favorable (volonté du
Québec d’occuper un nouveau champ de compéteneéifan gouvernement fédéral voulant
tout centraliser, naissance des organisations énei..), a réussi a faire adopter I'’Acte des
manufactures du 9 mai 1885. Le Québec s’est antéi dune loi régissant le travail. Avant
'adoption de cet acte, il n'y avait pas d’age muom d’admission a I'emploi, des 'age de

2 http://www.agence-nationale-recherche.fr
2 http://www.droitcivil. uottawa.ca/chaireendroitsst
23,
Ibid.
24 'autorité du contremaitre et la tradition suffisaiassurer « le bon ordre » dans les petitespeities.

% Desilets C., Ledoux DHlistoire des normes du Québec de 1885 a 2005.Awd’'des manufactures a la loi sur les normes alvait,
Les Publications du Québec, 2006, p. 18.
28 |bid. p. 20.
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sept ans, et parfois méme avant, des enfants étieolyés a I'usine pour y travailler du
lever au coucher du soleil. Les travailleurs n&tai presque pas protégées lorsqu’ils
effectuaient un travail dangereux. Il n’existait meistriction relatives a 'age minimum a
'embauche ni limite maximale quant a la durée rdwdil quotidien, sans compter qu’en cas
d’accident, les travailleurs étaient privés de neve

L’Acte des manufactures visait a protéger la vitaetanté des enfants et des femmes au
travail en fixant, entre autres, I'dge minimum embauche ; énoncait les premieres regles en
matiére de sécurité et de salubrité des lieux aeallr; a obligé les médecins a faire des
tournées d’inspection dans les usines et a exige lgucomité d’approbation municipal
autorise le plan d’'une usine avant sa constructiodhcte des manufactures sera cependant
abrogé et remplacé le 8 janvier 1894 par la Loiétablissements industriels et commerciaux
qui adoptera des définitions beaucoup plus simpliesprécédemment.

En effet, en 1887, des centaines de Québécoisémundé devant la Commission royale
d’enquéte sur les relations entre le capital etrdeail la dégradation des relations entre
ouvriers et patrons. A la méme période, la Commissa constaté que I'Acte des
manufactures était une mesure inopérante, ce gmeme la province de Québec a nommer
en 1888 les premiers inspecteurs du travail. Cesats ont participé a I'abrogation de I'Acte
des manufactures en mettant en lumiere les inanffss de ce texte a travers leurs
recommandations et les modifications réglementaipe'dls ont opérées (les inspecteurs
possédaient le pouvoir d’édicter eux-mémes desmeghts au cas par cas; par exemple
relevement de I'dge minimum d’embauche de 14 ank6paur les garcons et 18 ans pour les
filles dans les emplois reconnus comme malsaidamgereux).

A I'époque, la question des accidents du travaiitées plus préoccupantes pour le
mouvement ouvrier. Les accidents dont la caused éiHicilement déterminable étaient
nombreux notamment faute de témoins ou de preumesiu@antes. La charge de la preuve
pesait sur les travailleurs et qui plus est neadigjent pas des moyens financiers nécessaires
pour engager un expert capable d’établir I'origdee 'accident. Las de ces conditions, les
travailleurs ont réclamé une réforme du régime. @eédax pressions des syndicats, le
Gouvernement de la province du Québec a ainsi adept 1909 la loi concernant la
responsabilité des accidents dont les ouvriers @otitnes dans leur travail et la réparation
des dommages qui en résultent. Cette loi recoraitigssin travailleur accidenté le droit d’étre
indemnisé, sans que soit discutée la responsab#itBemployeur ou gu’il y ait besoin de
prouver sa faute. Auparavant, les travailleurs etaeux-mémes débattre leur cause devant
les tribunaux pour forcer leur employeur a leurseerune indemnisation. Cette loi tentait de
répondre aux critiques des syndicats ouvriersivelsta 'injustice constituée par le systeme
de responsabilité civile qui obligeait a faire layre que I'employeur avait commis une faute
susceptible d’étre considérée comme la cause diteciommad®.

Apres la premiére guerre mondiale, le Canada a canawlégradation des conditions et
de travail, une hausse du chémage, des gréevedass'est ajoutée la concurrence du travalil
des femmes. Or il était jugé immoral et inconvengue la femme puisse bénéficier d’'un
salaire équivalent a celui d'un homme considérémerte soutien traditionnel de la famille.
Mais, cette main-d’ceuvre bon marché a favoriséregrpssion jusqu’a entrer en compétition
avec le travail des hommes et créait ainsi mécanigoé une baisse des salaires dans les
meétiers que les femmes occupaient dans les ergesp®t industries ou elles étaient

2 Lippel K., « Droit des travailleurs québécois ertigre de santé (1881-1981)Revue Juridique Thémis981-1982, p. 329-382.
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nombreuses. La solution a ce probléme passaitgiablissement d’'un salaire uniforme entre
les hommes et les femmes, la société n’était pate arabolir cette différence. Finalement, le
Gouvernement québécois a choisi de ne |égiférersguée salaire minimum des femmes en
le limitant aux ouvrieres de l'industrie. L'impasbcial de la Loi du salaire minimum ces
femmes de 1919 fut trés limité et méme contreprifdpaisqu’il a favorisé la sous-traitance

(« sweating system, travail a domicile plutét que dans les ate)ietde travail des enfants.

En 1922, la Commission Roy, formée de représentduntsatronat et de travailleurs, a
tenté de trouver un terrain d’entente en vue diopéion d’'une loi sur les accidents du travail,
mais sans succes. Par ailleurs, entre 1909 et 1®A&jsprudence fut abondante concernant
le champ d’application de la portée de la Loi ses hccidents du travail qui soulevait
beaucoup de difficultéd C’est finalement en 1928 que I'’Assemblée |édjigtatle la province
de Québec a adopté la Loi concernant la Commisiesraccidents du travail (CAT) et la Loi
sur les accidents du travail (LAT). La CAT étaitachee d’appliquer la nouvelle loi sur
'indemnisation des accidents du travail et dedhan les désaccords opposant les travailleurs
et les employeurs. Quant a la Loi concernant 'mdesation des accidents du travail, elle
fixait le montant des prestations versées aux ilfaues accidentés en fonction de leurs
séquelles et de leur incapacité.

Le Loi sur les accidents du travail (LAT) est emtrén vigueur dans la province de
Québec en 1931 et du active pendant pres de 5Quans’a la Loi sur les accidents du travail
et les maladies professionnelles de 1985). Cetteekbivenue marquer la naissance d’un
nouveau régime gquébécois d'indemnisation des \astiniaccidents du travail. Ce régime
résultait d’'un largeconsensugjui a donné lieu au contrat social liant pour fanpiére fois
'ensemble des travailleurs et des employeurs. @amément a ce contrat, les travailleurs
victimes d'une «Ilésion professionnelle » étaiendemnisés et les employeurs, en
contrepartie, bénéficiaient d’un régime collectiisBurance responsabilité sans considération
de la faute. La LAT est aussi a l'origine d’'un mégi collectif d’assurance responsabilité
financé par les employeurs. Enfin, aprés son ergred931 au sein de I'Association des
commissions des accidents du travail du Canada (KAla CAT aura alors le devoir de
promouvoir la réadaptation des travailleurs acdiée®en vue d’assurer leur réintégration sur
le marché du travail. La CAT disposera égalememt gfouvoir de surveillance et de contrble
des entreprises assujetties au régime, dans uiggi@pte prévention.

Les accidentés du travail ont eu acces des 1928 aatvices médicaux nécessaires a leur
traitement alors que la population en général gtaéficié de services médicaux gratuits qu’a
partir de 1970 et la Loi sur la Régie de I'assueamaladie au Québgc Les travailleurs
salariés sont donc favorisés par rapport au restea gopulation au regard de la survenance
d’'un accident parce gqu’ils n’ont pas besoin de peoda faute du responsable pour bénéficier
de services gratufts

La loi de 1919 sur le salaire minimum des femmesfubgée et remplacée en 1937 par
la Loi des salaires raisonnables entrée en vigleeiff septembre 1937. Cette nouvelle loi se
distinguait de la précédente par son aspect phfféétt surtout par son application aussi aux
hommes. La loi s’étendait a tous les salariés tgtaient pas couverts par un décret. Mais 3
ans plus tard, elle fut abrogée et remplacée papoialu salarieé minimum du 22 juin 1940
entrée en vigueur le 18 septembre 1940 avec pgectdlde s’appliquer a tous les salariés du

28 ¢f, Lippel K., ibid.
2 L.R.Q., chapitre R-5.
% Lippel K., « Droit des travailleurs québécois ertigre de santé (1881-1981)Revue Juridique Thémis981-1982, p. 329-382.
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Québec qui travaillaient chez I'employeur ou a dolmi Etant cette fois-ci d’ordre public, un
salarié assujetti a cette loi ne pouvait pas remoadbenéficier de ses droits.

A la fin des années 1960, le Québec n’était pasoeme situation économique (taux de
chémage et d’inflation trés élevés). Avec la rémessle 1966, ces facteurs entretenaient un
mouvement contestataire important qui a finit palasgir en meécontentement général de la
population. En 1970, une réforme a commencé a metgter en vue de rétablir les
responsabilités des travailleurs, des employews,ndédecins, des administrateurs publics et
de la Commission. En 1974, un groupe de travaisigéépar Alphonse Riverin a regu le
mandat de revoir tour le régime de sécurité duaitaidans la foulée du Rapport Riverin, le
gouvernement a nommé le juge Robert Sauvé présiiefda Commission des accidents de
travail, avec pour mandat de transformer cet osyaei selon les recommandations du
Rapport.

La Commission des Iésions professionnelles (CLR) ainsi le jour en 1977. La CLP
avait comme mandat de réparer de facon équitabketiguelles des Iésions professionnelles et
de favoriser le retour a 'autonomie et a I'emplaitravailleur victime d’'un accident ou d’une
maladie du travail. Puis en 1978, la CLP, donnaitesaux recommandations du Livre blanc,
a tenté de faire adopter une loi qui devait mdtecent sur 'urgence d’agir, notamment en
matiere de prévention. Outre la loi sur les norgeegravail (LNT) du 22 juin 1978ui abroge
enfin la loi de 1894 des établissements industéelsommerciau¥X, le 21 décembre de la
méme année, le Québec a adopté la Loi sur la satdéseécurité du travail (LSST), suivie de
I'adoption de la Loi sur les accidents du travaies maladies professionnelles, en 1985.

En effet, en 1979, le Gouvernement du Québec aastdutéformer le domaine de la santé
et de la sécurité du travail en donnant la pricxité prévention des accidents et des maladies
professionnelles. Il a donc adopté la Loi sur latéat la sécurité du travail (LSST), qui vise
I'élimination a la source des dangers pour la saatésécurité et I'intégrité physique des
travailleurs. La loi de 1979 est aussi a I'origies comités de santé et de sécurité du travail et
des associations sectorielles paritaires (ASP). dasités ont pour mandat de soutenir la
prévention des accidents et d’améliorer la santka etécurité dans les milieux de travail.
Quant aux ASP, il leur revient de fournir des sm#si de formation, d’information, de
recherche, de conseil et d’assistance aux emplsyetiraux travailleurs des secteurs
d’activités qu’elles représentent.

En 1980, I'objectif d’'un rapide retour au travabb{ectif que la Commission des
accidents du travail visait déja en 1939) est dewere priorité afin de favoriser et de faciliter
un prompt retour au travail permettant au travaillée retrouver rapidement son autonomie.
De méme, I'adoption d’'une approche personnalisématiere de réadaptation présente pour
lui de nombreux avantages. Il a notamment accésde la domicile, a I'aide personnelle, a
I'adaptation résidentielle, au transport personmehpté, aucounseling® et a la thérapie
psychosociale. La réadaptation sociale comporterdess I'aide psychosociale essentielle a
l'intégration du travailleur séverement handicagée ce soit chez lui ou dans un lieu de
travail adapté.

3 Traite du salaire, de la durée du travail, dessidériés, chdmés et payés, des congés annuels¢avipet du certificat de travail, de la
retraite, du travail des enfants, des disparitégaiement, des normes dans l'industrie du véténtenl’avis de licenciement collectif, du
harcélement.
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Cette méme année, I'Institut de recherche Roban«San santé et en sécurité du travail
(IRSST)? a été créé. Son mandat consiste & réaliser desrobes qui répondent aux besoins
de la CSST, de son réseau et du milieu du traved.dbjectifs de I'IRSST sont :

- de contribuer, par la recherche, a la préventiaateidents du travail et des maladies
professionnelles ainsi qu’a la réadaptation degtli@urs qui en sont victimes;

- d’offrir les services de laboratoire et I'expertis€cessaires au réseau public de
prévention en santé et en sécurité du travail;

- d’assurer la transmission des connaissances dtid@és services d’expertise-conseil
dans le domaine scientifique.

L'IRSST est doté d’'un Conseil d’administration paire ou siegent en nombre égal des
représentants des employeurs et des travailleUrsstitut est financé par la Commission de
la santé et de la sécurité du travail.

La Loi sur les accidents du travail et les malagiesessionnelles (LATMP) est entrée en
vigueur en 1985. Cette loi vise a :

- éliminer ou atténuer lincapacité physique du tidear, l'aider a retrouver son
autonomie pour qu’il puisse exercer ses activitdsthelles et faciliter son retour au
travail;

- déterminer I'ensemble des régles et des modalités'appliquent a I'indemnisation et
a la réadaptation des victimes de |ésions profeasites ainsi qu’au financement du
régime.

Cette loi a créé deux nouveaux droits importants ftravailleur :

- le droit a la réadaptation physique, sociale efgazionnelle s'’il est blessé ou atteint
d'une maladie, a cause du travail,

- le droit de retour au travail si, a la suite d'ulésion professionnelle, il redevient
capable d’exercer son emploi. En vertu de cettdddravailleur a le droit de réintégrer
prioritairement I'emploi qu’il occupait lorsque st manifestée sa lésion ou de
réintégrer un emploi équivalent chez le méme englay

Concernant le harcelement psychologique, le Québeonnu dans un premier temps
divers groupes de défense des droits des travallgui ont mis en avant cette question.
Celle-ci a aussi intéressée la recherche et thjdt de nombreuses publications. Durant I'été
1999, la Ministre du travail Diane Lemieux a décui® réunir un Comité interministériel
(travail, justice, santé, services sociaux, coaditiéminine) auquel étaient aussi conviéees la
CSST et la CNT. Le mandat de ce comité était deecda problématique du harcelement
psychologique, d’organiser des consultations afobt#nir la perception des groupe et des
personnes intéressées par ce phénomene et de doraes recommandations visant a
éliminer le harcelement psychologique au travail f@ prévention et a en diminuer
l'incidence sur les personnes qui en auraient iétéme & travers la réparatih A partir du
rapport rendu par le Comité en 2001 et de divaersasultations publiques, le Gouvernement
du Québec a introduit en décembre 2002 dans Iaurdies normes de travail des dispositions

33 http://www.irsst.gc.ca

34 Desilets C., Ledoux DHlistoire des normes du Québec de 1885 a 2005.Awd’'des manufactures a la loi sur les normes alait,
Les Publications du Québec, 2006, p. 258.
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spécifiqgues au harcélement psychologique (défmjtdroits et obligations des travailleurs et
des employeurs, recours, sanctions).

B. Les regles générales du droit de la santé-sédgdriau travalil

Bien qu'elle traite des normes relatives au trawd@ maniere générale, certaines
dispositions de la loi sur les normes du travaNTl. sont susceptibles de porter sur la santé et
la sécurité au travail (1). La Loi sur la santéaetécurité du travail (LSST) est un texte aussi
de portée générale, mais spécifique aux condititnsravail et a la prévention des risques
professionnels (2). Cependant I'application de lktigae de prévention concernant la santé
et la sécurité au travail (programme de préventsemyices de santé au travail, Comités de
santé et de sécurité du travail, représentant grdaention) est limitée selon le « groupe
prioritaire » concerné. La Commission de la sahtieda sécurité du travail (CSST) a en effet
divisé le monde du travail en six groupes de diffi€s secteurs d’activités. Dit d’une autre
maniére, la CSST a priorisé certains secteurs idigist par rapport a d’autres concernant
I'application des normes de santé et de sécuritérakail. Les groupes®1 et 2° sont
prioritaires, le groupes®3a été déclaré partiellement prioritaire (Prograntragrévention et
Services de santé au travail uniquement) et lesr@iers group€& ne sont pas prioritaires. En
conséquence, 86,4 % des travailleurs et des tlewsdéls n‘'ont pas accés a la protection
offerte par ces dispositions de Ia*foi

1. La Loi sur les normes de travail (LNTJ°

La Loi sur les normes de travail (LNT) du 22 juiB7® a créé la « Commission des
normes du travail » (CNT). Celle-ci est chargédadsurveillance de la mise en ceuvre et de
I'application des normes du travail. Elle exercéganaument les fonctions suivantes :

- informer et renseigner la population en ce quad gux normes du travail ;

- informer et renseigner les salariés et les empisysur leurs droits et leurs obligations
prévus a la présente loi ;

- surveiller lapplication des normes du travail &tjl y a lieu, transmettre ses
recommandations au ministre ;

- recevoir les plaintes des salariés et les indemdeses la mesure prévue par la présente
loi et les reglements ;

- tenter d’amener les employeurs et les salariégrdesidre quant a leurs mésententes
relatives a I'application de la présente loi et dggements.

La CNT posseéde la personnalité morale et a cedileepeut conclure des ententes avec
un ministére ou un organisme du gouvernement endeudapplication des lois et des
reglements qu'elle administre. Elle peut égalenoeniclure une convention avec un autre

35 Batiment et travaux publics, Industrie chimiqueré& @t scieries, Mines, carrieres et puits de pEtFabrication de produits en métal.

38 |ndustrie du bois (sans les scieries), Industrieaoutchouc et des produits en matiére plastigaleri¢ation d'équipement de transport,
Premiére transformation des métaux, Fabricatiorpdeduits minéraux non métalliques.

37 administration publique, Industrie des alimentsbetssons, Industrie du meuble et des articles dibfement, Industrie du papier et
activités diverses, Transport et entreposage.

38 Groupe IV : Commerce, Industrie du cuir, Fabricatie machines (sauf électriques), Industrie ductabadustrie textile ;

Groupe V : Autres services commerciaux et perssnpi@mmunications, transport d'énergie et autnedéces publics, Imprimerie, édition
et activités annexes, Fabrication de produits drofeéet du charbon, Fabrication de produits élgaés ;

Groupe VI : Agriculture, Bonneterie et habillememnseignement et services annexes, Finances, asssrat affaires immobiliéres,
Services médicaux et sociaux, Chasse et péchesthitumanufacturiéres diverses.

3 Source : FTQhttp://santesecurite.ftg.qc.ca/modules/pages/ipigRid=6&langue=fr

0L R.Q., chapitre N-1.1
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Gouvernement ou une organisation internationalejroarganisme de ce gouvernement ou de
cette organisation, en vue de I'application des &ides réglements qu’elle administre.

La Commission est composée d’au plus treize membmameés par le Gouvernement,
dont un président et au moins une personne provel®ganhacun des groupes suivants : les
salariées non syndiqués, les salariés syndiquésemasloyeurs du milieu de la grande
entreprise, les employeurs du milieu de la petitdecla moyenne entreprise, les employeurs
du milieu coopératif, les femmes, les jeunes, mailfa, les communautés culturelles. Ces neuf
membres sont nommés aprés consultation d’assawatia d’organismes représentatifs de
leur groupe respectif. Les membres, autres queglgident, doivent provenir en nombre égal
du milieu des salariés et du milieu des employeirgin, président de la CNT est nommé
pour un mandat n’excédant pas cing ans. Les anteesbres sont nommeés pour un mandat
n'excédant pas trois ans.

Outre la création de la Commission nationale dwaitala Loi sur les normes du travail
porte aussi sur les cotisations de I'employeueet paiement, le salaire et le salaire minimum
payable a un salarié, la durée du trdvalés jours fériés, chdmés et payés, les congésetsin
payes, les temps de repos. La LNT accorde aussiimpertance toute particuliere aux
absences et a la conciliation travail et vie penstla. Le salarié est autorisé a s’absenter pour
cause de maladie, don d'organes ou de tissus dirdesle greffe, d’accident ou d'acte
criminel. Il peut aussi s’absenter du travail, saakire, pendant 10 journées par année pour
remplir des obligations reliées a la garde, a laéau a I'éducation de son enfant ou de
'enfant de son conjoint, ou en raison de I'étatsdaté de son conjoint, de son peére, de sa
mere, d'un frere, d’'une sceur ou de I'un de sesdgrparents. Par ailleurs, selon la LNT, un
salarié peut s’absenter du travail pendant uneg@érd’au plus 12 semaines sur une période
de 12 mois lorsque sa présence est requise auprasndenfant, de son conjoint, de I'enfant
de son conjoint, de son pére, de sa mére, du cirgei son pére ou de sa mere, d’'un fréere,
d’'une sceur ou de I'un de ses grands-parents eonrdisine grave maladie ou d’'un grave
accident. Toutefois, si un enfant mineur du salag atteint d'une maladie grave,
potentiellement mortelle, attestée par un certificaédical, le salarié¢ a droit a une
prolongation de son absence, laquelle se termin@usutard 104 semaines aprées le début de
celle-ci.

La Loi sur les normes du travail se poursuit sarmedes de cessation de I'emploi. Elle
aborde ainsi la question de la notification dedasation de I'emploi, de mise a pied, I'avis de
licenciement collectif ou encore le retraite. Urext®n compléte est aussi consacrée au
travail des enfants. On y apprend qu’il est inteedun employeur de faire effectuer par un
enfant un travail disproportionné a ses capacitéssosceptible de compromettre son
éducation ou de nuire a sa santé ou a son dévelgppehysique ou moral. Un employeur
peut faire effectuer un travail par un enfant demaale 14 ans en ayant au préalable obtenu le
consentement écrit du titulaire de l'autorité pgansur cet enfant ou du tuteur de celui-ci.
Des dispositions spécifiques au travail dans l'indeslu vétement sont aussi prévues.

La Loi sur les normes du travail protéege aussi #arge contre des « pratiques
interdites ». Ainsi, il est interdit a I'employeau son représentant de licencier, suspendre ou
déplacer un salarié, d’exercer a son endroit desuras discriminatoires ou des représailles
ou de lui imposer toute autre sanction concernant :

41 . . _ . R .
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- I'exercice d'un droit résultant de la loi sur lesrmes du travail ou d’un réglement ou
encore en raison d'une enquéte effectuée par la @Bis un établissement de
'employeur ;

- pour le motif que ce salarié ait fourni des renseigents a la CNT ou a l'un de ses
représentants sur l'application des normes du itravaqu'il ait témoigné dans une
poursuite s’y rapportant ;

- pour une saisie-arrét pratiqguée a I'égard du gatariqui va I'étre ou encore si le salarié
un débiteur alimentaire assujetti a la Loi facilitale paiement des pensions
alimentaires ;

- parce qu’une salariée est enceinte ;
- pour éluder I'application de la Loi sur la normetdavail ou d’'un reglement ;

- pour le motif que le salarié ait refusé de traeailu-dela de ses heures habituelles de
travail parce que sa présence était nécessairerpoyplir des obligations reliées a la
garde, a la santé ou a I'éducation de son enfawkedienfant de son conjoint, ou en
raison de I'état de santé de son conjoint, de soe, gle sa mere, d’un frére, d'une soeur
ou de I'un de ses grands-parents, bien qu’il ai$ s moyens raisonnables a sa
disposition pour assumer autrement ces obligations

- en raison d’'une dénonciation faite par un salané @dicte répréhensible au sens de la
Loi concernant la lutte contre la corruption ousdecollaboration & une vérification ou a
une enquéte portant sur un tel acte.

Par ailleurs, un employeur doit déplacer de sompnerahef une salariée enceinte si les
conditions de travail de cette derniere comportes dangers physiques pour elle ou pour
'enfant a naitre. La salariée peut toutefois refuse déplacement sur présentation d’'un
certificat médical attestant que ces conditionstd@ail ne présentent pas les dangers
allégues.

Enfin, la Loi sur les normes de travail s’intéredgectement a la santé mentale au travail
a travers la question du harcélement psychologifi#essemblée nationale du Québec a en
effet modifiée la LNT en 2002 pour y introduire udéfinition juridique du harcelement
psychologique. Ces dispositions sont entrées eneuigle f' juin 2004. La Loi sur les
normes du travail requiert ainsi que I'employeurisag pour prévenir le harcélement
psychologiqué&. Dailleurs, il peut paraitre étonnant que le $mfieur nait pas choisi
d’introduire ces dispositions au sein de la loi sarsanté et la sécurité au travail. Le
harcelement psychologique est donc 'objet de daigs de recours, l'une au titre de la LNT
pou sanctionner une situation de harcelement psygiopie et une au titre de la Loi sur les
accidents du travail et les maladies professioaesdlLATMP) au titre de I'indemnisation des
effets du harcélement psychologique sur la victifkela rend donc le contentieux
extrémement complexe est difficile pour les parsieshaitant poursuivre I'employédir

2. La Loi sur la santé et la sécurité au travail (SSTf*
La Loi sur la santé et la sécurité au travail (LP8UW 21 décembre 1979 a pour objet

I'élimination a la source méme des dangers powalae, la sécurité et l'intégrité physique
des travailleurs et elle établit les mécanismegaeicipation des travailleurs et de leurs

2t développementsifra.
“3 Entretien avec Anne-Marie Laflamme, Professeurrdé,dJniversité de Laval, 16 mars 2012.
4 LR.Q., chapitre S-2.1

COMPARISK : Approche juridique comparée des risqu@ghosociaux au travail. Démarche francaiselet
systemes étrangers (Europe du Sud et du Nord, Quédngon)



associations, ainsi que des employeurs et de bgsggciations a la réalisation de cet objet.
Lorsque la loi a été promulguée en 1979, tous déesears d’emploi ont été divisés en six
catégories selon le niveau des risques identifiedasbase des rapports d’accidents et de la
littérature scientifique. De nombreuses dispositiomgortantes de la loi ne s’appliquent que
dans les secteurs dits « prioritaires ». Or au @deioes secteurs d’activité, la grande partie des
emplois n’en fait pas partie. En outre, 85 % dasdilleurs dans les secteurs prioritaires sont
des hommés.

S’il est annoncé qu’elle vise la prévention deirtégrité physique », au regard de la
décision Chagnon et Marché Bel-Air inc. de 2000°, la Commission des lésions
professionnelles (CLT) a estimé qu’elle visait aussprévenir les problemes de santé
mentalé’. En effet, 'article 2 de la Loi sur la santé et $écurité au travail énonce
« I'élimination & la source méme des dangers pausdnté » implique aussi la « santé
mentale ». Par ailleurs, du c6té du droit de leotéprofessionnelle, la Iésion psychologique
est indemnisée depuis la fin des années 1980 campligue que I'intégrité mentale soit
€galement prise en compte.

Concernant les droits et obligations des parti¢s @lation contractuelle de travail, la
LSST commence par les salariés (a) et ensuite abbednployeur (b). Une attention
particuliere est aussi portée sur la question demités de santé sécurité (c) et des
représentants a la prévention (d). La dimensiotectle de la prévention est aussi abordée
par le traitement des associations sectorielles ditparitaires de santé et de sécurité) (e), les
associations syndicales et d’employeurs (f). La T&@ite également de I'organisation et la
gestion de la santé au travail (g) avant d’enfiarder le sujet de la Commission de santé et
de sécurité au travail (CSST) (h) et de I'inspecfipn

a. Les droits et obligations des salariés en matiéde SST

La LSST au sein des droits et obligations des iitauas met I'accent sur leurs droits
avant d’aborder dans seulement un paragraphe legbbhs et inversement concernant les
employeurs. Par ailleurs, la loi parle de « trdeails » et non de « salariés », la portée est
donc plus générale. Selon la Loi sur la santé etarité au travail, le « travailleur » est
« une personne qui exécute, en vertu d'un congdtavail ou d’un contrat d’apprentissage,
méme sans rémunération, un travail pour un emplpyeaompris un étudiant dans les cas
déterminés par reglement ».

Les droits du salarié sont partagés entre dessdyéitéraux, un droit de refus, un droit de
retrait préventif et le droit de retrait préverdié la salariée enceinte. Concernant les droits
généraux, le travailleur « a droit a des conditidaedravail qui respectent sa santé, sa sécurité
et son intégrité physique ». Il bénéficie égalentmtservices de formation, d’information et
de conseil en matiére de santé et de sécuritéadailtr particulierement en relation avec son
travail et son milieu de travail, et de recevoirfdamation, I'entrainement et la supervision
appropriés. Le travailleur bénéfice aussi de sesvie santé préventifs et curatifs en fonction
des risques auxquels il peut étre expose. Il regdih son salaire pendant qu’il se soumet a
un examen de santé en cours d’emploi exigé popplieation de la LSST et des réglements
qui en découlent.

4 Lippel K. et al., « Protection of workers’ mentadith in Québec: Do general clauses allow labospentors to do their job? Safety
Science2010, sei: 10.1016.

48 ChagnonetMarché Bel-Air inc, [2000] CLP 388.

At développementsifra.
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Droit de refus 1.e « droit de refus » permet au travailleur de sefud’exécuter un travail s'il

a des motifs raisonnables de croire que I'exécudm®e travail 'expose a un danger pour sa
santé, sa sécurité ou son intégrité physique ougit I'effet d’exposer une autre personne
a un semblable danger. Toutefois, ce droit ne geatinvoqué s’il met en péril immeédiat la
vie, la santé, la sécurité ou l'intégrité physigliane autre personne ou si les conditions
d’exécution de ce travail sont normales dans leegdertravail qu’il exerce. L’employeur ne
peut pas faire exécuter le travail par un autreailie@ur ou par une personne qui travaille
habituellement hors de I'établissement et le tldauai qui exerce son droit de refus est réputé
étre au travail lorsqu’il exerce ce droit.

Dans ces circonstances, le travailleur doit aus&td aviser son supérieur immeédiat,
'employeur ou un représentant de ce dernier. Suae de ces personnes n’'est présente au
lieu de travall, le travailleur doit utiliser lesoyens raisonnables pour que l'une d’entre elles
soit avisée sans délai. Dés qu’il est avisé, le ey immeédiat ou, le cas échéant,
'employeur ou son représentant, convoque le reptéat a la prévention pour procéder a
'examen de la situation et des corrections quitead apporter. Si le travailleur persiste dans
son refus d’exécuter le travail alors que le supgrimmédiat estime qu’il n'existe pas de
danger justifiant ce refus ou que ce refus repasalas motifs qui sont acceptables dans le
cas particulier du travailleur mais ne justifieaspun autre travailleur de refuser d’exécuter le
travail, 'employeur peut, faire exécuter le trayaar un autre travailleur. Ce travailleur peut
accepter de le faire aprés avoir été informé quizda de refus a été exercé et des motifs pour
lesquels il a été exercé. Apres I'examen de laBdn, I'intervention de I'inspecteur peut étre
requise par le travailleur qui persiste dans sfusrd’exécuter le travail, le représentant a la
prévention ou la personne qui I'a remplacé s’ilittgque I'exécution du travail expose le
travailleur a un danger pour sa santé, sa sécadté&on intégrité physique ou a l'effet
d’exposer une autre personne a un semblable dabgespecteur peut étre aussi saisi par
'employeur ou son représentant s'il croit que éemtion du travail n’expose pas le travailleur
a un danger pour sa santé, sa sécurité ou somii@tppysique ou n'a pas I'effet d'exposer
une autre personne a un semblable danger ou quertestions apportées ont fait disparaitre
le danger. Par ailleurs, plusieurs travailleursveeti refuser ensemble d’exécuter un travail en
raison d’'un méme danger. Dans ces circonstanaas, éas peuvent étre examinés ensemble
et faire I'objet d’'une décision qui les vise tous.

L’inspecteur doit déterminer dans les plus breffaidés’il existe ou non un danger
justifiant le refus du travailleur d'exécuter soavtil. Il peut ordonner au travailleur de
reprendre le travail. Il peut également prescries cthesures temporaires et exiger que les
corrections nécessaires soient apportées dans lais dé@'il détermine. Si, de l'avis de
linspecteur, le refus de travailler repose sur destifs qui sont acceptables dans le cas
particulier du travailleur mais ne justifient pas autre travailleur de refuser d’exécuter le
travail, 'employeur peut faire exécuter le travadr un autre travailleur qui peut accepter de
le faire aprés avoir été informé du fait que leitdde refus a été exercé et des motifs pour
lesquels il a été exercé. La décision de linspecfeeut faire I'objet d’'une demande de
révision et d’une contestation devant la Commissies lésions. La décision de l'inspecteur
cependant un effet immédiatement, malgré une deend@dévision.

La décision de l'inspecteur s’applique tant que desonstances ne sont pas changeées.
L’employeur peut cependant exiger que le travailbpuira exercé son droit de refus demeure
disponible sur les lieux de travail et I'affect@niporairement a une autre tache qu'il est
raisonnablement en mesure d’accomplir. Dans leotabexercice du droit de refus a pour
conséguence gu’au moins deux autres travailleupeneent exercer leur travail, I'inspecteur
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doit étre présent sur les lieux au plus six heamgs que son intervention a été requise. Si
linspecteur n’est pas présent dans ce délai, lleygur peut faire exécuter le travail par un
autre travailleur qui peut accepter de le faireeamvoir été informé du fait que le droit de
refus a été exerce et des motifs pour lesquelsti @xerce.

Lorsque l'exercice du droit de refus a pour résutla priver de travail d’autres
travailleurs de I'établissement, ces travailleuratsréputés étre au travail pendant toute la
durée de l'arrét de travail. L'employeur peut cegaart affecter ces travailleurs a une autre
tache qu’ils sont raisonnablement en mesure d'aptionou exiger qu’ils demeurent
disponibles sur les lieux du travail pendant tdatpériode ainsi réemunérée. L'employeur doit
permettre au représentant a la prévention ou,deéchéant, a la personne qui I'a remplacé
d’exercer les fonctions qui lui sont dévolues. bpresentant a la prévention ou la personne
qui I'a remplacé est réputé étre au travail lordeaxerce ses fonctions.

L’employeur ne peut congédier, suspendre ou déplanetravailleur, exercer a son
endroit des mesures discriminatoires ou de repl&saiu lui imposer toute autre sanction
pour le motif que ce travailleur a exercé le ddutrefus. Toutefois, dans les 10 jours d’'une
décision finale, 'employeur peut sanctionner kvailleur si le droit a été exercé de facon
abusive. Le droit de refus se distingue du droitadiait préventif.

Droit de retrait préventif -Le travailleur bénéficie également d'un «droit eetrait
préventif ». L’introduction de ce dispositif esuii des principaux apports de la LSST par
rapport au texte précédent. Ce droit confére ataiftaur la possibilité d’étre affecté a des
taches ne comportant pas pour lui de danger posgast et qu'il est raisonnablement en
mesure d’accomplir jusqu’a ce que son état de danfiermette de réintégrer ses fonctions
antérieures et que les conditions de travail satenforment aux normes établies. Pour ce
faire, il doit fournir & I'employeur un certificajui atteste que I'exposition a certains produits
est dangereuse pour sa santé parce que celleseinpeedes signes d’altération. Ce certificat
peut étre délivré soit par le médecin responsatdesdrvices de santé de I'établissement dans
lequel travaille le travailleur soit par un autrédecin. Ce dernier devra alors consulter avant
de délivrer son certificat médical consulter le e@d responsable ou a défaut, le directeur de
santé publique de la région dans laquelle se trd@ablissement, ou le médecin qu’il
désigne.

Si l'affectation n’est pas effectuée immédiateméntravailleur peut cesser de travailler
jusqu'a ce que l'affectation soit faite ou que sat de santé et que les conditions de son
travail lui permettent de réintégrer ses fonctidsmes travailleur a droit, pendant les cing
premiers jours ouvrables de cessation de trava@treltémunéré a son taux de salaire régulier
et de recevoir également de son employeur une réuatione égale a I'ensemble des
pourboires qui pourraient raisonnablement étre idénds comme attribuables a ces jours et
que le travailleur aurait déclarés a son employaula fin de cette période, le travailleur a
droit a I'indemnité de remplacement du revenu ad#qul aurait droit en vertu de la Loi sur
les accidents du travail et les maladies professibesrcomme s'’il devenait alors incapable
d’exercer son emploi en raison d’une lésion profeselle au sens de cette loi.

Si le travailleur croit qu’il n’est pas raisonnatmlent en mesure d’accomplir les taches
auxquelles il est affecté par I'employeur, il peleimander au comité de santé et de sécurité,
ou a défaut de comité, au représentant a la priéveet a I'employeur d’examiner et de
décider la question en consultation avec le médexsponsable des services de santé de
I'établissement ou, a défaut de médecin responsabée le directeur de santé publique de la
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région ou se trouve I'établissement. S’il n'y a pa@scomité ni de représentant a la prévention,
le travailleur peut adresser sa demande directendena Commission des Iésions
professionnelles. La Commission rend sa décisiars dizs 20 jours de la demande et cette
décision a effet immédiatement, malgré une demaledeévision. A la fin de l'affectation,
I'employeur doit réintégrer le travailleur dans sanploi régulier.

Droit de retrait préventif de la travailleuse encts - ne travailleuse enceinte qui fournit a
'employeur un certificat attestant que les comais de son travail comportent des dangers
physiques pour I'enfant & naitre ou, a cause deétatnde grossesse, pour elle-méme, peut
demander d’étre affectée a des taches ne compqutantde tels dangers et qu'elle est
raisonnablement en mesure d'accomplir. Si I'afféota demandée n'est pas effectuée
immédiatement, la travailleuse peut cesser deitlavaisqu’a ce que l'affectation soit faite
ou jusqu’a la date se son accouchement.

Outre des droits relatifs au refus d’exécuter @vail, au retrait préventif et au retrait
préventif de la travailleuse enceinte, la LSST seluaussi les salariés a un certain nombre
d’obligations.

Obligations du travailleur Concernant les obligations, le travailleur doit :

- prendre connaissance du programme de préventidnicgst applicable ;

- prendre les mesures nécessaires pour protégemss sa securité ou son intégrité
physique ;

- veiller a ne pas mettre en danger la santé, laris€@u I'intégrité physique des autres
personnes qui se trouvent sur les lieux de traad proximité des lieux de travail ;

- se soumettre aux examens de santé exigés poutidapn de la présente loi et des
reglements ;

- participer a lidentification et a I'élimination derisques d’accidents du travail et de
maladies professionnelles sur le lieu de travail ;

- collaborer avec le comité de santé et de sécuritle €as échéant, avec le comité de
chantier ainsi qu’avec toute personne chargéeagelication de la présente loi et des
reglements.

Cependant, le texte n'assortit pas de sanction®maexécution, la LSST ne reporte pas
de dispositions pénale. Le cas échéant, c’est alojage d’estimer si les sanctions prises par
'employeur sont en conformité avec la faute dasélau regard de ses obligations.

b. Les droits et obligations de 'employeur en maére de SST

Pour assurer son rble de préventeur en matierardé-sécurité au travail, 'employeur a
droit a des services de formation, d’'information et desedl. La LSST ne s’étend pas
davantage est développe en revanche les obligatehiemployeur.

L’employeur doit ainsi « prendre les mesures né&esspour protéger la santé et assurer
la sécurité et l'intégrité physique du travailleur A la suite de l'affirmation de cette
obligation générale, I'article 51 de la LSST énomece quinzaine de mesures dont la liste
n'est pas exhaustive (utilisation de I'adverbe «@nwohent »), dont la majorité ont trait a la
santé physique.
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L’employeur doit aussi tenir a jour un registre dasactéristiques concernant les postes
de travail identifiant notamment les contaminartsatiéres dangereuses qui y sont présents
et un registre des caractéristiques concernamal@it exécuté par chaque travailleur a son
emploi. Ces registres doivent étre a la disposiles membres du comité de santé et de
sécurité et du représentant a la prévention.

Par ailleurs, I'employeune peut faire exécuter un travail, par un travaillgui n’a pas
atteint 'age déterminé par réglement pour exécceetravail, au-dela de la durée maximale
guotidienne ou hebdomadaire fixée par réglement,upa personne qui n'a pas subi les
examens de santé ou qui ne détient pas un certifecganté exigés par les reglements pour
effectuer un tel travail. La LSST poursuit avec depositions plus techniques concernant la
construction d’'un établissement, I'avis d’ouvertdran établissement et les édifices utilisés
par plusieurs employeurs.

L’employeur est chargé de mettre en ceuvre un «@nage de prévention » au sein d’'un
établissement appartenant a une catégorie idenphé reglement. L’objectif est « d’éliminer
a la source méme les dangers pour la santé, laitééatr I'intégrité physique des
travailleurs ». Ce programme, dont le contenu estipé au sein de I'article 59 de la LSST,
doit étre transmis au Comité de santé et de séaliiten existe un, mais aussi a la CSST qui
peut ordonner la modification du contenu du program

En cas de survenance d’'un accident, la CSST ddtreninformée dans les 24 heures et
un rapport écrit doit lui étre transmis (déces ditavailleur, perte totale ou partielle d’'un
membre ou de son usage ou un traumatisme physituertant pour le travailleur, blessures
empéchant plusieurs travailleurs d’accomplir lefwactions pendant un jour ouvrable,
dommages matériels de 150 000 $ et plus). L'emplogeit aussi informer le Comité de
santé et de sécurité et le représentant a la pgiémein outre, les lieux de I'accident doivent
demeurer inchangés pour le temps de I'enquéteirdgpdtteur, sauf pour empécher une
aggravation des effets de I'événement ou si I'ctspe autorise un changement.

Enfin, la LSST termine d’aborder la question de$igaltions de I'employeur par une
partie entierement consacrée aux « produits ca#rdl(article 62 et suivants). Une section
entiere est aussi consacrée aux « fournisseures>d€rniers doivent fournir des équipements
en conformité avec les réglements de protectiola danté au travalil.

c. Le Comité de santé et de sécurité (CSS)

Au regard du Comité d’hygiéne, de sécurité et deslitions de travail (CHSCT) existant
au sien du systeme francais, explorer le régim€almité de santé et de sécurité (CSS) est
intéressant sur le plan comparatif. Chaque étalisat comptant au moins 20 travailleurs ou
identifié spécialement par un reglement peut forareCSS. Cependant, de dispositif ne vise
gu’une minorité d’entreprises québécoises, aussifgeu d’entreprises possedent un CSS. La
création d’'un CSS n’est pas obligatoire. Un corditgésanté et de sécurité est formé sur avis
ecrit transmis a I'employeur par une associatiagraitée ou, s’il N’y en a pas, par au moins
10 % des travailleurs ou, dans le cas d'un étabtiemnt groupant moins de quarante
travailleurs, par au moins quatre d’entre eux. dogie de cet avis doit étre transmise a la
CSST. Celle-ci peut dailleurs exiger la formatidlin comité de santé et de sécurité, quel
gue soit le nombre de travailleurs dans I'étabiissat si elle le juge opportun.
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Le nombre de membres d'un comité est déterminér@gglement compte tenu de la
catégorie a laquelle appartient I'établissement.rdains la moiti€ des membres du comité
représentent les travailleurs et sont désignés ipsntravailleurs de I'établissement. Les
autres membres sont désignés par I'employeur. Lesbres du Comité sont désignés par
I'association accréditée lorsqu’elle représenteskenble des travailleurs de I'établissement.
Lorsque plusieurs associations accréditées repergertensemble des travailleurs de
I'établissement, elles peuvent, par entente, désilgs représentants des travailleurs. Si elles
ne s’entendent pas, la désignation des représentmit déterminée selon les modalités
déterminées par réglement. L'ensemble des repagssnies travailleurs et des représentants
de I'employeur ont droit respectivement a un setg\aw sein du comite.

Le comité de santé et de sécurité se réunit ausnoie fois par trois mois, sous réserve
des réglements. Les réunions se tiennent durahele®s régulieres de travail, sauf en cas de
décision contraire du comité. Si celui-ci n’étalplets ses propres regles de fonctionnement, il
doit appliquer celles qui sont établies par regletmee médecin responsable des services de
santé de I'établissement peut participer aux réwsidu comité, mais il ne possede pas de
droit de vote.

Quand ils participent aux réunions du Comité deésahde sécurité, les représentants des
travailleurs sont considérés comme étant au trakailLSST parle de « présomption », on
peut donc dire « présomption d’étre au travaills.dbivent cependant aviser leur supérieur
immédiat ou leur employeur de leur absence du itr@aaur participer aux réunions et aux
travaux du Comité.

Le Comité de santé et de sécurité a pour fonct@uolaisir le médecin responsable des
services de santé dans I'établissement, d’approlev@rogramme de santé élaboré par le
médecin responsable, d’'établir, au sein du progmndm prévention, les programmes de
formation et d’information en matiére de santéeesdcurité du travail, de choisir les moyens
et équipements de protection individuels qui s@® Mmieux adaptés aux besoins des
travailleurs de I'établissement. Les attributions@BST sont donc trés importantes. On voit
mal par exemple ne droit francais le CHSCT chdésimédecin du travail ou la direction du
service de santé au travail.

Le CSS doit aussi prendre connaissance des aldrasrés du programme de prévention
et de faire des recommandations a I'employeur, deigper a lidentification et a
I'évaluation des risques reliés aux postes de ifravau travail exécuté par les travailleurs de
méme qu'a l'identification des contaminants et degiéres dangereuses présents dans les
postes de travail. Il doit encore tenir des regsstdes accidents du travail, des maladies
professionnelles et des événements qui auraiemnpcauser, de transmettre a la CSST les
informations que celle-ci requiert et un rappomuwl d’activités conformément, de recevoir
une copie des avis d’accidents et d’enquéter suéyénements qui ont causé ou qui auraient
été susceptibles de causer un accident du travaihe maladie professionnelle et soumettre
les recommandations appropriées a I'employeulatCGS5ST.

Enfin, le Comité de santé et de sécurité recoit deggestions et les plaintes des
travailleurs, de l'association accréditée et dafilyeur relatives a la santé et a la sécurité du
travail, les prendre en considération, les consesvg répondre, recoit et étudie les rapports
d’'inspections effectuées dans I'établissement,iné@mations statistiques produites par le
médecin responsable, la CSST, accompli d’autrdgetaque I'employeur et les travailleurs ou
leur association accréditée lui confient en vertind’convention.
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Il existe aussi des CSS négociés au sein de caamentollectives, mais leurs
compétences n'apparaitront pas dans la loi. Le (@oda@ santé sécurité n’a pas seulement un
pouvoir consultatif, il peut contrainte aussi I'eloygur. Par exemple, son approbation est
nécessaire concernant la mise en ceuvre du progralarsanté-sécurité ou pour le choix du
médecin responsable. On peut alors se demandarresponsabilité pourrait théoriquement
se poser en cas de dommages causés par un mawisae sein du programme de santé-
sécurité.

Les membres du Comité de santé et de sécuritépsotdigés. En ce sens, les membres
travailleurs ne peuvent étre I'objet d'un congédkain d’'une suspension, ou de mesures
discriminatoires ou de représailles ou lui impdserte autre sanction pour le motif qu’il est
membre d’'un comité de santé et de sécurité. Tastdfemployeur peut congédier, suspendre
ou déplacer le travailleur ou lui imposer une asgtection s'il a exercé une fonction au sein
d’'un comité de santé et de sécurité de facon abipar exemple, représentant de prévention
qui a utilisé Internet pour dénoncer les agissemeéet I'employeur en matiére de santé-
sécurité »).

Par ailleurs, I'application des attributions du C&f#t théoriques, car le régime du CSS
s’appligue a peu de travailleurs, notamment de itauaes. Il n’existe également que trés
peu de CSS. Il sera intéressant de suivre si ld€ugouhaite s’engager dans une réforme de
cette institution dans le sens d’'un meilleur chatapplication.

d. Le représentant a la prévention

Lorsqu’il existe un Comité de santé et de sécuddés un établissement, une ou des
personnes sont désignées parmi les travailleucetdétablissement pour exercer les fonctions
de représentant a la prévention. Les représendalatprévention sont membres d'office du
CSS.

Au sein d'un établissement ou un Comité de santie etecurité peut étre formé, une ou
des personnes sont désignées parmi les travailbmirset établissement pour exercer les
fonctions de représentant a la prévention sur aerg transmis a I'employeur par une
association accréditée ou, s'il n'y en a pas, pamains 10 % des travailleurs. Une copie de
cet avis doit étre transmise a la CSST. e repraseatla prévention est désigné de la méme
maniére que sont désignés les représentants dedléars au sein du comité de santé et de
sécurite.

L'article 90 de la Loi sur la santé et la sécumé travail énonce les fonctions du
représentant a la prévention :
- de faire l'inspection des lieux de travail ;

- de recevoir copie des avis d’accidents et d’etequgur les événements qui ont causé ou
auraient été susceptibles de causer un accident ;

- d’identifier les situations qui peuvent étre smmide danger pour les travailleurs ;

- de faire les recommandations qu'’il juge opportuae comité de santé et de sécurité ou,
a défaut, aux travailleurs ou a leur associatianéalitée et a I'employeur ;

- d’assister les travailleurs dans l'exercice degsiqui leur sont reconnus par la présente
loi et les reglements ;

- d’accompagner I'inspecteur a I'occasion des essil'inspection ;
- d’intervenir dans les cas ou le travailleur egeson droit de refus ;
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- de porter plainte a la CSST ;

- de participer a I'identification et a I'évaluatides caractéristiques concernant les postes
de travail et le travail exécuté par les travaikede méme qu’a lidentification des
contaminants et des matieres dangereuses présastiedaostes de travalil.

Le représentant a la prévention peut s’absentesodetravail, sans perte de salaire, le
temps nécessaire pour participer a des programmésrishation dont le contenu et la durée
sont approuves par la CSST. Les frais d’inscriptandéplacement et de séjour sont assumes
par la Commission. Le représentant a la prévergaut aussi s’absenter de son travail pour
enquéter sur un accident ou sur les événementaugaient été susceptibles de causer un
accident, dans le cadre de I'exercice du droitediesrd’un travailleur ou encore pour déposer
une plainte aupres de la CSST. Le temps consagrawdtes fonctions est déterminé par le
Comité de santé et de sécurité. En cas de mésergentette question, le représentant peut
consacrer a ces fonctions le temps minimum fixé@glement. Par ailleurs, Le représentant a
la prévention doit aviser son supérieur immédiat,son employeur ou son représentant,
lorsqu’il s’absente de son travail pour exercerfeastions.

Afin gu’il puisse exercer convenablement ses famdj 'employeur doit coopérer avec
le représentant a la prévention, lui fournir lestimments ou appareils dont il peut avoir
raisonnablement besoin et lui permettre de rengas fonctions. La CSST peut fixer, par
reglement, les instruments ou appareils nécessaifegercice des fonctions du représentant
a la prévention selon les catégories d’établissénftanoutre, le représentant a la prévention
est réputé étre au travail lorsqu’il exerce lescfmms qui lui sont dévolues (la LSST parle de
« présomption », on peut dire une « présomptiotral@u travail »).

Enfin, 'employeur ne peut congédier, suspendre déplacer le représentant a la
prévention, exercer a son endroit des mesuresirdisatoires ou de représailles ou lui
imposer toute autre sanction pour le motif qu'ieme les fonctions de représentant a la
prévention. Toutefois, 'employeur peut congédsrspendre ou déplacer le représentant a la
prévention ou lui imposer une autre sanction s'déxarcé a ce titre une fonction de facon

abusive.
e. Les associations sectorielles paritaires de sardt de sécurité

Une association sectorielle paritaire de sant@etédurité du travail sont constituées par
une entente entre une ou plusieurs associationsptbgeurs et une ou plusieurs associations
syndicales appartenant au méme secteur d’actipéésent conclure une entente constituant
une association sectorielle paritaire de santéeetéturité du travail. Une seule association
sectorielle peut étre constituée pour un secteaatidité.

L’association sectorielle est administrée par unsedrd’administration composé d'un
nombre égal de représentants des associations dpegps et de représentants des
associations syndicales. Cette entente entrerggaew aprés I'approbation de I'accord par la
CSST.

L’association sectorielle posséde la personnalitéraie. La CSST accorde aux
associations sectorielles une subvention annueltendes conditions et criteres déterminés
par reglement. Par ailleurs, la CSST peut exigenporte quand d’'une association sectorielle
les informations nécessaires sur l'utilisation demntants accordés. La Commission fournit
cependant une assistance technique aux conditidelegdétermine elle-méme.
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L'objet de l'association sectorielle paritaire dent® et de sécurité est de fournir aux
employeurs et aux travailleurs appartenant au gedé&ctivités qu’elle représente des
services de formation, dinformation, de recherchie de conseil. Les fonctions de
I'association sont notamment de :

aider a la formation et au fonctionnement des t&snde santé et de sécurité et des

comités de chantier ;

- concevoir et réaliser des programmes de formagiatiinformation pour les comités de
santé et de sécurité et les comités de chantier ;

- faire des recommandations relatives aux reglesnetthormes de santé et de sécurité du
travail ;

- collaborer avec la Commission et les directewssanté publique a la préparation de
dossiers ou d'études sur la santé des travailletrsur les risques auxquels ils sont
eXPoses ;

- élaborer des guides de prévention particuliexsaativités des établissements ;

- donner son avis sur les qualifications requisasimugpecteurs ;

- adopter des reglements de régie interne ;

- acquérir ou louer des biens ainsi que les équapésmécessaires ;

- conclure des arrangements avec d’autres orgagsipnees ou publics pour l'utilisation
ou I'’échange de locaux, d’équipements ou de sesyice

- former, parmi les membres de son conseil d'aditnation ou en faisant appel a d'autres
personnes, les comités qu'elle juge nécessairepauesuite de ses objectifs et pour la
conduite de ses affaires, et définir leur mandat ;

- embaucher le personnel administratif et spééatiécessaire a la poursuite de ses
objectifs.

Enfin, I'association sectorielle doit fournir aG@mmission les informations que celle-ci
requiert et un rapport annuel d’activités. Elle atecun droit d’intervention ni de consultation
au niveau des relations de travail et elle ne mplesaecun pouvoir de cotisation.

f. Les associations syndicales et les associatiorsnaployeurs

La CSST peut expressément donner un réle a jouesydicats de travailleurs et aux
associations d’employeurs en leur accordant unevestion pour la formation et
linformation de ses membres dans les domaines danhté et de la sécurité du travail. Une
subvention peut également étre versée pour leangite de participer a la constitution et au
fonctionnement d'une association sectorielle outeavaux de la Commission.

La Commission peut exiger quand elle veut qu’'unsoaation syndicale ou une
association d’employeurs lui fournisse des renssggnts sur l'utilisation des montants
accordes.

g. L’organisation et la gestion de la santé au trail

La politigue de santé au travail au Québec estnmoient gérée par des programmes de
santé et un «contrat-type ». La Commission deésantde sécurité élabore ainsi « des
programmes de santé au travail devant s’appliqureles territoires ou aux établissements ou
catégories d'établissements qu’elle détermine x @b contrat type indiquant le contenu
minimum des contrats devant intervenir entre la @@gion et les agences aux fins de la
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mise en application des programmes de santé »1@ftLSST). Un projet de programme de

santé ou de contrat type doit aussi étre soumidinistre de la santé et des services sociaux
pour étre validé. Le programme de santé et le abmype entrent ensuite en vigueur sur

approbation du Gouvernement québécois.

La CSST conclut avec chaque agence un contrateames$ qui I'engage a assurer les
services nécessaires a la mise en application dEggmmes de santé au travail sur son
territoire ou aux établissements ou catégoriesadl&isements qui y sont identifiés. Sur
demande de la Commission, le Ministre de la sahtdes services sociaux peut permettre
cependant exceptionnellement qu’'une agence preaneilp engagements a I'égard d'un
territoire, autre que le sien, délimité dans le nt

Dans le contrat, I'agence doit désigner toute pereaui exploite un centre hospitalier
ou un centre local de services communautaires etligpense, les services que l'agence ne
peut fournir elle-méme. Cette personne est liéelg@aontrat. Ce dernier doit étre conforme
aux dispositions du contrat type. Il peut égalenpeévoir les priorités en matiere de santé au
travail applicables au territoire ou aux établiseata ou catégories d’établissements qui y
sont identifiés. Ce contrat est déposé par I'agemgarés du Ministre de la santé et des
services sociaux.

Pour permettre de gérer la politique de santé etéderité au travail, la CSST établit
chaque année un budget. Ainsi, chaque agence rggipartie du budget conformément au
contrat intervenu avec cette derniére. L'agencessassurer que le budget qui lui est attribué
sert exclusivement a rémunérer le personnel qui lkeshdervices prévus au sein du contrat a
I'exception des professionnels de la santé desscoéliés aux examens et analyses, de la
fourniture de locaux et des équipements requis pexgcution de ces services. Le médecin
responsable des services de santé d’'un établissetrlestautres professionnels de la santé au
sens de la Loi sur l'assurance maladie qui y fesamt des services dans le cadre des
programmes du chapitre sur la santé et la sé@uitéavail de la LSST sont rémunérés par la
Régie de I'assurance maladie du Québec

Le médecin responsable des services de saftdon la LSST, dans I'établissement au sein
duquel il est affecté, il doit élaborer un prograende santé spécifique a cet établissement.
Une copie du programme de santé spécifique a liésament doit étre transmise a la CSST
ainsi qu’au directeur de santé publique. Ce programst soumis au Comité de santé et de
sécurité pour approbation et doit notamment prévoir

- les mesures visant a identifier les risques p@wanté auxquels s’expose le travailleur
dans I'exécution de son travail et a assurer hegllance et I'évaluation de la qualité du
milieu de travail ;

- les activités d’information du travailleur, dertiployeur ainsi que, le cas échéant, du

comité de santé et de sécurité et de l'associaomneditée sur la nature des risques du

milieu de travail et des moyens préventifs qui gsent ;

- les mesures visant a identifier et a évaluerchsctéristiques de santé nécessaires a
I'exécution d’un travalil ;

- les mesures visant a identifier les caractéustsq de chaque travailleur de
I'établissement afin de faciliter son affection asdtaches qui correspondent a ses
aptitudes et de prévenir toute atteinte a sa ssategcurité ou son intégrité physique ;
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- les mesures de surveillance médicale du trauailen vue de la prévention et du
dépistage précoce de toute atteinte a la santéapbé@ire provoquée ou aggravée par le
travail ;

- les examens de santé de pré-embauche et les ex@@santé en cours d’emploi prévus
par reglement ;

- le maintien d’un service adéquat de premierssspour répondre aux urgences ;

- I'établissement et la mise a jour d’'une liste ttesailleurs exposés a un contaminant a
partir des registres tenus par I'employeur.

Le médecin responsable des services de santé dailiséement procede, en
collaboration avec le directeur de santé publig@e, I'évaluation des ressources
professionnelles, techniques et financiéres requser les fins de la mise en application du
programme. Tout en respectant le caractére confedetu dossier médical et des procedeés
industriels, le médecin responsable doit signaler @SST, a 'employeur, aux travailleurs, a
'association accréditée, au comité de santé etederité et au directeur de santé publique
toute déficience dans les conditions de santé,éderigé ou de salubrité susceptible de
nécessiter une mesure de prévention. Il doit leursimettre, sur demande, un rapport de ses
activités.

Il informe aussi le travailleur de toute situati#xposant a un danger pour sa santé, sa
sécurité ou son intégrité physique ainsi que deet@ltération a sa santé. Il doit visiter
régulierement les lieux de travail et prendre cissamce des informations nécessaires a la
réalisation de ses fonctions. Le médecin respoasablson représentant doit avoir acces a
toute heure raisonnable du jour ou de la nuit aliem de travail et il peut se faire
accompagner d'un expert. Il a également acces tastdes informations nécessaires a la
réalisation de ses fonctions.

mise en application sur le territoire desservi pagence du contrat-type. Ainsi, il doit
notamment :

- voir & I'application des programmes de santéifipées aux etablissements;

- collaborer avec le comité d'examen des titrescoloseil des médecins, dentistes et
pharmaciens et avec le conseil d'administratiodadpersonne qui exploite un centre
hospitalier ou un centre local de services commiai@s pour I'étude des candidatures
des médecins désirant ceuvrer dans le domainerdédacine du travail conformément a
la présente loi et & ses reglements et a la Loilesuservices de santé et les services
sociaux (chapitre S-4.2) et a ses reglements don $& cas, a la Loi sur les services de
santé et les services sociaux pour les autochtwiehapitre S-5) et a ses reglements ;
- coordonner l'utilisation des ressources du teinet pour faire effectuer les examens,
analyses et expertises nécessaires a la réalisksoprogrammes de santeé ;

- colliger les données sur I'état de santé desitlenrs et sur les risques a la santé
auxquels ils sont exposés ;

- s'assurer de la conservation du dossier médigaltchvailleur pendant une période d'au
moins 20 ans apres la fin de I'emploi du travailleu 40 ans apres le début de I'emploi,
selon la plus longue durée ;

- effectuer des études épidémiologiques ;

- évaluer les programmes de santé spécifigues daRlissements et faire les
recommandations appropriées a la Commission, audeonts responsables et aux
comités de santé et de sécurité concerneés ;
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- transmettre a la Commission les données statestiqur I'état de santé des travailleurs
et tout renseignement qu'elle peut exiger conforemnma la présente loi ou les
reglements ;

- visiter les établissements du territoire et prendonnaissance des informations
nécessaires a la réalisation de ses fonctions.

Le directeur de santé publique ou représentant ¢gias droits visés dans l'article 126 de
la LSST, c’est-a-dire qu'il a acces a toute heaisannable du jour ou de la nuit a un lieu de
travail et qu'il peut se faire accompagner d'unegkdl a aussi acces a toutes les informations
nécessaires a la réalisation de ses fonctionsitldsurer la conservation et la confidentialité
du dossier médical du travailleur. Le médecin dsit; demande, communiquer ce dossier
meédical au travailleur ou, avec l'autorisation tcide ce dernier, a toute personne désignée
par le travailleur.

La Fonds de la santé et la sécurité au travadelon la LSST, ce Fonds, constitué a titre de
« patrimoine fiduciaire d’utilité sociale », esfeafté au versement des sommes ou prestations
auxquelles peut avoir droit toute personne en vdgtilois que la Commission administre « a
I'atteinte de toute autre fin prévue par ces lois »

h. La Commission de la santé et de la sécurité dravail (CSST)

La CSST est une personne morale. Elle est admérigtar un Conseil d’administration.
Celui-ci est composé de quinze membres nommésep&olivernement du Québec et un
Président du conseil et Chef de la direction. Sepmbres sont choisis a partir des listes
fournies par les associations syndicales les glpgesentatives et sept membres sont choisis a
partir des listes fournies par les associationsngleyeurs les plus représentatives. Le
Ministre responsable de I'application de la LSSTnte par ailleurs un observateur aupres
du conseil d’administration de la Commission. Cesesbateur participe aux réunions du
conseil d’administration, mais sans posséder dé¢ deovote.

La CSST compte également un « Comité administsat@elui-ci est formé du Président
du conseil d’administration et Chef de la directiatiune personne désignée par les
représentants des travailleurs au sein du consadndhistration et choisie parmi ces
représentants, d’'une personne désignée par leéseppants des employeurs au sein du
conseil d’administration et choisie parmi ces reprdants.

La Commission doit rendre publiqgue une déclaratimmenant ses objectifs concernant le
niveau des services offerts et la qualité de sedces. a déclaration porte notamment sur la
diligence avec laquelle les services devraient @neus et fournit une information claire sur
leur nature et leur accessibilité. La Commissianaessi soumise au devoir de s’assurer de
connaitre les attentes de sa clientele, de sirapl#i plus possible les regles et les procédures
qui régissent la prestation de services et de dppel chez les membres de son personnel le
souci de dispenser des services de qualité essexi@r a I'atteinte des résultats fixés.

La CSST doit établir un « plan stratégique » contveme période de plus d’'une année.
Ce plan sera transmis au Ministre de tutelle quidposera a I’Assemblée nationale. Le plan
stratégique doit comporter :

- une description de la mission de la Commission ;
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- le contexte dans lequel la Commission évoluegplincipaux enjeux auxquels elle fait
face ;

- les orientations stratégiques, les objectifegtaxes d’'intervention retenus ;
- les résultats visés au terme de la période cteipar le plan ;

- les indicateurs de performance utilisés pour mezdlatteinte des résultats.

a pour fonctions d’élaborer, de proposer et ddrmen ceuvre des politiques relatives a
la santé et a la sécurité des travailleurs de facassurer une meilleure qualité des milieux de
travail. Selon I'article 167, elle doit aussi notaent :

- établir les priorités d’intervention en matié shnté et de sécurité des travailleurs ;

- accorder son concours technique aux comités de& set de sécurité et son aide
technique et financiere aux associations sectesell

- élaborer et mettre en ceuvre un programme d’altie@lantation et au fonctionnement
des mécanismes de participation des employeurssetralvailleurs dans le domaine de la
santé et de la sécurité du travail ;

- identifier les priorités et les besoins de laherche en matiére de santé et de sécurité du
travail ;

- effectuer ou faire effectuer des études et deserehes dans les domaines visés dans les
lois et reglements qu’elle administre, particuliéemt en vue d’éliminer a la source
méme les dangers pour la santé, la sécurité &gfité physique des travailleurs ;

- accorder annuellement une subvention a I'lnstieutecherche en santé et en sécurité du
travail du Québec ;

- recueillir des informations dans les domainegvidans les lois et reglements qu’elle
administre ;

- maintenir un systeme d’'information et de gesttomprenant des données statistiques
dans les domaines visés dans les lois et reglergaleide administre ;

- analyser en collaboration, s'il y a lieu, avecninistre de la Santé et des Services
sociaux, les données recueillies par les differerganismes et personnes ceuvrant dans
le domaine de la santé et de la sécurité du travaih extraire des statistiques ;

- établir et tenir a jour un répertoire toxicologequ

- évaluer l'efficacité des interventions dans le dom de la santé et de la sécurité du
travail ;

- concevoir et réaliser, en collaboration, le caséant, avec le ministre de la Santé et des
Services sociaux, des campagnes d’information vikamtrotection de la santé, de la
sécurité et de l'intégrité physique des travaiieur

- en collaboration, le cas échéant, avec le miide 'Education, du Loisir et du Sport
concevoir des programmes de formation et d'infolonadans les domaines visés dans les
lois et reglements qu’elle administre, s'assuretede réalisation et participer, s’il y a
lieu, a leur financement ;

- soumettre des recommandations au ministre de ¢&chn, du Loisir et du Sport afin
d'intégrer dans I'enseignement des programmes dafion et d'information sur la santé
et la sécurité du travail ;

- accorder une aide financiere a une associatiogevaula formation ou a l'information
de ses membres en matiere de santé et de sécutrtgvdil ou qui a comme fonction de
promouvoir la santé et la sécurité du travail ;

- soumettre des recommandations au ministre dealiéSet des Services sociaux afin
gu’il coordonne la réalisation des programmes d#ésat s'assure de la qualité du

COMPARISK : Approche juridique comparée des risqueghosociaux au travail. Démarche francaisexf
systemes étrangers (Europe du Sud et du Nord, Quédngon)



personnel employe, de I'équipement et des locailigést aux fins des services de santé
du travail ;

- coopérer avec les organismes qui poursuivent diwi®@uébec un objectif semblable au
sien.

La Commission de la santé et de la sécurité duailrav le pouvoir d’édicter des
reglements d’ordre technique (dresser une listeotaminants ou de matiéres dangereuses,
mesures de sécurité contre les incendies, efcarticle 223 LSST). Le projet de reglement
gue la Commission adopte est soumis pour apprabati@gouvernement.

La CSST connait aussi des recours du travailleurpgnse avoir été I'objet d'un
congédiement, d’'une suspension, d’'un déplacementmesures discriminatoires ou de
représailles ou de toute autre sanction a causexazcice d’'un droit ou d’'une fonction qui
de la LSST ou des réglements, peut recourir adeduiure de griefs prévue par la convention
collective qui lui est applicable ou, a son chosqumettre une plainte par écrit a la
Commission dans les 30 jours de la sanction o aeesure dont il se plaint. La décision de
la Commission peut faire I'objet d’'une contestatidevant la Commission des lésions

professionnelles (CLT) ; ce qui d’ailleurs le cassd la majorité des recours.
i. L’inspection

Afin de contrbler l'application de la loi sur lardé sécurité au travail, des inspecteurs
sont nommeés en vertu du Chapitre F-3.1 de la loil&uonction publique.a toute heure
raisonnable du jour ou de la nuit au lieu ou sert@es des activités dans les domaines vises
dans la présente loi et les réglements, et l'ingpedls ont aussi accés a tous les livres,
registres et dossiers d’un employeur, d’un maitoewdre, d'un fournisseur ou de toute autre
personne qui exerce une activité dans les domaisés par la loi sur la fonction publique.
Une personne qui a la garde, la possession ou tedtmile ces livres, registres ou dossiers
doit en donner communication a l'inspecteur etemifaciliter 'examen. Pour ce faire et s'il
lui est demandé, l'inspecteur doit montrer un Giedt attestant sa qualité.

Pour réaliser leur mission, les inspecteurs posgées pouvoirs spécifiques :

- enquéter sur toute matiére relevant de sa compete

- exiger de I'employeur ou du maitre d’ceuvre, sééooas, le plan des installations et de
'aménagement du matériel ;

- prélever, sans frais, a des fins d’analyse, dearillons de toute nature notamment a
méme les objets utilisés par les travailleurs;oit @lors en informer 'employeur et lui
retourner, aprés analyse, I'objet ou les échangliprélevés lorsque c’est possible de le
faire ;

- faire des essais et prendre des photographiear@gistrements sur un lieu de travail;

- exiger de I'employeur, du maitre d’ceuvre ou doppiétaire, pour s’assurer de la
solidité d'un batiment, d’'une structure ou d’'un &age de génie civil, une attestation de
solidité signée par un ingénieur ou un architecteme attestation ;

- installer, dans les cas qu’il détermine, un apipale mesure sur un lieu de travail ou sur
un travailleur si ce dernier y consent par écribadonner a 'employeur d’installer un tel
appareil et ce, dans un délai et dans un endrdltdgsigne, et obliger 'employeur a
transmettre les données recueillies selon les ntédaju’il détermine ;
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- se faire accompagner par une ou des personnesrdehoix dans I'exercice de ses
fonctions.

Quand il arrive sur un lieu de travail, l'inspeateoit, avant d’entreprendre une enquéte
ou une inspection, prendre les mesures raisonngloles aviser 'employeur, I'association
accréditée et le représentant a la préeventionuBwhantier de construction, il avise le maitre
d’ceuvre et le représentant a la prévention. |l peutttre un avis de correction enjoignant une
personne de se conformer a la LSST ou aux reglemém délai est fixé pour que
'employeur y parvienne. L’inspecteur communiquerésultat de son enquéte ou de son
inspection a I'employeur, a I'association accrégligu comité de chantier, au comité de santé
et de sécurité, au représentant a la préventicauedlirecteur de santé publique. Le cas
échéant, la copie de l'avis de correction leurtemtsmise aussi. Lorsqu’il n’existe pas de
comité, I'employeur doit afficher une copie de Iawde correction dans autant d’endroits
visibles et facilement accessibles aux travailleucgr’il est raisonnablement nécessaire pour
assurer leur information ».

La personne a qui un inspecteur a adressé un @wsrcection doit y donner suite dans le
délai imparti. Il doit, en outre, informer dans lasis brefs délais I'association accréditée, le
comité de santé et de sécurité, le représentaat mélvention et I'inspecteur des mesures
précises qu'il entend prendre. Un avis de correqgtieat aussi porter sur des problemes
concernant la santé mentale en lien avec el tral@ispecteur doit notamment vérifier si
'employeur a bien adopté une politique de préwmntes atteintes a la santé mentale.

Il est interdit d’entraver un inspecteur dans l'exee de ses fonctions, de le tromper ou
de tenter de le tromper par des réticences ou paddéidarations fausses ou mensongeres, de
refuser de lui déclarer ses nom et adresse ouglg@ed obéir a un ordre qu’il peut donner.

Un inspecteur peut ordonner la suspension desuxaga la fermeture, en tout ou en
partie, d’'un lieu de travail. Il peut aussi appodes scellés lorsqu’il juge gu'il existe un
danger pour la santé, la sécurité ou l'intégritgspiue des travailleurs. Il doit cependant
motiver sa décision par écrit dans les plus bref@igiét indiquer les mesures a prendre pour
éliminer le danger. Selon l'article 187 de la LS®Endant que dure une suspension des
travaux ou une fermeture, les travailleurs sonut&p étre au travail et ont ainsi droit a leur
salaire et aux avantages liés a leur emploi.

Par ailleurs, personne ne peut étre admis sureunde travail fermé par un inspecteur
sauf, avec l'autorisation de l'inspecteur, les pares qui exécutent les travaux nécessaires
pour éliminer le danger. Toutefois, cela ne pewirgeour effet d’empécher un employeur, un
maitre d’ceuvre ou un propriétaire de prendre legem® de conservation nécessaires pour
eviter la destruction ou la détérioration gravehdens qui se trouvent sur les lieux. Les
travaux ne peuvent reprendre ou le lieu de tradtad rouvert avant que l'inspecteur ne l'ait
autorisé.

L’inspecteur peut, lorsqu'une personne est en atifva, ordonner qu’elle cesse de
fabriquer, fournir, vendre, louer, distribuer ogtailer le produit, le procédé, I'équipement, le
matériel, le contaminant ou la matiére dangereusecarné et apposer les scellés ou
confisquer ces biens et ordonner qu’elle cesse tactivité susceptible de causer I'émission
du contaminant concerné. Il doit alors motiver gmislon par écrit en indiquant, le cas
échéant, les mesures a prendre pour que le proelyptpcédé, I'équipement, le matériel, le
contaminant ou la matiere dangereuse ou que I'&etadsceptible de causer I'émission du
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contaminant soit rendu conforme a la loi et auxemgnts. La reprise de I'activité ne peut se
faire sans I'autorisation de I'inspecteur.

L’'ordre ou la décision de linspecteur a un effetmédiatement, méme en cas de
demande de révision. Une personne qui se croi |paéun ordre ou une décision, peut, dans
les 10 jours de sa notification, en demander l&si@v par la CSST. Lorsque la révision porte
sur la fermeture, en tout ou en partie, d’'un lieurdvail ou sur I'exercice du droit de refus, la
Commission doit procéder d’'urgence. Une décisioilue par la Commission a la suite d’'une
a un effet immédiatement, malgré la contestationade la Commission des l|ésions
professionnelles. Une personne qui se croit Ieséanmdécision rendue par la Commission,
dans les 10 jours de sa notification, la contestevant la Commission des lésions
professionnelles.

Les inspecteurs du Québec ont réussi a résoudrprdbemes en lien avec les risques
psychosociaux en vertu de la clause d’obligatiomégale. Toutefois, un employeur résistant
peut compter sur un tribunal d’appel conservateur gensurer I'ordonnance de l'inspecteur
car le dommage a la santé mentale est alors pemune une question de « malaise » ou
d’« inconfort » plutét que comme un « danger ».nBigie le cadre juridique actuel autorise
I'intervention par des inspecteurs dans un clintigi¢ux, les ambiguités associées au langage
juridiqgue courant ont un effet de tempéraments Issr initiatives des inspecteurs. Les
dispositions législatives qui explicitement nédesgiune réduction de risques psychosociaux
pourraient cependant autoriser les inspecteursia phgs efficacement, ce qui pourrait
également justifier 'augmentation des ressouroefseeur de pour l'inspectiéh

La Loi sur la santé et la sécurité du travail all@ux chantiers de constructions un
régime spécifiqgue (Chapitre 11).

C. Le droit de la santé-sécurité au travail et la samt mentale

La santé mentale au travail est juridiquement @iseompte de plusieurs maniéres par le
droit québécois. Les droits de la personne peusentir de support pour saisir certaines
problématiques relatives a la santé mentale auiltréha mais le dispositif emblématique
celui de la lutte contre harcélement psychologigse de la Loi sur les normes du travail (2).
Certaines dispositions de la LSST peuvent ausgipBtuer a la santé mentale, mais de
maniére plus réduite (3). Outre la prévention,d&xtt est mis sur la réparation a travers la Loi
sur les accidents du travail et les maladies psadesels (LATMP) (4).

1. La protection de la santé mentale au regard durdit des personnes

La santé ne fait pas I'objet d’'une disposition ¢iusonnelle spécifique. Cela peut
s’expliquer par le fait que datant de 1867, la tonstitutionnelle reflétait son époque ou
l'intervention de I'Etat dans le domaine de la saétiait limitée et complémentaire a celle des
orgazlgi)smes religieux ou de charité, la santé ateisi considérée comme une question d’ordre
privé™.

Si aucune disposition juridique spécifique a uritcdada protection de la santé mentale au
travail, le travailleur peut toutefois étre protégér plusieurs normes de facon directe ou

48 Lippel K. et al., « Protection of workers’ mentadith in Québec: Do general clauses allow labospentors to do their job? Safety
Science2010, sei: 10.1016.

9 Laflamme A.-M.,Le droit & la protection de la santé mentale awéig Bruylant, Editions Yvon Blais, 2008, p. 220.
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indirecte concernant des manifestations susceptilideporter atteinte a la santé mentale au
travail. On pense notamment au droit a I'intégeit@ la dignité.

La Déclaration canadienne des droits adoptée ef &8fprend le droit a la vie, a la
liberté et & la sécurité de la personne, le drditgalité devant la loi. Mais cette loi ne
s’applique qu’aux lois fédérales, a 'administrati@dérale et aux Tribunaux. La Déclaration
restera cependant lettre morte, notamment en rdisdimportance accordé au principe de la
souveraineté parlementaire accordé par les jliges

En 1977, le Canada a complété sa législation eptadbla Loi canadienne sur les droit
des personnés Celle-ci a notamment pour objectif de fournir umetection contre la
discrimination, dont une protection contre le higgent discriminatoire en milieu de travail
dans sa version actualisée. Une Commission canaides droits de la personne (CCDP) a
eéteé créée pour recevoir et analyser les plaintes dderimination. Enfin, la Loi
constitutionnelle de 1982 comprend une partie ituléte « Charte canadienne des droits et
libertés ». Celle-ci est applicable a I'Etat fédéraais aussi aux juridictions des provinces
notamrrgtzant sur les questions de droit a la vie, lib&até et a la sécurité de la personne, a
I'égalité™.

Du c6té du Québec, celui-ci va adopter en 1975Har@ québécoise des droits et des
libertés des personmésqui contient des dispositions susceptibles de piigper a la
protection de la santé mentale au travail. Selo@Hapitre 1 relatif & la « Liberté et droits
fondamentaux », « tout étre humain a droit a la &iesi qu’a la sdreté, a l'intégrité et a la
liberté de sa personne » et «toute personne & &@rai sauvegarde de sa dignité, de son
honneur et de sa réputation ». L’'article 46 prévmalement que «toute personne qui
travaille a droit, conformément a la loi, a desditians de travail justes et raisonnables et qui
respectent la sa santé, sa sécurité et son irtédnysique » (les travailleurs indépendants sont
également concernés). Le Code civil du Québec peamssi de garantir aux salariés le
bénéfice de certains droits fondamentaux notamnoenix en faveur du respect de la
réputation et de la vie privée (art. 35). Dansddre du chapitre relatif au contrat de travail,
I'article 2087 vise aussi I'obligation de I'emplayede protéger la santé, la sécurité et la
dignité du salarié

La « dignité » est un concept incontournable carergrla prise en compte de la santé
mentale au travail. Au sein d'un arrét de la Coup®meLaw c. Canada (Ministre de
'Emploi et de I'lmmigration) le juges canadiens se sont penchés sur la daéfirde la
dignité de la maniére suivante : « La dignité huraaignifie qu’'une personne ou un groupe
ressent du respect ou de I'estime de soi. Elleeatie I'intégrité physique et psychologique et
de la prise en main personnelle. La dignité humastdafouée par le traitement injuste fondé
sur des caractéristiques ou les situations per#iesrggui n’ont rien a voir avec les besoins, les
capacités ou les mérites de la personne. (...). baitdi humaine est bafouée lorsque des
personnes et des groupes sont marginalisés, neistéet dévalorisés (...}%

%0 Brunelle, « La protection législative des droitditeertés »n Barreau du QuébeBbroit public et administratifColl. De droit 2006-2007,
Vol. 7, Editions Yvon Blais, 2006, p. 23-24 cité pane-Marie Laflammel.e droit & la protection de la santé mentale awé#ig op. cit.p.
235.

°ls.C.1976-1977, c. 33.

%2 Laflamme A.-M.,Le droit & la protection de la santé mentale awéig op. cit.p. 237.
33 LR.Q., chapitre C-12.

¥ Law c. Canada (Ministre de 'Emploi et de I'lmmigian) [1999] 1 R.C.S. 497.

COMPARISK : Approche juridique comparée des risqueghosociaux au travail. Démarche francaise3t
systemes étrangers (Europe du Sud et du Nord, Quédngon)



La majorité des décisions qui recourent au condeftignité en droit du travail porte soit
sur des questions relatives au droit a la vie pria@ harcelement, soit concernant des
questions relatives a l'intégm& Si le salarié n'est plus concerné par le contdidela vie
privée par 'employeur en dehors du lieu de traJailvie privée en milieu de travail est en
revanche soumise a des conditions particulieres.démiéeres sont fondées sur I'article 2085
du Code civil du Québec relatif au lien de subaation. En effet, en vertu de ce principe, il
est permis a I'employeur de surveiller et de cdatrfe travail des salariés. Le droit québécois
parle « d’attente raisonnable de vie privée durgalqui] sera généralement moindre lorsque
celui-ci se trouve sur les lieux de travaif.»l est par ailleurs permis de renoncer & undeart
du droit a la vie privée. La Charte quéebécoisegu®etles droits fondamentaux dont celui de
prendre des décisions qui sont fondamentalemenégsi Aussi, sauf de porter atteinte a
'ordre public, une personne peut renoncer a segsdiondamentaux dont celui relatif a la
protection accordée au droit de la vie privéé’article 35 du Code civil dispose ainsi que
« nulle atteinte ne peut étre portée a la vie privéine personne sans que celle-ci y consente
ou sans que la loi 'autorise » (dés lors que f@neiation est exprimée libremeht

L’atteinte a l'intégrité est aussi regardée. La C8upréme définit I'intégrité au sein de la
décisionHopital St-FerdinandL’atteinte a l'intégrité d’'une personne vise ddss l'intégrité
physique, psychologique, morale et sociale : « &msscourant du mot "intégrité" laisse
entendre que latteinte a ce droit doit laisser dearques, des séquelles qui, sans
nécessairement étre physigues ou permanentes,sdépas) certain seuil. L'atteinte doit
affecter gge facon plus que passagere l'équilibngsipbe, psychologique ou émotif de la
victime »”.

La qualification de la violation de la vie privé@idrépondre a trois étapes. Il faut
démontrer que les propos, les pratiques ou leegegti font 'objet du litige franchissent la
sphere de la vie privée (1) ; il faut déterminelessalarié a renoncé a son droit & la vie privée
de maniere expresse ou implicite et s’il n’a paablament renoncé a ce droit (2) ; respecter
un test en trois étapes pour déterminer si la tigylade la vie privée peut étre justifiée en
vertu de l'article 9.1 de la Charte québécoise.shii faut prouver que I'objectif a atteindre
est |égitime et important (a) ; que la mesure &sbmnellement liée a I'objectif visé (b) ; qu'il
n'y a pas d’autres moyens raisonnables d’atteindt@bjectif afin que I'intrusion soit la plus
restreinte possible (&

Le droit a la vie privée concerne aussi les questide surveillance du salarié sur les
lieux de travail (caméra vidéo, Internet, téléphooeurriel, fouille en milieu de travalil,
filature, dépistage d’alcool et de drogue au calgmploi).

Les droits fondamentaux sont aussi susceptiblegprdééger contre le harcélement
psychologique. Le harcélement discriminatoire eriwedes articles 10 et 10.1 de la Charte
des droits et libertés de la personne, mais aussedondement du Code civil du Québec et
notamment de l'article 2087. Désormais, la Loilegrnormes du travail s’applique.

s Lippel K., Cox R., Aubé |, « Interdiction du halesent et protection de la vie privée et des drimtelamentaux »Jurisclasseur
Québec¢ Santé-sécurité au travail, Fascicule 23, 2012

% |bid.

> pid.

%8 Godboutc. Longueil (Ville de]1997] 3 R.C.S. 844.
%9 Québec (Curateur publi@). Syndicat national des employés de I'hdpital St Fenad [1996] 3 R.C.S. 211.
60 Lippel K., Cox R., Aubé I., « Interdiction du hale@ent et protection de la vie privée et des drfoitslamentaux »9p. cit.
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Le principe de « 'accommodement raisonnable » génat aussi cité. La Cour Supréme
du Canada a jugé en 1985 que la protection léwyislabntre la discrimination impliquait,
pour I'employeur, I'obligation de prendre des mesurraisonnables pour accommoder
I'employer qui subit les effets discriminatoireside politique nationafé

Le droit de la santé et de la sécurité au travail @re affecté négativement par une
mesure d’accommodement. Par exemple, on peutl'aleurdissement de la tache des autres
employés appelés exécuter une partie des fonctieria personne accommodée. Cela peut
aussi se traduire par l'obligation d’accepter urmraire de travail moins avantageux, de
renoncer a une promotion attendue ou la renonciation autre poste sont des effets pouvant
potentiellement affecter autfai

Cependant, au Québec, 'accommodement raisonnablegles tourné vers la santé
physique. En cherchant du c6té du Tribunal destdrdé 'homme on peut trouver un
aménagement en faveur d’'une personne connaissdesegoubles mentaux et bénéficiant
alors d’'un mi-temps. Toutefois, si la lésion preieanelle est qualifiée — donc liée au
travail —, alors c'est la LAMTP qui s’applique, gei est la trés grande majorité des’tas

2. Le harcélement psychologique

La Loi sur les normes du travail s’applique a latéanentale a travers le régime destiné a
lutter contre le harcelement moral. Ce dispositifad I'objet de nombreux débats et est
'aboutissement notamment des travaux du Comitérnamhistériel sur le harcélement
psychologique au travail (a). En 2002, un régimedique spécifique au harcelement
psychologique a émergé (b).

a. Le Comité interministériel sur le harcélement pgchologique au travail

En préparation d’'une éventuelle Iégislation sundecelement psychologique, la Ministre
du travail Diane Lemieux a convoqué un Comité mieistériel. Celui-ci était chargé de
d’étudier le phénoméne et son ampleur, d’orgardssrconsultations jugée pertinentes et de
formuler des recommandations visant a élimineraiedlement psychologique au travail et a
en diminuer I'impact sur les victim¥s La définition du harcélement psychologique est la
suivante : « conduite se manifestant par des mroles actes ou des gestes généralement
répétés et non désirés, et qui est de nature @&rpatteinte a la dignité, a lintégrité
psychologique ou physique de la personne ou deenateompromettre un droit, a entrainer
pour elle des conditions de travail défavorablege mise a pied, un congédiement ou une
démission forcée. Un seul acte grave qui engendreffeh nocif peut aussi étre considére
comme du harcelement ». Le Comité retient ici qusenl acte grave peut étre qualifié de
harcelement psychologique, cette position serasepu sein de la législation de 2002.

%1 Brunel C.,Discrimination et obligation d’accommodement enemilde travail syndiqué_es Editions Yvon Blais Inc., 2001, p. 236-237 ;
Commission ontarienne des droits de la persan@mpsons-Searfl985] 2 R.C.S. 536, 549-550.

%2 |bid. p. 261-264.

83 Entretien avec Katherine Lippel, 28 mars 2012.

64 Rapport du Comité interministériel sur le harcelehpsychologique au travail, 14 mai, 2001,
http://www.er.ugam.ca/nobel/r33450/jur7141/comitesyh 7141.pdf91 p.
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Le Comité interministériel a retenu 3 recommandation

- La mise en place d’'une structure permanente deectation qui prendra la forme d’un
nouveau groupe de travail. Le mandat de cette hleuwmstance comprend des actions
telles que :

. la réalisation d'actions en lien avec la sensigiien et la formation, grace
notamment, a des répertoires d’outils destinéspauiies concernées par la question
du harcélement psychologique au travail ;

. I'élaboration d’une politique québécoise de préimntiu harcélement psychologique
au travail ainsi que d’'un plan d’action ;

. le soutien des principales parties concernéesepaarcélement psychologique dans
les entreprises ;

. le développement de la recherche portant sur fteelgment psychologique au
travail.

- La poursuite d’actions de sensibilisation et demfation visant prioritairement les
principales parties concernées par la question deelement psychologique, soit les
employeurs d’une part, et les travailleuses etrasilleurs d’autre part.

-La mise en place progressive, a partir des resssutlc réseau de la santé et des
services sociaux, d’équipes spécialisées dansntiiittion et le soutien des cas de
harcélement psychologique au travail.

Ces recommandations se fondent sur le constat eqeavail avait changé depuis les
années 1980 et qu’il évolue rapidement. La vitekse changements s’est méme accélérée,
ainsi que leur nature et leur amplitude. De noegeljuestions émergent de ce contexte,
notamment liées a I'organisation du travail. L’engst de redonner du sens au travail pour les
personnes qui le font. Méme si le contexte laisssipner que les travailleurs sont plus
susceptibles gu’auparavant de manifester une ptasdg sensibilité aux incidents de
harcélement psychologique, celui-ci demeure indetd¥@ La compétition, l'efficacité
organisationnelle et la réussite économique peuaessi avoir des conséquences sur le sens
du travail.

b. Le régime juridique

Les dispositions de la Loi sur les normes du ttavalatives au harcelement
psychologique sont entrées en vigueurfguin 2004. L’article 81.18 définit le harcélement
psychologique comme une conduite vexatoire se manifestant soit parcoesportements,
des paroles, des actes ou des gestes réepétégnguicstiles ou non désirés, laquelle porte
atteinte a la dignité ou a l'intégrité psychologaqu physique du salarié et qui entraine, pour
celui-ci, un milieu de travail néfaste ». A notaregla LNT précise au sein de la méme
disposition qu’une seule conduite, si elle est ifjéal de « conduite grave », peut aussi
constituer du harcelement psychologique « si etldepune telle atteinte et produit un effet
nocif continu pour le salarié ».

L’article 81.19 précise par ailleurs que « toutisél a droit a un milieu de travail exempt
de harcelement psychologique ». A ce titre, I'eryiplo a le devoir de prendre les « moyens
raisonnables » pour prévenir le harcélement pspgimlie et le faire cesser lorsqu'il en a
connaissance (obligation de moyens). Les conventomfiectives doivent aussi intégrer les
dispositions de la LNT relatives au harcelementpeipgique.
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Si un salarié pense étre victime d’'un harcélemegthmologique, il peut s’adresser par
ecrit a la Commission de la santé et sécuritéaatii: La plainte peut aussi étre adressée pour
le compte de plusieurs salariés qui y consentemégrét par un organisme a but non-lucratif.
La plainte doit étre déposée dans les 90 joura defniere manifestation de cette conduite. A
la réception de la plainte, la CSST ouvre une etequlgn cas de refus de la Commission de
donner suite a la plainte, le salarié ou, le cds&at, I'organisme a but non-lucratif, sur
consentement écrit du salarié, peut, dans les 88 jbe la décision rendue en demander par
écrit a la Commission de déférer sa plainte a la@ssion des relations du travail.

Une procédure de médiation est prévue. Ainsi, #aecord des parties, la Commission a
n'importe quel moment de I'enquéte au ministre denmer une personne pour entreprendre
avec elles une médiation. A la demande du sal&i€SST peut l'assister et le conseiller
pendant la médiation. Si le salarié est encoréatifid’'un contrat de travail, il est considéré
comme étant au travail pendant les séances de toédia

A la fin de I'enquéte, dés lors qu'aucun réglememitervient entre les parties et que la
Commission accepte de donner suite a la plainlee-cieest déférée a la Commission des
relations de travail (CRT). Si elle estime que Basé a été victime de harcélement
psychologique et que I'employeur n'a pas respeeséabligations prévues en la matiere, elle
peut rendre toute décision qui lui parait justerasonnable, compte tenu de toutes les
circonstances de l'affaire, notamment :

- ordonner a I'employeur de réintégrer le salarié ;

~

- ordonner a I'employeur de payer au salarié urgenmité jusqu'a un maximum
équivalant au salaire perdu ;

- ordonner a l'employeur de prendre les moyensoma@bles pour faire cesser le
harcélement ;

- ordonner a I'employeur de verser au salarié desindages et intéréts punitifs et
moraux ;

- ordonner a I'employeur de verser au salarié ndemnité pour perte d’emploi;

- ordonner a I'employeur de financer le soutienchsyogique requis par le salarié, pour
une période raisonnable qu’elle détermine ;

- ordonner la modification du dossier disciplinade salarié victime de harcelement
psychologique.

Le texte a fait I'objet de nombreuses interprétaion juge. Ainsi, si 'employeur est
tenu d’'une obligation de moyen de prévenir le Harment psychologique, il est néanmoins
aussi tenu de cette obligation lorsque le harcaemevient de tiers. Cependant, le caractere
de moyen fait que lorsque qu’une plainte ou unfg® soulevé contre I'employeur, celui-ci
est exonéré de sa responsabilité s’il démontre guatisfait aux obligations de la LNT.

Pour le juge, la prévention du harcélement psydiglee doit étre active et réactive.
L’employeur qui est informé d’une situation quigarente a un conflit interpersonnel entre
colléegues, ne peut pas invoquer gu’il ne s’agit das harcélement psychologique pour
justifier 'absence de mesures pour remédier atlatson car ce genre de situation est un
terreau a I'émergence d’actes de harcelement psygigole. Or, le Iégislateur impose a
'employeur la prévention de ces agissements. Baus, il ne suffit pas pour la CRT que
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'employeur s’acquitte de son obligation de prévdaiharcelement psychologique dans une
grande entreprise sans expliquer clairement aaxiéalen quoi cela consi&te

Les obligations de I'employeur, méme s’il doit leéyenir, impliquent aussi de faire
cesser le harcelement psychologique une fois guo'i pris connaissance. Par ailleurs, avoir
adopté une politique de lutte contre le harcelerpspthologique n’est pas en soit une preuve
du respect des obligations de I'employeur. Encangt-il que cette politique posséde des
mesures efficaces et que I'employeur l'appliquerexement et rigoureusement. La
jurisprudence considére aussi que I'embauche diexpgternes pour enquéter n’exonere pas
'employeur de sa responsabilité sauf si une amadlmn tangible des rapports de travail est
constatée via cette démarche. L'’embauche d’'un expgerne peut méme étre considérée
comme une nouvelle conduite vexatoire a I'encordie la victime de harcelement
psychologique car I'employeur n'essaie pas de cemgre la plainte déposéeEnfin, la
responsabilité¢ de I'employeur est aussi engagée ldés que le harceleur est son
représentafif.

Un seul événement peut suffire & caractériserdeghement psychologique (article 89.19
de la LNT). Cependant il doit répondre au criteiend conduite grave qui produit un effet
nocif continu. Dans ce contexte, il est importaaetsituer le geste dans son contexte. Ainsi
pendant un conflit de travail ou de pouvoir, ld fai'un contremaitre parle fort et adopte une
conduite habituellement qualifiable de « répréHaash par I'arbitre, ne constitue pas
forcément une conduite grave au sens de I¥.|&n revanche adopter au cours d’une
rencontre un comportement agressif et menacgant teoter d’obtenir le départ a la retraite
d’'un salarié constitue une seule faute gfavee raisonnement est le méme pour avoir dans le
chandail glissé un glacon sur le sein d’une saddés d’une rencontre socidle

Concernant la fonction publique, la Loi sur l'indeisation des agents de I'Etat régit
l'indemnisation des travailleurs de I'Etat fédétalCependant, la jurisprudence majoritaire
considere que les principes de la LATMP sont applies aux fonctionnaires car la Loi sur
lindemnisation des agents de I'Etat renvoie auitdooovincial. L’agent de I'Etat victime
d’'une lésion psychologique sera donc soumis aux esépnincipes que ceux régissant les
autres travailleurs sous I'empire de la LAMTP

c. Les limites du harcélement psychologique

La qualification juridique du harcelement psychadpg connait des limites. La décision
Centre hospitalier régional de Trois-Rivierds 2006 est une décision charniere concernant
cette questiofi. Il s’agit de situations qui peuvent de prime abmrssembler & des actes de
harcélement moral, mais ne constituent pas le lemait psychologique au sens de la loi.

& JurisclasseurFascicule 27, p. 11.
% Ibid. p. 12 et 13.
57 Ibid. p. 14.

&8 Lippel K., Cox R., Aubé I., « Interdiction du hale@ent et protection de la vie privée et des drfoitslamentaux »gp. cit.; Syndicat
canadien de la fonction publique, section local@d®. Témiscaming (ville dgp007] n°® AZ-50459167 (T.A.).

59 bumontc. Matériaux Blanchet inc2007 QCCRT 0087.
05 H.c. Compagnie A2007 QCCRT 0348.
"L LR.C. (1985), c. G-5.

¢t Lippel K., Cox R., « Droit de la santé au travagissant la santé mentale : prévention, indemarsat réadaptation Jurisclasseur
Québec¢ Santé-sécurité au travail, Fascicule 27.

3 Centre hospitalier régional de Trois-Rivieres (Rl Sant-Josephgt Syndicat professionnel des infirmiéres et infirrmiele Trois-
Riviéres (Syndicat des infirmiéres et infirmiersuvlaie — Coeur-du-Québe2006] R.J.D.T. 397.
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Ces situations sont notamment les suivantes :

- Rapports sociaux difficiles : toutes les conduifesples et gestes courant qui, en dépit
de leur caractere douteux demeurent tolérableenllva de méme des relations
entretenues avec des personnes dotées d’'un maaratere qui les rend difficile a
supporter ou encore des agressions ponctuellesuelles| la vie en société nous
confronte ;

- Situations conflictuelles : le harcelement n'apiaque si I'un des protagonistes adopte
une conduite vexatoire répétée et hostile qui metaeise l'intégrité et la dignité ainsi
gue le milieu de travail de l'autre ;

-« Victimisation » : la victime se complait dansituation dont elle se plaint ;
- Personnalité paranoide ;

- Droit de gérance légitime : L'employeur possede uligcrétion étendue dans la
direction et le contrdle de son personnel lorsaaldigit de faire respecter les régles et
les procédures de travail d’évaluer le rendemera gualité du travail. Tout cela fait
partie de I'exercice normal du droit de directidnileest entendu gu’il peut en résulter
du stress et des désagréments. Ce n’est donc casetiexercice déraisonnable du droit
de direction que I'on peut parler d’abus de droit.

Du coté des obligations de I'employeur, méme sseBont fortes, ses obligations sont
limitées au final par la prise des « moyens raiabtes » pour prévenir le harcelement
psychologique et, lorsqu’une telle conduite estgma sa connaissance, pour la faire cesser :

- Arrét Association du personnel de soutien du Colled2088) : obligation de moyens ;
'employeur est non seulement tenu de prendre tesismoyens raisonnables pour
prévenir et mettre fin au harcélement, mais dditagec prudence et diligenée

- Arrét Centre de santé et de services sociaux du Sud-@2@87) : I'adoption d’'une
politique contre le harcélement psychologique nestitue pas, en soi, la preuve que
I'employeur ait respecté ses obligatibhsSelon I'arrétAssociation du personnel de
soutien du College A2008), encore faut-il que, d'une part, la poliggédicte des
mesures efficaces et, d’autre part, que I'employguplique sa position correctement et
rigoureusement.

Par ailleurs, des limites se retrouvent dans leldanombre de décisions sont rendues en
matiére de harcélement psychologique. Entre 2004é@ d’entrée en vigueur de la loi) et
2009, seulement 134 décisions fondées sur le rédumiearcelement psychologique ont été
rendues et seulement 43 ont été rendues dans dedseplaignant. En arbitrage de grief,
seulement 12 demandes sur 46 ont été acceptéesiteags .

3. Les dispositifs de prévention de la LSST s’apgjuant a la santé mentale au
travail

La loi sur la santé et la sécurité du travail arpobjet I'élimination a la source des
dangers pour la santé, la sécurité et l'intégritgspue des travailleurs. La Commission des

4 pssociation du personnel de soutien du Colléget Bollege Al2008] R.J.D.T. 1762.
7S Centre de santé et de services sociaux du Sud-Quéstiun (Résidence Yvon-Bruratpyndicat des employés de la Résidence Yvon-
Brunet (CSNJ2008] R.J.D.T. 346.
76 .

Op. cit.
" cox R., « Psychological harassment legislationulgc: the first five years €omparative Labor Law and Policy Journ2010, Vol.
32,n° 1, p. 55-90.
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Iésions professionnelles (CLP) a estimé en 2008e&u de la décisio@hagnonet Marché

Bel Air que l'objectif de la LSST incluait aussi la prdien de la santé mentale des
travailleur€®. Les inspecteurs de la Commission de santé et dédurité du travail (CSST)
sont par conséquents compétents pour intervenir pateger la santé mentale, notamment
en raison d’'acte de harcelement psychologique. ILRA &oute par ailleurs que I'employeur a
'obligation d’assurer que l'organisation du trdvaie porte pas atteinte a a santé des
travailleurs ; des lors en se fondant sur le pp@ae cohérence Iégislative, la CLP estime que
la LSST vise aussi & prévenir les Iésions psyclsique

Le droit de refus bénéficiant au salarié s’appliquessi en cas de danger de violence
physique ou de psychologique. Certaines décisiomsen effet mis en avant la possibilité
d’exercer ce droit lorsque l'organisation du trhvand dangereuse l'activité a exercer en
raison du caractere violent de la clientéle, du mandjeffectifs pour effectuer le travail de
maniere sécurisée, de la vulnérabilité du travailiequi il a été demandé de travailler seul ou
du manque de formation du travailleur pour tragaillvec une clientéle violente. La décision
Chagnonet Marché Bel Airpermet aussi de recourir au droit de refus lordgxéstence de
conditions de travail trés stressantes comme |eeklament psychologique constitue un
danger pour la santé du travaillélirs

Des propositions de révision récentes de la LSSTétinproposées, notamment au sein
d’'un rapport de recherche « Organiser la préverd®maniere systématique dans tous les
lieux de travail. La redynamiser et prendre en cenlps changements du travail et de
I'emploi »*%. Plusieurs propositions sont énoncées commeda pri compte des risques pour
les femmes au travail, en envisageant « une aptisiconséquente dans les secteurs qui ne
sont pas couverts par la santé et la sécuritéazaily notamment au regard des TMS et des
problémes de santé psychologiqi# e rapport propose aussi d’'améliorer le systéme e
prenant en compte « les modifications de I'emploi@amment de I'emploi "atypique" et du
travail précaire qui se sont développés ces dam@nnées. Le développement des ces formes
d’emploi fait que de plus en plus de travailleuravaillent sans étre couverts par les
législations préventives’s,

Le rapport souligne l'augmentation de la part devdilleurs autonomes (travailleurs
indépendants) dans I'emploi. lls sont aussi a peeeth compte car ils travaillent aussi et ils
sont pourtant exclus « totalement ou partiellentémbe protection adéquate de leur santé et
de leur sécurité. Or, la LSST n'inclue pas leurtgetion $*. La sous-traitance fait aussi
I'objet d’'un enjeu important selon le rapport. Lresponsabilités ne semblent pas clairement
établigg entre le sous-traitant et I'entreprisesain de laquelle la prestation de travail se
réalise”.

"8 ChagnonetMarché Bel-Air [2000] CLP 388.
et Lippel K., Cox R., « Droit de la santé au travaijissant la santé mentale : prévention, indemaisat réadaptation Jurisclasseur
Québec¢ Santé-sécurité au travail, Fascicule 27.
80 ..
Ibid.
81 Montreuil S., Marchand A., Brun J.-P., LamontagneTalk L., Organiser la prévention de maniére systématiquesdans les lieux de

travail. La redynamiser et prendre en compte leengements du travail et de 'empldémoire présenté au Groupe de travail de la CSST
sur la révision de la LSSTeévrier 2010 http://www.cgsst.com/stock/fra/2010-03-01_-memdsst gbg_sm_etcollfinal.pd37 p.

82 |bid. p. 46.
83 |bid. p. 48.
84 |bid. p. 49.
8 |bid. p. 51.
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On ne peut qu’acquiescer a I'affirmation que lavpréion de la santé mentale, psychique
ou psychologique « est tout aussi possible qué léesanté physiqueé®® Pour certains, des
outils d’identification des liens entre organisatidu travail et troubles de la santé mentale.
Par ailleurs, le champ de la LSST s’étend aussisahté mentale au travail, mais ce volet du
texte est encore limité. Il faudrait ainsi diffuskavantage cette compétence de la LSST dans
les différents secteurs d’activité du QuéBetes auteurs du rapport se tournent aussi vers
certains systemes européens, notamment belge qte e définir juridiquement le
« harcelement moral », la « charge psychosocialdes « risques psychosociaux ».

Pour autant, méme si naturellement le systeme goé&bmet I'accent sur la prévention,
la réparation est le versant de la prise en com@tia santé mentale au travail qui semble le
plus prononce.

4. La réparation des troubles psychosociaux par lai sur les ATMP (LATMP)

Les problemes de santé mentale au travail au Qusdogcrégis principalement par le
droit de l'indemnisation des « Iésions professidiese> et des conséquences qui en découlent
pour les travailleurs en vertu de la Loi sur legidgents du travail et les maladies
professionnelles (LATMBYS. La « lésion professionnelle » est définie commme blessure
ou une maladie qui survient par le fait ou a 'etoa d’'un accident du travail, ou une
maladie professionnelle, y compris la récidivesdehute ou I'aggravation ».

La premiére décision acceptant ce type de réclamati été rendu en 1988 Cette
décision a été confirmée en apfelLa Commission des affaires sociales et la Comniatiss
d'appel en matiére de lésions professionnelles emguite commencé a accepter des
réclamations pour des « lésions psychiques » velRtau harcélement psychologique et aux
autres conditions de travail stressantes.

Les articles 270 a 271 de la LATMP régissent leslargations pour Iésion
professionnelle. Sont aussi compris les rechutes, récidives et les aggravations. Les
réclamations portant sur des maladies professiametont régies par larticle 272.
Commission de santé et de la sécurité du trav8B5(0 : organisme auquel le Gouvernement
du Québec a confié I'administration du régime detéat de sécurité du travail. A cette fin,
elle voit notamment a I'application de ces deus ltans les domaines suivants :

- Prévention et inspection
. Soutien aux travailleurs et aux employeurs dansslédeémarches pour éliminer a la
source les dangers présents dans leur milieu dailtra
. Inspection des lieux de travail
. Promotion de la santé et de la sécurité du travail

- Indemnisation et réadaptation
. Indemnisation des travailleurs ayant subi une Iéprofessionnelle

8 |bid. p. 59.

87 Ibid., mais aussi V. travaux de Michel Vézina..
8| R.Q. c. A-3.001.

89 Angladeet Montréal.

% Arseneatc. Société canadienne des Postes.
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. Réadaptation des travailleurs qui, en raison désien professionnelle, subissent une
atteinte permanente a leur intégrité physique gulpgque

La CSST adopte cependant une posture tres conseevédeulement 1 % des dossiers
sont indemnisés, cela signifie aussi que 99 % dssiers sont indemnisés par des assurances
privés™. Le recours & la CSST est aussi limité par la 4ii les normes du travail & la
personne malade en raison de troubles causés phart&lement psychologique. Si la
personne n'est pas malade, maris est tout de métime de harcelement psychologique,
alors ce sera directement la CLT qui sera comp&tdinfaut donc étre victime d’'une Iésion
professionnelle et non d'un harcelement psychologjigla qualification du cumul
d’événements n’est pas étudiée ici.

La Commission des lésions professionnelles (CLRjoar fonction d’entendre et de
décider des contestations des décisions renduedap@SST, a la suite d'une révision
administrative. La mission de la CLP consiste austasur les contestations des décisions
rendues par la Commission CSST. La Commission égieris professionnelles (CLP) a
compétence pour entendre les contestations desilkeages, des travailleurs ou des
employeurs dans les domaines suivants :

- I'existence d’une Iésion professionnelle ;
- 'évaluation médicale ;

- le droit aux indemnités ;

- 'assistance médicale ;

- la réadaptation ;

- le financement ;

- le droit au retour au travalil ;

- le droit de refus ;

- le droit au retrait préventif ;

- la prévention ;

- l'inspection dans les établissements ;

- les mesures disciplinaires ou autres sanctionsutotriavailleur peut faire I'objet a la
suite de I'exercice d’'un droit prévu par la LAMTPl& LSST.

Enfin, en vertu de I'article 381 de la LATMP, la Blpeut faire des recommandations sur
les lois, les reglements, les politiques, les pognes et les pratiques administratives qui
relevent de sa compétence. Le recours auprés @t Taest possible cependant pour les
salariés qui ne sont pas syndiqués. Dans le caaldeés syndiqués, la procédure sera alors
l'arbitrage de grief. Cette procédure tire son essedu droit de déterminer et de fixer les
conditions de travail au sein de conventions cbilles. Si un différend ressort de
linterprétation ou de I'application de ces convens et que les parties syndicales et
patronales n’arrivent pas a trouver un accordsalior grief peut étre soumis a l'arbitrage. Les
parties s’entendent pour nommer un arbitre sinonel’d’elle peut demander une nomination
d’office par le Ministre du travail. Les convent®gollectives précisent généralement leurs

%1 Cours de Katherine Lippel, « Maladie psychiqueéstdn professionnelle au Québec », 9 février 2QRyersité d'Ottawa, Faculté de
droit.
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propres régles d’arbitratfe La fonction de ce tribunal est de trancher légds a la lumiére

de linterprétation et de l'application d’'une comtien collective. Pour régler de facon
définitive et compléte un grief, I'arbitre dispodes pouvoirs et des moyens sont nécessaires :
pouvoir d’enquéte, d'interprétation, décisionnetietréparatiofi. La décision de I'arbitre est
finale et exécutoire. Cependant cette décisiore restimise au contréle judiciaire de la Cour
supréme du Canada. Cela démontre que l'expertisBadstre possede une dimension
publique en matiére de relations de traaif\ ce titre, I'arbitre doit assumer les devoirs de
faire respecter la loi ; de faire appliquer la toalgré les obstacles issus de la convention

collective et d’adopter des « mesures de redresgeqm@pres a solutionner de facon
définitive et compléte un grief%

Au sein de la procédure devant la CLP, l'auteuspn® du harcélement psychologique
n'est pas partie quand un travailleur estime surforelement étre victime d’une Iésion
psychologique sur ce fondement; méme lorsque é@®ignages affectent ses intéréts et
remettent en cause sont comportement. Cependard, diss circonstances particuliéres qui
remettent clairement la réputation de l'auteur pmés du harcélement, la CLP a accordé a
'auteur présumé d’assister a toutes les étapésauadience et a étre représenté par un avocat
pour plaider sur la preuve relative a sa réputatidais il ne pourra pas contre-interroger les
témoins de la partie adverSe

Par ailleurs, au nom du droit a une défense pleinentiere, la CLP a permis que
I'employeur ait le droit d’exiger la productionssdeotes du médecihou du psychologid
traitant dans un contexte ou la santé mentalenglgige.

La victime de harcelement psychologique ainsi qué travailleur qui développe une
maladie en raison d’événements stressants pouttangéalifies d’imprévus et soudains et
survenus par le fait ou a I'occasion du travail,fBew’une Iésion professionnelle au sens de
la LATMP. L'ensemble des bénéfices prévus par lefidonc accessible a la victithe_es
Iésions psychologiques sont par ailleurs assugestiek mémes critéres de reconnaissance que
les Iésions physique&

Les lésions psychologiques ne sont pas des blesswresens de la LATMP selon la
jurisprudence majoritaire. L’article 28 selon lefudJne blessure qui arrive sur les lieux du
travail alors que le travailleur est a son traest présumée une Iésion professionnelle » ne
s'appliqgue pas qu'il s'agisse d'un seul événemess ttraumatisaft’ ou d'une série
d’événements s’échelonnant sur une longue péfldde€Cependant larticle 28 peut
s'appliquer dans le cas d’un traumatisme psychqlegpost-traumatiqo®'

92 ¢f. Conseil consultatif du travail et de la main-d’'aeugui depuis 1970 soumet annuellement au Mindiréravail ses recommandations
quant aux arbitres qui devraient étre inscrits lauliste des arbitres et publie un document appdléste annotée d'arbitres de grief »,
http://www.cctm.gouv.qc.ca/arbitrage_griefs/entimsfi

93 Veilleux D., « L'arbitre de grief face a une comm@te renouvelée Revue du Barregurome 64, Automne 2004, p. 303.
% Ibid. p. 278.

% |bid. p. 286-287.

9 McDonaldc. Arshinoff & cie Itée2007 CLP 35 [2007].

97 Guinars etCentre de santé Vallée d'OCLP 628 [2007].

% csSS-Jeanne Mana Valade 2008 QCCLP 1946 [2007].

9 Lippel K., Cox R., « Droit de la santé au travéijissant la santé mentale : prévention, indemoisati réadaptation Jurisclasseur
Québeg¢ Santé-sécurité au travail, Fascicule 27.

100 - javeauet CSSS Chicoutimi — CHSCLD Chicoutj@008 QCCLP 3389 [2008].
101 Theriaultet Corporation Urgences-sant2009 QCCLP 1830 [2009].

192 binelleoet Télébec 162008 QCCLP 3174 [2008].

103 cossettet Centre Jeunesse Québ@e10 QCCLP 7205, [2010].
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La LATMP définit I'accident du travail comme « urvéement imprévu et soudain
attribuable a toute cause, survenant a une pergmmrie fait ou a I'occasion de son travail et
qui entraine pour elle une lésion professionnell®s; outre la présomption d’accident du
travail contenue au sein de l'article 28, l'arti@® LATMP énonce qu’en annexe | contient
une liste de maladies professionnelles présuméésseau travail. Cependant aucune maladie
d’ordre psychosociale n’est incluse dans cette.lish présomption concernant les maladies
professionnelles ne s’applique donc pas concerfemtiésions psychologiques. Aussi la
plupart des réclamations qui sont acceptées, le somme maladies attribuables a un
accident du travdif’. Toutefois, I'article 30 prévoit que « Le travailr atteint d’une maladie
non prévue par I'annexe I, contractée par le faibd’'occasion du travail et qui ne résulte pas
d'un accident du travail ni d’'une blessure ou dorsdadie causée par un tel accident est
considéré atteint d’'une maladie professionnelled€montre a la Commission que sa maladie
est caractéristique d’un travail qu'il a exercéqulelle est reliée directement aux risques
particuliers de ce travail ». De nombreuses décsamteptent les réclamations pour maladie
professionnelle sur ce fondement

Concernant la santé mentale au travail, le régimébégpis a été développé par la
jurisprudence car la « Iésion psychologique » Expas dans les textes. La jurisprudence se
concentre donc sur l'accident du travail. Elle rewait ainsi de maniere constante qu’une
succession d’événements considérés comme bénswulits sont pris isolément deviennent
significatifs par leur superposition et présentedeactere imprévu et soudain requis pas la
définition de I'accident du travail. L’environnemeahé travail est empoisonné par cette série
d’événements dont I'effet est nocif pour la samtéadson du stress chronique qu’il génére (ou
« stress traumatique »). L'ensemble des événenumitsétre évalué pour déterminer s’ils
peuvent globalement constituer un événement impeéwoudain au sens de la définition de
I'accident du travail. Par ailleurs, I'exercice n@al du pouvoir de gestion ne constitue pas un
événement imprévu et souddm Le pouvoir de gestion devient malhabile ou abgs#nd il
dépasse le champ du pouvoir I'exercice normal deissdde gestion.

La question de la surcharge de travail est aussiju@e. Selon les circonstances, elle
ouvre souvent droit a une indemnisation au titeend’lésion psychologique quand la situation
est assimilable a un événement imprévu et sou@anailleurs, certaines réclamations pour
lésions psychologiques en raison d’'une surcharges d& cadre d’'une restructuration du
travail ont été acceptées. Le Tribunal évalueras tes facteurs de surcharge au regard du
caractére normal de travail

Certains événements stressants peuvent aussitaenstn risque particulier du travalil
ouvrant ainsi la reconnaissance pour maladie psmfeselle. Il s’agit en effet d’aller au-dela
du principe des « risques particuliers du travamtrement dit, la surcharge de travail due a
'exposition répétée a des risques particulierstidwail peut étre reconnue comme une
maladie professionnelle.

Les lésions psychiques découlant d'une Iésion pguyehiantérieure sont aussi
considérées, notamment en cas de rechute, récidggravation (« RRA », « stress post-
traumatique ») ou encore découlant initialement darobleme de santé physique. Par
ailleurs, un seul événement traumatique peut déodgnan trouble de la santé mentale,

104¢y, Lippel K., Cox R., « Droit de la santé au travéijissant la santé mentale : prévention, indemaisat réadaptation Jurisclasseur
Québeg¢ Santé-sécurité au travail, Fascicule 27.
105, .
Ibid.
198 1ig.
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ouvrant la reconnaissance d’'une maladie causéenpaccident du travail (stress aigu dont la
survenance est considéré comme un événement impt&awdain). L'indemnisation est plus
facile que pour le stress chronique car I'événerasntirconscrit dans le temps.

La reconnaissance du stress comme Iésion psychamgequiert que le niveau de stress
dépasse le niveau de « stress normal ». Or, leepbrest subjectif et va donc dépendre du
juge et de sa conception du « stress normal » taudira prendre en compte au sein de la
stratégie de plaidoirie & adopter a l'audience.

Concernant la question du suicide, les successgeuravailleur qui s’est suicidé, si I'acte
releve de troubles de la santé mentale faisard auites problemes d’ordre physique, alors le
suicide peut étre reconnu au titre des conséquedeek lésion professionnelle initiale
(suicide en raison des conséquences qu’'une lésigsique a pu produire sur la vie sociale
d’un travailleur). Si le suicide est consécutif adu@énement stressant, il doit étre alors prouvé
gue le trouble de la santé mentale qui a menéiaidswa été causé par le travail.

Concernant I'indemnisation des victimes de lésiprfessionnelles, le Canada connait
désormais un phénomene de recours a des enqupiauds Ces derniers travaillent pour le
compte de leur employeur privé et méme dans cedginovinces pour un organisme public
chargé d’appliquer la législation en matiere d’imiésation des lésions professionnelles.
Certains travailleurs font donc l'objet d'une sutlamce clandestine (vidéo-filature) pour
déceler d’éventuelles fraudes, mais aussi pour maormjue le travailleurs effectuent des
mouvements que leur médecine incompatibles aves lgnitations fonctionnelles. Or, pour
certains auteurs, le recours a ces méthodes daosntexte d’un régime de sécurité sociale
est a la fois une violation des droits fondamentatxune stigmatisation de travailleurs
accidentés. Ces agissements peuvent aussi étredé@@ss comme un obstacle a une
réadaptation rapide et efficace pour des persororesontées a des problémes de sdhté

Seulement 10 % d’acceptation pour les dossiersecoant le stress chronique, cela
signifie donc que dans 90 % des dossiers, la ré&essnégative. Vont en appel 46 % des
dossiers. La plupart des dossiers sont cependglgsrén conciliatiot?®

D. Les acteurs de la santé-sécurité au travail

Les différentes législations relatives a la samt& ka sécurité au travail ont mis en place
des organismes destinés notamment a administrer qeéstion, mais aussi des organismes
de recherche. La Commission des normes du travail &tre approchée (1), en revanche la
Commission de la santé et de la sécurité du travailpas donnée suite aux demandes
d’entretien. Du c6té de la recherche, I'Institutiodal de santé publique du Québec (2),
I'Institut de recherche Robert-Sauvé en santé etéenrité du travail (IRSST) (3) sont aussi
des organismes important concernant notamment lfaratton de la connaissance relative a
la santé mentale au travail.

Enfin, les partenaires sociaux tiennent un réleer#s concernant la prévention des
atteintes a la santé mentale au travail (4). Desciegtions sectorielles paritaires sont aussi
une aide certaine (5) et le Centre canadien d’Imgget de sécurité au travail (CCHST) est un
acteur susceptible d’intervenir en santé mentalzaaail (6). Certaines universités disposent

107 Lippel K., « Les enjeux juridiques et sociaux doa@rs aux enquéteurs privés pour surveiller lesmies de Iésions professionnelles »,
Canadian Jounal of Criminology and Criminal Justidanuary 2005, p. 127-173.

108 Entretien avec Katherine Lippel, 28 mars 2012.
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enfin d’'organes congus pour prendre en compte f@ésmentale au travail. Le Bureau
d’intervention en matiére de harcelement de I'Ursité de Montréal en est un exemple (7).

1. La Commission des normes du travail (CNT§®

La CNT représente les non-syndiqués. Il existe 2esvode réparation pour le
harcélement : la LNT et la LATMP. La LATMP est laig usuelle pour le travailleur. Le
harcelement psychologique doit étre imprévu ou awmughour étre considéré comme un
accident du travail, ce qui est différent d’une i professionnelle qui se développe avec le
temps. C’est la CSST qui doit se prononcer si Balbs au travail peut étre considérée comme
un accident du travail au sens de la LATMP.

Devant la CNT, celle-ci recoit les plaintes de b&ment psychologique et examine leur
recevabilité. Si le dossier est jugé recevablesemice de médiation est offert. Si I'offre est
refusée ou si la médiation échoue, le dossier 'ebjet d’une enquéte menée par un
« enquéteur » qui est un enquéteur administratife ljuge pas la situation, mais juge s’il y a
suffisamment de preuves pour que ce dossier it jBoit la CNT ferme le dossier, s'il ne
possede pas d’éléments, soit elle le transfert@olamission des relations de travail (CRT)
pour qu'un commissaire statue. Le fardeau de layerappartient au salarié, 'employeur doit
montrer qu’il a fait ce qu’il avait a faire en tagt'employeur, c’est-a-dire s’il a pris en
compte le harcélement psychologique a partir du emnou il en a eu connaissance en
prenant les mesures nécessaires pour le fairercesse

La CNT a pour mission de protéger les salariéseet’dssurer de I'application des lois
sur la LNT chez I'employeur. La loi des normes davail, régit le quotidien du salarié (jour
fériés, vacances, salaires minimum), c’est-a-diserlormes minium de travail pour le salarié
au Québec. Trois types de recours sont possibles :

- congédiement injustifié ou pour mauvais motifsdeula mauvaise facon, licenciement
injustifié (congédiement déguisé) ;

- pratique interdite envers un salariés protégéariga enceinte, salarié absent pour
maladie donc emploi protégé contre déplacemeng&pladement pour cette raison 1) ;

- le HP au travail.

Dans le fond, pour le harcélement psychologiqu&Na s’assure que le congédiement
du salarié s’est fait correctement et pour de bsmaeson sans pratique interdite. La CNT
s’assure aussi que salarié vit dans un milieualatrexempt de harcelement psychologique.
La LNT a décidé d'intégrer cet aspect la du tradaits ses normes apres des pressions venant
des employeurs, de différents palais gouvernementada suite d'un certain nombre
d’événements déclencheurs (tuerie causée par atim&ide harcélement psychologique par
exemple). En effet, avant le régime spécial audiangent psychologique, les victimes de
harcelement psychologique n'avaient que comme sewlen de défense le recours civil.
Désormais, le recours civil est devenu accessibletques salariés du Québec et pour tout
salarié qui se croit victime de harcelement psyaffigue. Tout salarié peut déposer plainte
soit auprés d’un syndicat, soit auprés de la CNala@ donc un rapport avec les conditions
internes du travail (fin d’emploi, mauvaise praggutraitement dans le travail en s’assurant
gue les salariés vivent des conditions sainesadait).

109 Entretien avec Mme Chantal Gignac, médiatrice@Nd, Ville de Québec, 21 mars 2012.
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Le droit québécois fait une différence entre « @aligment » et « Licenciement » :

1%

- Congédiement : le poste existe toujours, mais I'eygr ne veut plus de la personng
- Licenciement : I'employeur a besoin de la personmais a plus de poste.

Pour la CNT, la responsabilité n’appartient pasras en cause (I'auteur présumé du
harcelement moral), elle appartient a I'employeussi, ce n'est pas le présumé harceleur
qui est devant la Cour, c’est I'employeur qui estponsable de ce qui s’est passé dans
'entreprise. La Cour ne va pas juger les suiteshdicélement psychologique apres le
jugement, c’est a I'employeur qu’il appartient deermire les décisions pour que le
harcélement cesse (sanction de I'auteur du hareglepsychologique par exemple). A noter
gu’il existe une jurisprudence de la CNT selon &b un commissaire avait retenu la
gualification de harcélement psychologique, mamme I'employeur avait agit et fait cesser
ledit harcelement psychologique, le commissaireaidas pas retenu la plainte.

Concernant l'aspect psychologique de l'individu,plaase de recevabilité n’est pas en
mesure de détecter I'impact sur les suites dedadulure a donner. C’est le réle de I'enquéte
de faire cela. Ainsi, I'enquéteur a beaucoup deaitax consacrer a cette question pour bien
départager ce qui constitue réellement du harcélepsychologique et ce qui n’en constitue
as. L’enquéteur dit clairement dans ses conclussofiaspect personnel a dénaturé la réalité
du probleme de harcélement. Si le salarié n’estdfmcord avec la décision de I'enquéteur
de non représentation devant la CRT, le salarigodis d’un droit de révision. A ce moment
la, c’est le service contentieux de la CRT qui wtedniner s'il renverse ou non la
recommandation de I'enquéteur et de présenter suepdossier a la CRT. Si la décision de
'enquéteur de ne pas se présenter devant la CRIoefortée, le salarié pourra cependant se
présenter devant la CRT par lui-méme.

En 2004, l'accueil de la notion de harcelement psiagique était tres large car la loi
était nouvelle et pas encore éprouveée. Le filtrdgda recevabilité était ainsi assez faible.
L’étau s’est resserré car beaucoup d’enquétesaitnirpas da se faire en raison du mauvais
filtrage au départ. Aujourd’hui la CRT essaie deuttrer un équilibre a ce niveau la. Le
contentieux a travaillé avec les enquéteurs poem baisir leur travail et leur jugement. Peu
de révisions sont désormais prononcées sauf siétlasents nouveaux sont intervenus
entretemps ou si I'avocat permet de montrer gwikste un doute sur la non-réalité du
harcélement.

La CNT prévient toujours la victime de harcelemesychologique qu’elle sera
confrontée a plusieurs intervenants a qui il faudreonter son histoire : procédure de
recevabilité avec entretien téléphonique, médiatimec verbalisation des faits, récit a
'enquéteur de facon trés détaillée, etc. Si lectasion est une recommandation de transfert
ou non a la CRT, le service contentieux devra encecevoir les allégations du salarié, qui
finalement pourra aussi se rendre a la Cour etrergarler de son histoire.

En méme temps que le recours devant la CNT, lei&glaut engager un recours devant
la CSST. C’est la premiére recommandation de la QbiTest de dire au salarié de déposer
en méme temps une plainte auprés de la CSST. Ldatip@ancier contre 'employeur est plus
important devant la CSST et permettra une répardtimanciére plus importante que la
réparation de la CRT. D’ailleurs, la CRT sursogttatuer en attendant la décision de le CSST
qui domine au niveau du montant de l'indemnité,anohent au niveau des dommages
moraux.
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La réparation devant la CSST pour ATMP corresporé & du salaire net et pour la
CRT c’est une forme d’indemnité correspondant gpdate d’emploi équivalent a 1 a 4
semaines de salaire par année de service en fondtio préjudice subi et du profil
d’employabilité de la victime. Il faut aussi preeden compte la perte salariale, c’est-a-dire si
le salarié est en mesure d’étre au travail et ramngn maladie. Des dommages moraux, des
dommages punitifs, le remboursement de certains framme l'avocat et le traitement
psychologique, le rétablissement du dossier disepk, la réintégration sont prononcés par
la CRT. Toutefois, la réintégration ne se retropas en jurisprudence dans les cas de
harcélement psychologique car le salarié n’est plusmploi dans la grande majorité des cas
et quand le salarié est encore en emploi, le Idégeegle en dehors de la Cour. La CSST est
différente de la CNT en ce qu’elle se prononce diage sur I'impact sur la personne qui a
vécu le harcelement psychologique (physique ou hadggique). Elle le voit comme un
accident du travail ou I'employeur est le premiexygur (cotisations a la charge de
'employeur). Devant la CSST, limpact financiert emussi différent selon la taille de
I'entreprise. Mais l'impact financier pour les ngp psychiques est surtout évalué par rapport
aux risques physiques.

La médiationa fait ses preuves dans le droit du travail aub®aélLa CNT recourt a la
médiation depuis longtemps. Quand la plainte ded@ament moral est devenue possible en
2004, les premieres annees cette procédure n'algasu de résultats probants. C’était en
effet compligué car les médiateurs n’étaient pasessairement des enquéteurs en
harcelement psychologique et n’avaient donc padodmation adaptée et n'avaient pas
I'aisance nécessaire pour traiter ces dossiersorbéss, de plus en plus, le taux de dossiers
de harcelement psychologique réglé en médiatiost s&pproché du taux de réussite des
autres dossiers de la CNT. Environ 50 % des dassierreglent en médiations, les autres
50 % partent a la CRT. Encore une autre possildtéeglement a I'amiable est ouverte : la
conciliation. Au final, la CRT connait peu de régknts de dossiers de harcélement
psychologique.

Le taux de réglement des problemes de harcelemsythplogique au sein des
entreprises est faible. Seule les grandes entespyiparviennent car elles sont en mesure de
réaliser un plan d’action en amont de I'arrivée eeguéteurs de la CNT. Or, comme 90 % du
tissu économique québécois est composé de PMBe&t®nnaires de ces derniéres n'ont pas
les moyens d’avoir un service de ressources humaalers les dossiers arrivent devant la
CNT sans médiation interne. A noter le faible talexsalariés qui sont encore en emploi qui
portent plainte. Pour ceux qui le sont encore, pkEyeur peut prévoir un plan d’action pour
faciliter le retour a 'emploi et éviter la récidivPar ailleurs toutes les décisions de la CNT et
des arbitrages de griefs sont accessibles et @ssipar tout citoyen du Québec sur le site
Internet de la CNT.

Quand la CRT organise des semaines de sensilmilisati harcélement psychologique
pour les employeurs, ces derniers sont trés ré@aits par rapport a la notion de harcelement
psychologique. Le niveau de conscientisation njgss trop développé. Mais quand la
guestion est abordée sous l'angle de la respoitgabiintérét et la compréhension sont
meilleures, les résistances diminuent. Devant tepl@yeurs, pour expliquer la portée de la
responsabilité de 'employeur, la CRT fait toujolegparalléle avec le médecin : il n’est pas
responsable de la mort de son patient des lord gufait ce qu'il fallait pour I'éviter
(obligation de moyens). Les employeurs ne percoipas cependant les effets en bout de
ligne d’'une prévention du harcélement psychologidudéaut alors les sensibiliser sur les
aspects psychosociaux et les aspects qui toucksrrdvailleurs dans I'entreprise, sur les
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ressources humaines qui sont leur ressource prerdans I'entreprise et quel impact cela
peut avoir sur le fonctionnement de I'entreprisea@e, taux de roulement éleve, etc.).

Le droit de la santé mentale se limite au harcéfemsychologique et ne traite pas des
conflits au travail. Tout ce qui est nuisible, taet qui créé un milieu de travail défavorable,
n’entrent pas dans la définition du harcélementipsipgique de la CNT qui n’en tient pas
compte. La CNT évoque des relations interpersoesejli peuvent étre difficiles, de droit de
gérance « limite » vis-a-vis du ou des salari€g)travail stressant, de conflit, tout ce qui a pu
nuire au climat de travail. Or, la loi sur le hdergent psychologique et le droit québécois du
travail ne les abordent pas alors que cela fatigpde la vie de I'entreprise. Mais ce point de
vue fait partie parfois des conclusions de I'enguér parfois nous sommes en présence de
relations interpersonnelles, de conséquences dgestion limite » sans que ce soit du
harcélement psychologique. La CNT ne s'immisce @ass le pouvoir de gestion de
I'entreprise que I'on considere responsable.

La CNT possede la personnalité morale (art. 6 LBET& ce titre elle peut conclure des
ententes avec un ministére ou un organisme du goewent en vue de l'application des lois
et des reglements qu'elle administre (art. 6.1pe@dant, la CNT n’a aucune entente avec les
organismes et ministéres dans la gestion ou ld gi@ivwce genre de dossier : harcélement,
discrimination, accident du travail.

Depuis I'entrée en vigueur de la loi sur le hansidat psychologique en I€ juin 2004
et jusqu’au 31 mars 2008, la CNT a recu 8 631 airDurant cette période, 7 862 dossiers
de plaintes ont été fermés soit par voie d’entéBBe%o), soit par un enquéteur (27 %), soit a
la suite d’un désistement (22 %) et enfin soit paue raison administrative (13 %). La CNT
a défére 698 plaintes devant la CRT, 462 ont &eeé (66 %) dont 380 I'on été aprés un
réglement hors cour?’.

2. L’Institut national de santé publique du Québec INSPQ)'**

L'INSPQ a été créé en 1998. Si la Commission dmfdé sécurité du travail a un mandat
de prévention et un mandat de réparation, elleraioeitla prévention des maladies
professionnelles a la santé publique. Ainsi, lespeateurs de la CSST sont plus
spécifiguement en charge de la sécurité, la préweest en revanche du domaine de la santé

publique (traditionnellement risques chimiques, thetc.).

L’Institut national de santé publique a pour missie développer la connaissance et
contribuer a la surveillance de I'état de santaetbien-étre de la population et de ses
déterminants. Plus précisément, 'INSPQ a pouratibjde :

- développer de nouvelles connaissances et approghepromotion, prévention et
protection de la santé ;

favoriser le développement de la recherche etdwation en santé publique ;

fournir des avis et des services-conseils ;

évaluer l'effet des politiques publiques sur la éai# la population ;

rendre accessible I'expertise en santé publiqgudgmactivités de formation continue ;

110 Dupéré C., « Pour en connaitre davantage sur lssmees ayant porté plainte pour harcélement p&ygigoe a la Commission des
normes du travail sRegards sur le travai009, Vol. 5, n° 2, p. 40-45.

11 Entretien avec Susan Stock, INSPQ, 15 février 2012.
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- assurer des services de dépistage ;
- assurer des services de laboratoire, notammentaobilogie et en toxicologie ;
- assurer des services de soutien au maintien dealdéy;

- favoriser I'échange et le transfert des connaissmnainsi que la collaboration
internationale ;

- contribuer a l'actualisation et au développement Rlagramme national de santé
publiqué’2

L'INSPQ suit trois niveaux d’intervention correspamtl a trois paliers : provincial,
régional et local. Ces trois paliers est suivilpaRéseau de santé publique en santé au travail
(RSPSAT). Chaque palier est composé de différestues ayant des mandats qui leur sont
propres mais dont les activités sont interdépermdartu niveau provincial, ce réseau est sous
'autorité du Ministere de la santé et des servisesiaux du Québec (MSSS) et inclut
'INSPQ, la Table de concertation nationale de &aai travail (TCNSAT) et le Comité
provincial des représentants régionaux en ergon¢@HRE). Chacune des 18 régions socio-
sanitaires du Québec a une équipe régionale dé aartravail ainsi qu'une a sept centres de
santé et des services sociaux locaux désignésnéd @a travail avec des équipes locales de
SAT, composées de médecins, d'infirmiers, de tedms en hygiene et, occasionnellement,
d'ergonomes. Le Réseau travaille de concert avegolamission de santé et sécurité du
travail du Québec (CSST) qui lui confie, par contla mandat de prévention des maladies
professionnelles dans certains secteurs et folesibudgets des équipes régionales et locales
de santé au travatf

Or, derniérement le Groupement scientifique surTIBtS (GS-TMS§** a entamé des
discussions pour vraiment intégrer les contraip@ghosociales de travail et les contraintes
organisationnelles. L’équipe est composée chershetirde professionnels provenant des
milieux de la santé publique, des milieux univeiiséts et d’autres instituts de recherche. Les
recherches sont menées pour servir la santé publigne s’agit simplement d’identifier
'ampleur de la problématique en TMS ou santé nmeraa travail et d’agir dessus. Tous les
volets de la problématique sont étudiés (enquétalptpnnelle, regard sur l'intervention,
transfert de connaissance pour les professionnelsad&®, évaluation des interventions,
collaborations avec le monde universitaire).

Michel Vézina est en charge du projet « Entrepese santé » visant a aider les
entreprises a recevoir un label aprés une démaacipeés du bureau d’accréditation.
L’entreprise doit en effet faire un plan d’actiomigva prendre en compte la santé du
personnel. L'INSPQ interviendra alors pour aiderpeendre en compte les risques
psychosociaux a travers divers outils grille d’itiigcation des RPS par exemple). A la suite
de ce diagnostic, I'entreprise pourra construir@lan d’action en sant&.

112 http://www.inspq.qc.ca/institut/default.asp?B=1

113 Entretien avec Susan Stock, INSPQ, 15 février 2@tadck S., Pelletier P., « La surveillance épid#agique des TMS au Québec et
son application pour favoriser la prévention desSTpar le Réseau québécois de santé publique e aaritavail »Troisieme Congres
francophone sur les troubles musculosquelettiqd@dS). Echanges et pratiques sur la prévention /aDigg par I'Anact et Pacte
Grenoble, France, 201ittp:/halshs.archives-ouvertes.fr/halshs-00602153/
114 . S

http://portails.inspg.gc.ca/gstms/home.aspx

15 Entretien avec Michel Vézina, INSPQ, 16 février 201
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3. L’Institut de recherche Robert-Sauvé en santé ein sécurité du travail (IRSST}*

L'IRSST a un double mandat correspondant a un dudgerecherche externe et de
recherche interne. Au début créé comme un organue financer la recherche en santé-
sécurité au travail et pour disposer d’'un laborateupport au niveau de I'’hygiene industrielle
pour calibrer les instruments de mesures et poulysara par des laboratoires des
prélevements de substances toxiques en milieuadailtrpar exemple. Par défaut, 'IRSST
s’est apercu qu’en ingénierie, en ergonomie, etisode la recherche, dans les universités il
n'y avait pas de recherches en sécurité ni d’utsbihs universitaires au niveau de
I'ergonomie dans les années 1980. L'IRSST a créiéiteme des équipes de recherche dans
ce domaine. Depuis 'IRSST soutient aussi le déyapent d’équipes dans les universités
sur ces sujets.

Concernant la santé mentale la tres grande majbegéprojets financés sont a I'externe.
Seul Georges Toulouse travaille dessus a 'RS&awers les TMS, la santé mentale est un
domaine peu reconnu et il existe encore des difésypour le faire reconnaitre.

L'IRSST est un organisme paritaire avec le mémeabd&dministration que la CSST.
Chaque année, I'IRSST on doit fait un exercice létaige pour le faire valider par le CA de
la CSST. L'argent géré par I'lRSST provient d’ailte de la CSST.

Il'y a eu beaucoup de projets de recherche soutgaruBlRSST, mais leur champ n’est
pas consacré exclusivement a la santé mentale. ppDEsositions qui ont été faites et
présentées au Conseil scientifique, de gros prejetsanté psychologiqgue méme. Mais pour
les employeurs craignent que le colt explose (assar cotisation a la CSST), ils ont peur
gue les études amenent a plus de demandes d’indiémina titre d’accident du travail. lls
ont méme créé des sortes de sous-commissions dqueBt/apécialement ce genre de projets
et qui ralentissent I'obtention de leur financemeZrtte pratique patronale est relativement
nouvelle.

L'IRSST ne lance pas d’appel a projets (sauf ackston). Chaque équipe est libre de
développer un projet de recherche et de venir posky. L'IRSST évalue la pertinence et la
priorité a donner, de chercher les appuies paggiour prévoir les discussions. Le role est
donc ici assez politique et trés important notantnaemmour de projets qui pourraient susciter
des craintes comme ceux autour des RPS.

L’idée de I'Institut est de faire une recherche waiaider le travail. Donc il faut s’assurer
gue les parties patronales et syndicales soieseptés et en accord avec le projet, ce qui
permet tout de méme une certaine élasticité. L'TR8S plus dans la recherche de solutions
dans la mise en place des problématiques, rechseeattion.

118 Entretien avec Georges Toulouse et Charles Gafi€SST, Montréal, le 23 mars 2012.

George Toulouse est psychologue de formation pess srienté vers I'ergonomie et la recherche sarRPS. Mais ses recherches dur les
RPS se fait en arriére plan de celles sur les TM8oes qu’en France la confrontation avec les tiores de santé mentale au travail et se
harcélement est plus directe.

Georges Toulouse travaille sur l'intégration sergonomie dans les travaux sur la santé mentasetraeaux sur al santé mentale au travail
et surtout développée par les épidémiologistes l{Mi&ézina) et quelques psychologues. L'ergonorsteea dehors du jeu car elle est
toujours associée a la santé physique. George®Usrikenseigne avec Nicole Vézina sur les aspectmede I'organisation du travail en
développant I'ergonomie dans le contexte québétasgonomie aborde les RPS, mais pas directentgméie d’ergonomes travaillent sur
la santé mentale qui est réservée a d’autres tireesp

Charles Gagné n’est pas chercheur, il a pour nmisdm rendre utilisable les travaux en lien avecégsipes financées par I'IRSST
(Direction des communications et valorisation deelzherche).
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Ce qui est intéressant au niveau de I'Institutstctl’il ne s’agit pas d’'un organisme qui
radie les dossiers déposeés et refusés des candtilgisnais le projet comporte des failles,
'IRSST va indiqguer au candidat non retenu quellentsces failles pour pouvoir
eventuellement accepter le projet par la suitetdiuex d’acceptation des projets est assez
élevé.

Cependant, la santé au travail reste encore lenppeivre de la santé par rapport au
Cancer par exemple. La FQRNT la FRSQ'® la FQRSC™ et 'IRSST se sont associés
pour la création d'un réseau de chercheurs (Rédeaecherche en santé sécurité au travail
du Québec, RRSSTEY) pour trouver des financements, chercher des stiovis au Canada
et a l'international, développer l'action aupresjdenes chercheurs (aide a la présentation
dans un congres par exemple). Le mandat est dememaisupporter les chercheurs et de
financer de la recherche en santé-sécurité auiltrava

Avec la création de I'IRSST, les autres fonds gqaumpait financer la SST ont été
renvoyés a I'lIRSST mais qui ne peut pas tout fieamt le budget a ses limites. Il faut donc
soutenir d’autres moyens de financement.

L’'IRSST supporte la recherche interdisciplinaireréggond aux besoins sur le terrain de
recherches juridiques : Jean Bernier spécialiste atmventions collectives et Anne-Marie
Laflamme comme lien avec le droit qui sont de Iisité de Laval. Quand on parle de santé
psychologique, on renvoie tout le temps a la lai wa flou est entretenu quand le sujet
d’étude est nommé par la loi ou quand il n'estp@®mé par la loi. Le droit pourrait clarifier
certaines mesures et certaines approches. C'elselia Lippel qui a développé la recherche
sur la SST, il n'existait pas d’'études juridiquesarat ses travaux, qui d’ailleurs peuvent
déplaire a la CSST.

Il existe aussi peu d’économistes qui travaillamt la santé mentale au travail. Ce sont
les grandes études épidémiologiques en Suéde ety@Ax(Karasek, Sigriest) qui ont fait
converger le Québec vers ces problématiques daigsent peu de place aux autres champs
disciplinaires. Le Québec n’a fait que suivre leuvement. Le rapport d’activité 2010 met
cependant la recherche sur la santé psychologiquetravail (SPT) au centre des
préoccupations de I'lRSST.

Les programmes en psychodynamique du travail sdfitilds a faire financer par
'IRSST en raison de l'approche du milieu syndicBlomme il existe une loi sur le
harcelement psychologique, autant les employeurslegiesyndicats se retournent vers le
harcelement psychologique quand un sujet relatif asgques psychosociaux émerge, la
violence entre collegues par exemple. Ces sujetgorent a la loi car la loi s’en occupe.
L'IRSST travaille cependant avec la CNT pour que leictimes de harcelement
psychologique fassent la différence entre le régies dossiers (procédure tres longue) et la
prévention.

17 Eonds de recherche nature et technologie du Québec.
18 Eonds de recherche santé du Québec.
19 Eonds de recherche société et culture du Québec.
120 .
http://www.rrsstg.qc.ca
121 http://www.irsst.qc.ca/media/documents/PubIRSST/@#Ipdf, p. 6-7.
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4. Les partenaires sociaux

40 % de la population active est syndiquée au Qui&beD'ailleurs, les travailleurs
salaries bénéficient aussi des dispositions r@atiau harcelement psychologique. Les
syndicats salariés ont été approchées (a), en aegares organisations d’employeurs se
montrent plus réticentes (b).

a. Les syndicats salariés

Les contraintes sont faibles vis-a-vis de I'employeEn effet, peu de sanctions
financiéres des actes de harcelement psychologigoieprononcées par les juges si ce n'est
le remboursement des salaires non-percus ou desrféalicaux pour faire face aux effets du
harcélement par exemple. Les montants les plus tammsrsont obtenus par « entente ». |l
s’agit de négocier avec I'employeur pour le salayigdiqué avec I'appuie de son syndicat sur
une entente de fin de contrat. Les montants les @llevés sont obtenus notamment quand la
personne ne peut pas réintégrer I'équipe. Un asatiére peut étre obtenu par exemple. Si la
fin de contrat n'est pas négociée avec le syndalars un recours sera porté devant la
Commission des normes du travail, mais la dynamigest pas la méme car pendant I'étude
du dossier, le travailleur n’a plus de lien avec soploi.

Le syndicat travaille donc dans des dossiers oliete d’'emploi est encore la car le
travailleur est syndiqué, le lien d’emploi est algrotégé. En effet, si ce salarié est victime
d'un congédiement a la suite d’'un harcélement psggique, alors il pourra réclamer sa
réintégration.

La juridiciarisation n’est pas une solution. Il Yamieux faire un travail de sensibilisation
ou de médiation. La CSN veut se positionner comaneelile centrale syndicale qui propose
une veéritable structure autour des risques psydmm®o L'objectif est de faire de la
prévention, travailler a la source des problemesat@é psychologique, de violence et de
harcelement. Ainsi, la CSN met en avant la réimatiéégn tout en faisant de la prévention un
argument face a I'employeur pour démontrer qu’ileaum intérét de prévenir les risques a la
source. A noter que la « réintégration » est umtpgui revient souvent dans les discussions
au Québec, c’est-a-dire faciliter le retour darentfeprise ou I'emploi a la victime de
harcelement psychologique ou de troubles de l@&garttales dues au travalil.

Le syndicat appuie les griefs en harcelement pdggique. Pour la CSN, le «vrai
recours juridique » en matiere de harcélementeegfrief. Selon la Loi sur les normes du
travail, 'employeur a des obligations de préveeir de faire cesser le harcelement
psychologique. Toutefois, dans les faits la CNTauaun pouvoir dans la prévention. Quand
elle enquéte sur le harcelement psychologique, relepas de pouvoir pour agir sur des
facteurs tel que le facteur organisationnel quaasé la situation de harcélement. Le syndicat
possede ne revanche cet espace la qu’il peut ocdDiest un des objets des formations de la
CSN en matiere de risques psychosociaux, commeatféece au harcelement psychologique
et comment porter plainte.

Il existe des moyens formels qui sont mis en pld@es une situation de harcélement
psychologique ou de violence pour que la situatimnégle. C’est la question de la gestion des
conflits. Il en va ainsi de l'arbitrage. L'arbitrea regarder si I'employeur remplit son

122 cox R., « Psychological harassment legislation ugligc: the first five years €omparative Labor Law and Policy Journ2010, Vol.
32,n°1, p. 55-90.
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obligation de prévention et de faire cesser, mhigei va pas qualifier I'existence du

harcelement psychologique. Or, dans le cadre de pebcédure, le défi du syndicat est de
faire reconnaitre le harcelement psychologiquédditenir la réintégration de la victime dans
I'entreprise.

Le syndicat a l'obligation de faire représenter seembres, mais concernant le
harcelement psychologique, quatre critéres so@tair pour qualifier son existence. Il s’agit
de déterminer si la conduite reprochée est coréedéomme vexatoire ou offensante par une
personne qui se trouverait dans la méme situasides comportements, les paroles, les actes
ou les gestes sont hostiles ou non désirés, sitenoatteintes a la dignité ou a 'intégrité de
la personne. La répétition des incidents est armiter également ainsi que la réponse a la
guestion du niveau de nocivité du milieu de tracailsé par la conduite incriminée. Il s’agit
donc d’'une lourdeur importante pour I'exécutif gmdicat et une complexification du travail
syndical sur le harcelement psychologique.

Pour y faire face, la CSN dispose de grilles poatueer les grands facteurs a la source du
probleme de harcélement psychologique, notammeffiddeur organisationnel. Si on est
capable de travailler sur ces facteurs 14, 'impagt lieu sur 'équipe de travail voire un tout
département, mais cette étape est difficile a francPlus largement sur les risques
psychosociaux au travail, une boite a outils regeoumnotamment des indicateurs des
problémes de santé mentale au travail (Enterptiggablissement), une grille sur les signes
annonciateurs d’'un probleme de santé psychologimegchelle d’évaluation du stress. Sont
aussi proposés comme outils un questionnaire sdatgeurs de risques organisationnels.

Concernant le Comité de santé et de sécurité duwitréCSS), celui-ci n'est pas
obligatoire sauf pour les entreprises des secteues 2. Cependant, la Loi sur la santé la
sécurité du travail va peut étre modifiée sur cettestion. Le Québec est en attente du dépbt
d’'un projet de loi de modification de la LSST poandre obligatoire le CSS par la Ministre
du travail. Le CSS n’a pas la personnalité morialge peut donc pas poursuivre 'employeur
devant le juge. Cependant, certains secteurs d#ctu certaines entreprises ont négocié
pour avoir I'obligation de constituer un CSS. Maig)e joue pas véritablement de role dans
la prévention de risques psychosociaux.

La formation des conseillers syndicaux et des amtg est une question prioritaire de la
CSN. L'objectif de travailler en paritaire avecrtiployeur qui dispose du pouvoir de gérance
et lui montrer que certaines situations de géraandent le milieu de travail nocif pour la
santé mentale. Pour convaincre I'employeur, 'amplies recherches sur la santé mentale au
travail rend plus facile cette tachef.(Michel Vézina, Renée Bourbonnais, Louise Saint-
Arnaud, Jean-Pierre Brun...). La valorisation defieeches, les outils qui en découlent sont
un argumentaire utilisé notamment pour sensibilissremployeurs. Il s’agit aussi de leur
faire prendre conscience que des grands change(namtslialisation, organisation du travail)
qui ont impacté et influenceé le travail. L'employene peut pas dire seulement que c’est un
probleme individuel. Il s’agit aussi de s’'appuyeur sdes indicateurs forts comme
I'absentéisme, I'assurance sal&ffeetc. qui au final montrent qu’un milieu de trdvaocif
pour la santé mentale est trés codteux pour I'prise. L'argument économique est
'argument qui marque le plus les employeurs cangnent par exemple avec les problemes
de productions engendrés

123 Couverture qui offre une protection contre la pdegeevenu mensuel au cas ou une invalidité sutéérpar maladie ou par accident.
124 Entretien avec Mme Natacha Laprise, en charge ofesiefs « santé mentale au travail » & la CSN, iMahte 14 février 2012.
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A la différence de la CSN, la FT¢) posséde peu d’employés (une quarantaine) car la
Centrale est trés décentralisée, c’est une vrdigrééion. Elle posséde de nombreux syndicats
affiliés, mais trés autonomes donc chacun a sqgugsaéalités, son propre service de santé-
sécurité. La centrale agit plus au niveau politjquression sur le Gouvernement

La FTQ organise tous les trois ans des réunionfoieation des représentantes a la
CSST: entre 300 et 400 personnes. A lintérieur abeque structure, des plaideurs
représentent les travailleurs au sein des différeles tribunaux administratifs (ce sont des
travailleurs de la base qui vont aller représemeairs pairs). La FTQ forme aussi les
personnes qui siegent a la CSST : mise a jour wleclennaissance en droit, rencontre de 2
jours. FTQ possede 62 % de personnes qui siedantC&ST. Dix mille causes sont plaidées
chaque année au Québec.

Par rapport aux autres lésions psychologiques auaity il faut que ce soit suite a un
traumatisme, tandis qu’'au Québec, a la suite d'unéement psychologique c’est possible
de se référer a une réglementation, donc la déimde la Iésion a réparer est plus large. La
FTQ adopte un role de pression dans les différemsités : révision des lois et réglements,
de la liste maladie professionnelle.

La FTQ a créé des cours sur le harcelement psygigole depuis que la loi sur le
harcelement psychologique est sortie. Dés lorsrgutiéfinition a été introduite dans la LNT,
les formations se sont développées. Par ailleues; karbitrage de griefs, il a fallu se mettre a
jour rapidement pour les plaintes pour harcélemenallaient commencer a émerger. Il peut
cependant exister des cas de figure complexesea. ¢jéen va ainsi quand le syndicat connait
des situations ou la victime et l'auteur du hancedet psychologique font partie du méme
syndicat. Or il faut respecter I'obligation légale défendre les deux membres, donc des
mécanismes pour éviter trop de conflits se déveluppadeux enquétes réalisées par des
personnes différentes par exemple).

La FTQ s’efforce de sortir de I'aspect individuelup@ller vers I'aspect organisationnel,
c’est-a-dire pour favoriser la prévention a un aiveollectif. Le harcélement psychologique
porte en effet plus sur la responsabilité individuell faut donc faire le lien vers les
représentants en SST et diriger I'action versdsgaux d’entraide. En dehors du harcélement
psychologique, la FTQ reconnait aussi de [|'épuisgmarofessionnel, le stress post-
traumatique, les troubles d’adaptation avec hundépressive. La FTQ ne se focalise donc
pas toujours sur le harcélement psychologique, mhast moins évident de trouver le lien
avec le travail concernant les troubles psychosacia

Ce qui ressort de la jurisprudence de la CLT et taut sortir du cadre normal du
travail pour qualifier le harcélement psychologig@eiand on reste dans le cadre du droit de
gérance de I'employeur, quand c’est dans le cadrdrdil de gérance de I'employeur, de
facon générale la demande de réparation sera eefiddis des lors qu’est qualifiee une
discrimination d’'un groupe d’individus par rapp@rtun autre groupe d’individus, alors la
Iésion psychologique pourra étre reconnue. Si te@ssgroupes sont traités de maniere
équivalente, alors la lésion psychologique ne pasaretenue. Devant la CSST, la majorité
des recours sont refusés, quand on arrive devajrritiiction spécialisée de la CLT, une

125 Entretiens avec Mme Isabelle Coulombe, secteuragiuncet coordination du réseau de délégués sogiauxréseau d’entraide et avec
M. Daniel Demers, juriste au service de santé-#&cau travail de la FTQ ; Montréal, le 15 mars 201
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bonne proportion est reconnue. Mais il faut allesgu’au bout de la procédure, ce qui n’est
pas évidert®.

L’employeur assume qu’il peut y avoir des risquessot donc les employeurs qui vont
payer. L’employeur va réagir au moment ou la CS&Taire une enquéte et le reconnaitre
responsable. C’est au moment ou I'employeur deageipune amende qu’il réagira dans
I'organisation du travail.

Le « droit de refus de travailler » a déja été édogn matiére de santé mentale, au sein
de la décisiorMarché Bel Air L'outil du « droit de refus » peut étre aussiiséi comme
moyen de pression. Quelques décisions ordonnet@ployeur de mettre en ceuvre une
politique de harcelement psychologique. Aussi, mémme politique de SST existe, elle doit
contenir plus, 'employeur dispose d’'un délai psiexécuter. Les employeurs ont contesté,
mais leur recours a été rejeté devant la CLT.

Pour la FTQ, I'inspecteur devrait aller plus lowegcela. 1l devrait réaliser une enquéte et
obliger ensuite I'entreprise a réaliser une palidéiqde santé et de sécurité au travail. Or, si
'employeur ne veut pas mettre en ceuvre une poétide santé et de sécurité au travail, celle-
ci ne s’appliquera pas. Les inspecteurs du tranagont pas assez outillés.

Au Québec, actuellement a peine 15 % des travesllent acces aux outils de prévention
en SST. Chiffre datant de 2000, avec la crise notami, on peut penser qu’encore moins de
travailleurs en bénéficient. Les deux premiersesastprioritaires ont des outils de prévention
comme des Comités de SST et des représentantsaité&séOr, 85 % des femmes au Québec
ne sont pas couvertes par ces outils car elles tsémtminoritaires dans ces 2 premiers
secteurs. Elles appartiennent aux autres secteursoqtides secteurs les plus exposés aux
risques psychosociaux.

Il n’est pas possible de se fonder sur la LSST amouyer les demandes concernant la
santé mentale au travail, sauf procédure en ageitde griefs. Mais, on recense peu de
plaintes en arbitrage en santé et sécurité auitrévarocédure est aussi colteuse (ce sont les
employeurs et les syndicats qui paient). Les sytglicherchent a régler le probleme d’une
autre maniére. Par ailleurs, quand la personne toodes difficultés psychologiques, son état
rend parfois pour elle difficile I'idée de se lancans une procédure.

Un autre probléme concerne la prise en charge dsi@loa la CSST : qui va le prendre en
charge ? Les questions relatives a la santé memtialavail restent taboues, il n’est pas non
plus facile de les prendre en charge en raisoradgdnde charge émotive que les dossiers
véhiculent, enfin on ne touche pas au droit derg&raEnsuite se pose la question de savoir
comment la personne en charge du dossier va fauelp prendre en charge dans le milieu
syndical. Agir est donc encore difficile. Pour agir matiére de santé mentale, il faut attendre
gue la personne soit malade. Alors que concerresitidques traditionnels comme la surdité
en raison du bruit, on sait que la personne vardegeurde si elle continue a étre exposée.
On agit donc avant. Pour les risques psychosoc@est difféerent, on intervient trop tard.

La FTQ considere également comme des risques psyciaoix la dépendance. Des
études notamment de Louise Nadaud (Université detidal)?’ et de Magali Dufour
(Université de Sherbrook&§ portent sur les liens entre organisation du ttataiépendance.

128 Entretien avec Katherine Lippel, 28 mars 2012.
121 http://psy.umontreal.ca/repertoire-departement/aadeuise/view/
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La FTQ fournit une formation sur le harcelement ghejogique depuis 2004, mais
désormais émerge les questions d’épuisement profiess notamment. La FTQ privilégie le
réle du CSST pour fédérer la prévention des RPS.

Le rapport de force dans I'entreprise est assétefaDurant ces quinze derniéres années,
concernant la négociation des conventions collestivc’est I'employeur qui gagne
notamment. Cela s’explique par la pression dueradadialisation, a la crise, etc. La marge
pour négocier est en effet devenue trés faible ragport aux menaces de sanctions
economiques ou de produire ailleurs.

La solidarité est plus resserrée dans un milieuufie@turier que dans les milieux de
service. Dans un milieu manufacturier, un atel@mprend peu de personnes. Aussi, quand
I'organisation est mauvaise, quelques personngseande temps peuvent batir un collectif,
une solidarité et peuvent faire pression pour raésrl'organisation du travail. Dans les
services, une ambiance de compétition est entretempéchant la solidarité de se construire.
Il s’agit d’un cycle vicieux qui éloigne les persms les une des autres.

Pour le patronat, la prévention des risques psyudfiasx fait partie du droit de gérance
qui est intouchable (sentiment d'impuissance fagepauvoir de gérance ressenti par les
syndicats). Les troubles psychosociaux résultenir de patronat plutét de problemes
personnels. Le patronat a d’ailleurs vivement réagdienquéte EQCOTESST en estimant que
ce travail n’était pas valable (malgré les évabradiinternationales). Si la santé et la sécurité
au travail fait partie du droit de gérance, pougnatjtil faut s’en méler syndicalement.

La FTQ se prononce contre la norme « Entreprisesatié ». Il s’agit d’'une norme
guébécoise qui « vise le maintien et 'amélioratittmable de I'état de santé des personnes.
Elle identifie les interventions et les mesureseitra en place dans les milieux de travail pour
favoriser I'acquisition de saines habitudes depaeles employés et le maintien d’un milieu
de travail favorable & la sant&% Le syndicat est ici impliqué nulle part. Plusilobbyistes
sont venus pour essayer de convaincre la FTQ. kstiquinaire en lien avec l'attribution de
la norme permet une forte intrusion dans la viegai Or, la lecture de la FTQ n’est pas en
accord avec cette norme, elle n'a pas adhéré notmmmn raison des problemes de
confidentialité qui en ressortérft

Par le biais de la négociation collective, le Céme relation de travail (CRT) va étre
négocié dans la convention collective. C’est la tpgesyndicats vont pouvoir discuter du
travail et du droit de gérance et de l'organisationtravail. Des « programmes d’aide aux
employés » (PAE) sont congus dans les entrepride@eg quand I'employeur s’apercoit qu'il
existe un probleme d’ordre psychosocial. L'emplayeeut orienter vers le PAE (financé par
I'employeur et les assurances avec une vision tétour rapide a I'emploi). La FTQ souhaite
une approche plus collective en lien avec l'orgaims du travail, comme dirait Michel
Vézina: «il faut aussi soigner l'organisation @ertaines grandes entreprises, comme
Bombardier, Hydro-Québec financent a temps plem a@ldégués sociaux, ces temps pleins
ont été négociés par les syndicats.

128 http://www.usherbrooke.ca/toxicomanie/personnefipenel-enseignant/professeurs/dufour-magali/
129 http://entrepriseensante.org/

130 ¢, argumentaire du patronat en faveur de cette nmurele sitehttp://www.cpas.qc.cahéme « Santé et sécurité au travail »,
http://www.cpg.qc.ca/assets/files/memoires/201ttd20 1211 _fr.pdf
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Le réseau de délégués sociaux est un réseau deolEmél comprend environ 2 500
personnes. Celles-ci ont bénéficié d'une formapan leurs pairs. Les délégués sociaux ont
pour role de faire de I'écoute : écouter les panssmui vivent des difficultés, les référer au
besoin dans des centres collectifs (centre d’addictendettement, etc.), réfléchir aussi
beaucoup a la prévention. Les délégués sociauxeamgout le suivi et 'accompagnement de
la personne. lls sont également le lien avec laqmere pour le retour dans le milieu de travail
apres l'arrét maladie.

Dans le cadre des RPS, le réseau existe depuigueré® ans, au départ s'intéressait
beaucoup aux questions de dépendance avec I'eséstengroupe de tempérance. Le réseau
s’intéresse aussi auproblémes d’endettement. Les problémes vécus aailtranais non
couverts par la convention collective sont des smsirde préoccupation du réseau. Les
troubles de santé mentale se multiplient dans léisux de travail et les délégués sociaux
sont confrontés de plus en plus a des situatiom®ttesse.

Cependant, la mise en place du réseau d’entraait pas facile en raison du manque de
prise juridigue. Un partenariat avec l'organisati@entraide s’est développé. Centraide
finance la coordination du réseau. La force duaeéset d’Entraide est de compter des
personnes qui ont vécu des situations de souffrance

Le réseau d'entraide est constitué de réseaux rm@gionLa FTQ souhaite une
reconnaissance du réseau, pour ce faire il faca@entionner. Dans les statuts des syndicats,
la FTQ force a reconnaitre le réseau d’entraidds Ma n’est pas facile car on est en dehors
de l'action syndicale traditionnelle (conventiorlective), mais I'action est ici située dans le
prolongement du mandat syndical. La négociationt petter sur les clauses collectives pour
permettre la libération du délégué social en casgénce pour aider les gens. Cela peut
fonctionner dans les grosses entreprises, pasempstites pour le moment.

Les réseaux d’entraid&

Les réseaux d’entraideent leur origine d’'une démarche visant a ameélide bien-étr
et la qualité de vie au travail en renouant desslide solidarité entre colléegues de travail| Le
développement de cette approche est étroitementidssa une détérioration de la santé
mentale au travail. Au fond, la création des résabentraide est une reconnaissance du vide
dans la structure syndicale pour faire face a haeigtation des probléemes de santé mentale,
des relations interpersonnelles tendues dans Ue de travail ou les formes diverses |de
dépendance. Les organisations syndicales sont mapées et sont parfois considérees
comme inadéquate pour traiter de la souffranceravail. En conséquence, les acteurs
sociaux doivent innover pour traiter avec un proldéen croissance, qui ouvre aussi|de
nouvelles perspectives pour renouveler les prasiqaymdicales. Une approche entiérement
nouvelle a été créée a travers les réseaux d'datrai

Les Syndicats sont une structure formelle recorparel’Etat. En revanche les résegux
d’entraide sont des structures informelles émadastsyndicats. Si initialement ces résepux
sont le fruit d’initiatives spontanées, désorméssont des réseaux organisés au sein de la
FTQ et de la CSN.

131 Entretien avec Denis Harrisson le 27 janvier 2012.
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Ces dernieres se sont rapprochées de l'organisni¢TREIDE dont la mission eg
notamment d’améliorer la qualité de vie des gengamment les plus vulnérable
(alimentation, logement, ett®). CENTRAIDE finance des projets qui entrent dans cadre
d’action et s’est rapproché des syndicats car llemgst considéré comme un bon moyen de
réintégration sur le marché du travail, notammemicernant les personnes qui ont connu|des
problemes de santé mentale et qui n’ont que tréslpehances de retrouver un emploi.

D
(2]

La question de la santé mentale au travail est rogss devenue une questipn
prédominante dans le débat social. Les syndicatslesient d’intervenir. Cependant,
CENTRAIDE est dépassé par les demandes et ne énqne les délégués sociaux et leur
fonctionnement. Le « délégué social » est un mendkuwae section locale qui privilégie
I'entraide avec les membres qui rencontrent désuifs personnelledl revient ensuite au
syndicat de développer le réseau d’entraide dangfetés d’accréditation¥’. L'entraidant
est néanmoins bénévole, ce qui a son importandé&éotmaide est basée sur le bénévolat.

Le syndicat n’a pas 'obligation de créer un réséantraide. Il est en effet nécessaire| de
réunir une volonté d'agir et plusieurs personneér@ssees et convaincues de la cause. La
mise en place des réseaux d’entraide se fait dwscop moins de succés selon les endroits.
Certains ne sont d’ailleurs pas convaincus de degation. Cependant, la centrale nationale
observe si les sections locales ont monté ou nagseau d’entraide. A travers ce processus,
on revient au réle premier des syndicats sur |'dielses adhérents.

La question de la pérennité de ces réseaux d'detrs¢ pose ensuite. Comment |les
intégrer réellement et leur consacrer une meilleaodnnaissance ? Pour Denis Harrisson,
soit cela passe par la création de statuts speesdigt de I'édiction d’'un réglement, soit par
une intégration des réseaux d'entraide dans lescnagpns collectives. Cette derniére
solution est particulierement intéressante car feltait des réseaux d’entraide un enjeu| de
négociation. Jusqu’'a présent, seule une conveotidactive au Québec integre les réseaux
d’entraidé®*. Les réseaux d’entraide souffrent donc d’un réeblgme de reconnaissance.

La CSN dispose d’'un responsable régional au dépelupde I'entraide pour aider les
syndicats locaux a mettre sur pied les réseauxtrdieie. Ces derniers sont en revanche plus
développés au sein de la Fédération des travallguébécois (FTQ) qui a mis l'accent sur
I'intervention sur les personnes a travers un rédemeévole de délégué sociaux. L'objectif
est de contenir la personne, 'accompagner et @ssarsuivi.

Il s’agissait aussi d’interroger un syndicat donaction porte sur le Canada
anglophon&®. Le syndicat Metallos est le plus grand syndieasecteur privé au Canada et
en Ameérique du Nord. Au Canada, le syndicat Mesallst organisé en troisdistricts» :
ouest canadien, Québec, Ontario et Canada atlenfZhaque district a une responsabilité qui
lui est propre pour promouvoir les syndicats locatiaupres de certains d’entre eux la santé-
sécurité.

132 http://www.centraide.ca

133 o - " o . . . A

Groupe distinct de salariés ne regroupant pas s&icement la totalité des salariés d’'un employeaisrmpossédant des intéréts communs
sur le plan du travail. Une fois accréditée, I'énitaccréditation devient I'unité de négociatiofegirocessus de négociation menant a une
convention collective couvrant les conditions @evail et les salaires de I'ensemble des travadidarcette unité peuvent débuter.
3% ¢f. Convention collective de Bombardier aéronautique.
135 Entretien avec M. Andy King, ancien directeur dpaitement santé-sécurité au travail du syndicaglbst United Steel Workers,
Canada.
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Les centres d'intérét du syndicat se sont élargss 30 dernieres années en prenant en
compte notamment les droits humains, I'obligatioacdbommodement. Le syndicat possede
plusieurs départements (normes, communications) étnt un consacré a la santé et la
sécurité au travail (7 personnes). La responsabilé ce département est de sensibiliser,
d’'informer les salariés sur les problématiques at#téssécurité. L'une des actions phare est
d’organiser tous les 2 ou 3 ans un colloque sujulestion de la santé mentale au travail
réunissant entre 400 et 300 personnes. On retrquelgues traces de questionnements en
lien avec les risques psychosociaux dans les arri$&€s Les inquietudes autour des risques
psychosociaux ont surtout augmenté ces 20 dern@medes. Depuis les années 1990, les
travailleurs se sont sentis concernés par cesiqgosst

Ru début 2000, c’est devenu une question priogitair sein des organisations syndicales
canadiennes. Les troubles musculo-squelettiquesS{Tavit concentré I'action syndicale dans
les années 1980 tout comme les souffrances chremi@al de dos par exemple). Ces deux
problématiques de santé au travail ont dominé hatdelatif a la santé et la sécurité dans les
années 1980 et 1990 au sein du Canada anglophargudstion de la santé mentale n’était
pas vraiment présente.

A I'époque de grandes restructurations dans leeent990 (économie, introduction de
nouvelles technologies, ...), et malgré la souffraendurées par les salariés, les syndicats
canadiens ne voyaient pas ce qui se passait camtdlimpact sur les salariés concernés. Or,
les conférences au Canada de Theorell et sa cApaabnceptualiser ce qui se passait a
considérablement éclairé les syndicats au Canasad€rniers connaissaient le probléme, en
avait conscience, mais ne possédaient pas d'autilpermettait d’appréhender ce probleme.
Les syndicats connaissaient le probleme, maisietitpas capable de I'appréhender.

L'intérét s’est d’abord concentré sur la violente,stress et le harcelement moral au
travail. Ces derniéres cing années, les syndicatc@mmmenceé a s’organiser autour de la
guestion des risques psychosociaux. Un réseau ati@ehcomprenant des chercheurs et des
syndicalistes a été crée entre I'Ontario et le @uéle maniere a échanger sur les pratiques
entre ces deux EtafS L'objectif est de réunir les acteurs et cherchetsmpétents sur la
santé mentale au travail afin de rapprocher lesrproges de recherches des travailleurs. Le
but est aussi de d’améliorer les conditions deaitalefficacité des pratiques de prévention
en favorisant la collaboration de recherche ené® d$yndicats, les préventeurs et les
chercheurs.

Il s’agit aussi de développer des ressources sgeeff et de standardiser les outils au
Canada pour préparer les travailleurs a étre cotdfsoa des problemes de santé mentale au
travail. La Commission sur la santé mentale du Gamsséde un Comité consultatif sur la
santé mentale en milieu de travail et qui inclug teprésentants syndicaux. La Commission a
ainsi fait un vrai effort pour prendre en compterigieu de travail et appuyer le mouvement
syndical. D’importantes recherches juridiques dstr@enées. Martin Shaine a joué un role
important a travers ses études et le développedestratégies pour prendre en compte la
santé mentale au travail. Une des idées est de uméstandard pour préparer les travailleurs
contre les problémes de santé mentale au travail.

Ou les syndicats en sont-ils aujourd’hui ? Un éfémt en cours pour mettre en commun
des outils de lutte contre les risques psychosocibenmouvement syndical est par ailleurs

136 | abourOHCOW Academic Research Collaboratibc®ARC).
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capable désormais d’évaluer les problemes. Cepgnldaméponse a la problématique du
retour au travail est encore trés faible.

En outre, la problématique de I'indemnisation avail est encore un débat sensible bien
gu’il date des années 1990. Le débat porte sur dasséé ou non d’'indemniser la santé
mentale au travail. En Ontario et en Colombie hritque, les maladies mentales dues au
stress au travail ne sont pas reconnues. Le Qu&besvanche a avancé sur la question. Les
syndicats du reste du Canada doivent donc encorsaccer du temps pour faire avancer ces
guestions qui sont encore une zone désertée.

b. Les organisations d’employeurs

Les employeurs critiquent le systéme, notammentawant le colt qu'il leur impose.
Les représentants des employeurs, ont toujouresoujue les mécanismes de prévention
prévus par la loi sont trop lourds et colteux, ipalitrement pour les PME du Québec. Ce
faisant, ils remettent en question I'efficacitéads mesures. lIs soulignent par ailleurs que les
obligations imposées aux employeurs a l'articledglla LSST, pour protéger la santé et
assurer la sécurité et I'intégrité physique dewaitleurs, sont en vigueur dans tous les
établissements du Québ&c

Le débat concernant la demande des représentantsadailleurs de mettre en place tous
les mécanismes prévus a la LSST, dans tous lesuseal’activité, dure depuis plus de 25
ans, et les colts du régime d’indemnisation sogtli&ement remis en question par les
représentants des employédts

Les organisations d’employeurs soulevent enfiriduité concernant le financement des
indemnités versées aux travailleurs victimes d'acident de la route en renvoyant les
mécanismes de partage des colts entre la CSST Sxclaté d’assurance automobile du
Québec (SAAQY®.

5. Les associations sectorielles paritaires (ASPppr la santé et la sécurité travait*

Les syndicats et les associations d’employeurs pes/accorder créer une association
paritaire pour la santé et la sécurité au travargée de promouvoir la prévention en santé et
sécurité du travail et soutenir, la clientéle da secteur qu’elle représente. L’association
fournit des services comme des conseils et desitastid’information, de formation, de
recherche et de développement concernant la saltdésécurité au travail, mais aussi pour
protéger la clientéle des établissements. De talissciations ont été créées dans le secteur
des affaires sociales, de la construction, des snide I'imprimerie, de I'automobile, du
transport, du textile, efé¢*

137 Groupe de travail chargé de faire des recommandationcernant le régime québécois de santé etcdeitéédu travail, Rapport du
président du groupe de travail, Décembre 2010, p. 9

138 |pid. p. 15.

139 1big.

140 Entretien avec Pierre Poulain, Conseiller & 'AS8%chttp://www.asstsas.qc.contréal, 23 mars 2012.
4ty http://www.csst.gc.ca/nous_joindre/adresses/Pasgsta@tions-sectorielles-paritaires.aspx
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6. Le Centre canadien d’hygiéne et de sécurité atawvail (CCHST)*?

Le CCHST a pour mission au Canada de donner aacamomde du travail a des
informations visant a repérer les risques et legyedis au travail, mais aussi d’éliminer les
maladies et les blessures au travail sur tout tetdige canadien. Le Centre canadien
d’hygiéne et de sécurité au travail est un orgaeigédeéral créé en 1978. Il doit rendre
compte de son activité au Parlement via le Minisietravail. Le CCHCT est géré par un
conseil paritaire qui représente les gouvernemg@ati®ral, provinciaux et territoriaux), les
employeurs et les travailleurs.

La mission du CCHST est d’étre un centre d’excellecapable de promouvoir la santé
et la sécurité au travail. Le CCHST prend desatiites afin de « faciliter la consultation et la
collaboration entre les gouvernements fédéral, pm&ux et territoriaux, la participation des
travailleurs et des employeurs ; aider a I'élaboratet au soutien des politiques et des
programmes ; jouer le réle de centre national dseignements dans le domaine de la santé
et de la sécurité au travail ».

Le Centre canadien d’hygiene et de sécurité au itravdonc pour but d’encourager
« 'adoption d'attitudes et de méthodes qui perroatt d'améliorer la santé physique et
mentale des travailleurs au moyen d’'une vaste gadengroduits et services ». Le CCHCT
avance donc aussi des compétences en matiererdetfo de la santé mentale au travail. Le
CCHSCT définit la « santé mentale au travail » cammrun état de mieux-étre dans lequel
une personne comprend ses propres capacités,yseudrder les tensions normales de la vie,
peut accomplir un travail productif et fructueuxt peut contribuer a la vie de sa
collectivité »**. Autrement dit, quand les exigences imposéestéaunilleur sont supérieures
a ses ressources et ses compétences d’adaptatisante mentale s’en trouve alors affectée
négativement. Le CCHST considére aussi que « Lz gdnysique et la santé mentale sont le
résultat d’'une interaction complexe entre de noom®s personnes et des facteurs
environnementaux, notamment :

- antécedents familiaux de maladie/caractéristigeegtiques ;
- style de vie et comportements liés a la santé égample fumer, faire de l'exercice,
consommer des substances) ;

- niveaux de stress personnel et de stress lié aailtra
- exposition a des toxines ;

- exposition a des traumatismes ;

- circonstances et antécédents liés a la vie perdenne

- acces a du soutien (par exemple les soins de dant les meilleurs délais, soutien
social) ;

- compétences d'adaptatiolf%

Un certain nombre d’initiatives son proposées gavoriser la santé mentale au travail et
garantir un milieu de travail qui soit « travailyphologiquement sain et sécuritaire est un
milieu qui favorise le mieux étre des travailleatgjui ne porte pas atteinte a la santé mentale
des employés par négligence ou insouciance, oagm fdélibérée™¥. Il s’agit notamment
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http://www.cchst.ca
http://www.cchst.ca/healthyminds/why/what1.html

Ibid.
http://www.cchst.ca/healthyminds/promoting/what.htm
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pour le CCST de parvenir a un milieu de travail gaigénere pas de peur excessive ou une
anxiété chronique. L’'organisation doit participecet objectif et commencer aux « échelons
supérieurs » de I'entreprise.

Un Programme exhaustif de santé et de sécurité¢amailt (PESST) doit étre mis en
ceuvre. Celui-ci « comprend une série de straté@gid&activités, d’initiatives et de politiques
connexes élaborées par I'employeur, en consultati@t les employés, en vue d’améliorer
ou de maintenir de fagon continue la qualité deatigtravail, la santé et le mieux-étre des
travailleurs. Ces activités sont élaborées dagadiee d’'un processus d’amélioration continue
visant a améliorer I'environnement de travail (pbye, psychosocial, organisationnel et
économique) et & accroitre I'autonomisation etd&ssance personnellé’}

Pour le Centre canadien d’hygiéne et de sécuritdrarail, le PESST améliore la
creativité, la coopération des employés, la padibon des employés, la rétention des
employés, la loyauté envers l'organisation, le rhatala satisfaction des employés, la
productivité, la dotation de personnel. Il s’agissi de réduire :

- I'absentéisme ;

- le roulement de personnel (réduction des coltsdids dotation du personnel et au
recyclage) ;

- les griefs ;

- les codts liés a la santé ;

- les congés de maladie/d'invalidité ;

- le présentéisme ;

- les blessures et les accidents sur le lieu deitrava

- le temps de travail perdt.

Le siege du CCHSCT est situé a Hamilton en Ontario.

7. Le Bureau d’intervention en matiére de harcéelen@ de I'Université de Montréal
(BIMH) 48

Le BIMH de I'Université de Montréal a pour réle geévenir et d’intervenir pour tout
type de harcélement. Les personnes qui se consid@mme de manoceuvres de harcelement
peuvent se procurer des informations et recueidls conseils de maniere confidentielle dans
le contexte de leurs études ou de leur travalUaiVersité. Les gestionnaires informés d’'une
situation de harcélement dans leur unité peuversi aesourir au BIMH.

Si les personnes qui se sont adressées au Buiatangntion en matiére de harcelement
donnent leur accord, le Bureau peut alors entanesr démarches aupres des personnes
intéressées afin de «trouver une entente acceptabh s’appuyant notamment sur une
intervention en termes de meédiation, rencontren&ion, intervention de crise. Enfin, le
BIMH peut acheminer des plaintes formelles et omgndes activités d’information, des
formations et de sensibilisation en matiere dediansent.
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Ibid.
Ibid.
http://www.harcelement.umontreal.ca/services.hffascale Poudrette, Directrice du BIMH, 14 judi2.
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Il. Ontario : un régime existant, maisa minimal

Etudier uniguement le Québec aurait été un peu tédupar rapport a la diversité de
provinces que connait le Canada. Aussi étudier autee province — de maniere moins
approfondis en raison du temps consacré au sé@ueaherche — offre 'avantage de mettre
en perspective le systeme québécois dans sa eapgmiendre ne compte la santé mentale au
travail, notamment au regard d’une province quissaadopté un régime juridique relatif au
harcelement psychologique.

En effet, si I'Ontario dispose de textes relatife@&anté et la sécurité au travail (A), la
province s’est récemment munie d’un texte sur ledlament et la violence, mais dont la
portée reste toutefois limitée (B).

A. Des textes relatifs a la santé et a la sécurigd travail

S’inspirant du systeme britannique, I'Ontario a ddogn 1884 une Loi sur les
établissements manufacturiefSa¢tory Acj. L'Ontario semble avoir influencé le modéle
guébécois qui par la suite adoptera aussi undadégis visant une prise en charge des risques
professionnels. Ces derniers seront mieux délinpggéda Commission royale d’enquéte mise
en place en 1910 par le Gouvernement Ontarien.jéétb était de mieux circonscrire le
systeme d’indemnisation des risques professionetetfassurance collective contrblée par
lEtat. A la suite du rapport déposé en 1913, I®mt adopte des 1914 M/orkmen’s
Compensation Actjui instaure un « systeme étatique d’indemnisaties accidentés du
travail, basé sur une contribution patronale exetust géré par une commissioti® Bon
nombre de provinces adopteront ensuite le mémersgs{la Nouvelle-Ecosse en 1915, le
Manitoba et la Colombie-Britannique en 1916, le NeawwBrunswick en 1918, I'Alberta en
1918 et la Saskatchewan en 1929)Ce n’est qu’en 1931, soit 17 ans aprés 'Ontatie le
Québec instaurera une Commission des accidentshilt(CAT) consécutivement a I'entrée
en vigueur de la Loi sur les Accidents du travBiAT) et qui gérait un fonds assurantiel
financé par les employeurs.

Le mot « sécurité » a été introduit dans la légmhadu travail ontarienne seulement en
1964 avec lI'adoption dindustrial Safety ActLe rapport de la Commission Ham de 1975 a
aussi apporté des changements important en fambtiaedoption de IEmployee’s Health and
Safety Acpromulguée en 1976. L@ccupational Health and Safety Atibi sur la santé et la
sécurité au travail — LSST) adopté en 1978 estrdewgcontournable. Il a créé entre autres
des « Comités mixtes de santé et de sécurité » @M effet, Les lieux de travail qui
comptent plus de cing employés sont tenus de passadeprésentant en matiere de santeé et
de sécurité des travailleurs. Les lieux de tragmilcomptent 20 travailleurs ou plus doivent
avoir un Comité mixte de santé et de séctiitén peut se demander si sur ce point le texte
ontarien n’est pas plus ambitieux que le texte goeéis.

Des changements importants ont ensuite été incespeaur texte comme l'accroissement
« du nombre d’infractions assujetties a la dédlanatle culpabilité par procédure sommaire,
'autorisation conférée aux inspecteurs du mingstélu Travail d’émettre des avis de

149 Lachapelle M.-E., « L'indemnisation des accidemtédravail pendant le premier tiers du XXe siealélugcois : le débat et ses enjeux »
in Dupré S., Guillemette C.-Ezheminements. Le Québec : Regards pluAete du Colloque du £@Collogue étudiant du CIEQ, 2005, p.
14-21.

199 1pig.

151 http://www.ontario.ca/fr/information_bundle/workgSTELO2_ 038444.html
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déclaration de culpabilité par procédure sommédexigences relatives a I'élimination des
poussieres d’amiante et de nouveaux reglements eooaiui ayant trait a la sécurité des
aiguilles ¥

B. Un texte spécifique au harcelement et a la vialee au travalil

En décembre 2009, I'Ontario a introduit au seinQicupational Health and Safety Act
des dispositions relatives au harcélement psycigplegyui sont entrées en vigueur le 15 juin
2010. La Loi concerne a la fois la violence etdecelement au travail dans un sens large. Le
harcelement correspond a des « commentaires oondielites vexatoires contre un travailleur
au travail que 'on sait ou que I'on devrait raisablement savoir inopportun ». La violence
au travail est définit comme « I'exercice de lactophysique par une personne contre un
travailleur, au travail, qui provoque ou peut prguer des blessures physiques au
travailleur »°3

Les exigences relatives au harcélement psycholeggpnt plus limitées que celles
concernant la violence. Les dispositions sur ledlament obligent 'employeur a préparer et
a rediger une politique prenant en compte le haneeht psychologique (dans les lieux de
travail comptant plus de cinq travailleurs qui ysecégulierement employés, a moins qu’un
inspecteur en ordonne autrement). L’employeur dogsi réaliser un programme de mise en
ceuvre de cette politique. Ce programme doit compeegs mesures pour signaler les
incidents de harcelement au superviseur ou a l'eyeplr et définit la maniere dont
'employeur enquétera sur les plaintes. Des disioosi complémentaires peuvent étre
prescrites.

Les exigences plus strictes concernant les évahmtdes risques sont limités a la
violence physique au travail. Le projet de loi lfi@sente une innovation concernant le
langage juridique concernant la violence domestitjuexige en effet que « si un employeur
en a pris conscience, ou aurait di raisonnableragair connaissance que la violence
physique serait susceptible de se produire dalisueale travail et expose un travailleur & un
préjudice corporel, I'employeur doit prendre toutes précautions raisonnables selon les
circonstances pour assurer la protection des thenes »>*

L’introduction de cette question sur la violenceygiue est particulierement importante
pour les femmes. Une revue de la littérature araémc montre que de nombreux cas de
violence physique impliquent des travailleusesquigs 10 % des homicides sur le lieu de
travail sont attribués a des proches ou la famifle

Le Occupational Health and Safety Afdit aussi bénéficier d’un droit de refus de
travailler si le travailleur ou la travailleuse asdraisons de croire que la violence au travail
peut le ou la mettre en danger. Ce droit n'est meépet pas prévu dans les cas de harcelement
qgui ne donnent pas raison de croire qu’il y aurdadeiolence physique, ce droit ne semble
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pas non plus s’'appliquer dans d’autres circonstamee pourraient compromettre la santé
mentale du travailleur sans mettre en danger Enpésphysique®.

A la difféerence du Québec, I'Ontario a introduitscdispositions directement dans le
Occupational Health and Safety A&ISST au Québec), on pourrait donc penser quexte t
acquierent ainsi une légitimité plus forte en tesrde santé et de sécurité au travail que les
dispositions québécoises qui ont été introduites da Loi sur les normes de travail (LNT) et
par répercutées dans la Loi sur la santé et lais@au travail.

Pour le Ministére du travail ontarien, il s’agigsdiiapporter de nouvelles mesures de nature
législative afin de mieux protéger les travailleusg travailleurs contre la violence et le
harcelement en milieu de travail. En vertu des nlesemesures de protection, les
employeurs seront tenus :

- d’élaborer des politiques et des programmes syréaention de la violence et du
harcélement en milieu de travail et les communiquertravailleuses et travailleurs ;

- d’évaluer les risques de la violence au travaprendre des précautions raisonnables
afin de protéger les travailleuses et les trauvailecontre la violence familiale
eventuelle en milieu de travail ;

- de permettre aux travailleuses et travailleurs eleesirer de situations dangereuses
s’ils croient qu'ils sont sous la menace d’'un damgeninent en raison de la violence
au travait®’.

La philosophie du texte était de répondre a I'émecg significative d'actes de
harcelement et de violence au travail. Le Ministdte travail ontarien souligne que les
conséguences sur la société sont susceptibleeg'&trs importantes, mais aussi pour les
travailleurs et leur famille. Il est aussi releveeq la violence et le harcelement peuvent
entrainer des hausses de codts pour les employgEErsugmentation des absences du travail
et une baisse de la productivité. Le Ministere glap notamment sur un sondage de 2004 de
Statistigue Canada intitulé « La victimisation driglle en milieu de travail » qui montre que
« 17 % des incidents violents au Canada survienmertavail °%. Cela représente environ
356 000 incidents de violence au travail au cotusal période de 12 mois sur le territoire
canadien. Par ailleurs, entre [€dvril 2008 et le 31 mars 2009, les inspecteurseffiectué
417 visites sur les lieux et ils ont émis 351 ortimces en vertu dDccupational Health and
Safety Actelatives a la violence au travan

Les définitions adoptées de la violence et du hamoent en milieu de travail sont larges
et englobent la violence ou le harcélement enveestravailleuse ou un travailleur en milieu
de travail de la part de toute personne, notamnesntlients, les patients, les collégues, les
amis, les membres actuels ou anciens de la faatilles étrangers. Le Ministére du travail de
I'Ontario avance les modifications suivantes :

- Nouvelles définitions de la violence et du harcéatrau travail ;

156 Lippel K., « Law, Public Policy and Mental Healththe Workplace préc.
157 Communiqué de presse du Ministere du travail dath@o du 9 décembre 200&ttp://news.ontario.ca/mol/fr/2009/12/de-nouvelles-
mesures-de-protection-pour-les-travailleuses-ethiaurs.html
izz Ministére du travail de I'Ontaridyttp://news.ontario.ca/mol/fr/2009/12/protegerdiesrailleuses-et-travailleurs.html
Ibid.
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- Une exigence pour les employeurs d’élaborer degftiqua#s sur la violence et le
harcelement au travail, et de concevoir et de raaindes programmes relatifs a leur
mise en ceuvre ;

- Une exigence pour les employeurs d’évaluer lesigsale violence en milieu de travalil
en fonction de la nature du lieu de travail, aigge du genre ou des conditions de
travail, et d’élaborer des mesures et des procédusant a les maitriser ;

- Le droit des travailleurs de refuser de travadiés croient qu’ils courent un risque de
blessure en raison d’une violence éventuelle eiremile travalil ;

- Une exigence pour les employeurs qui sont au codran risque de violence familiale
au travail de prendre des précautions raisonnafiesde protéger les travailleurs qui
courent un risque de blessure ;

- Une exigence pour les employeurs et les supends#aferter certains travailleurs du
risque de violence au travail de la part de perssnayant des antécédents de
comportement violent. Les employeurs et les supews doivent fournir aux
travailleurs qui pourraient rencontrer de tellesspanes au travail autant d’information
gue possible, notamment des renseignements petspriek que nécessaire pour
protéger les travailleurs contre les blessures ;

- Une exigence pour les Comités mixtes sur la sani@ securité en milieu de travail et
autres d'étre avisés si une travailleuse ou umillaur est invalide ou a besoin de soins
médicaux en raison de violence en milieu de tr&fail

Les inspecteurs de la santé et sécurité du miaisterTravail sont chargés d’appliquer
ces dispositions relatives a la violence et auaifailza police continue aussi a s’occuper des
personnes violentes et des affaires relevant diwe @Cdchinel. Des actions de sensibilisation
sont aussi menées notamment en collaboration avé&réction générale de la condition
féminine afin « d’élaborer des ressources et detisouisant a offrir un soutien aux
employeurs et aux travailleurs, et a sensibiliser public quant aux droits et aux
responsabilités relatifs & la violence et au harneéht au travail %%,

Enfin, le Ministere du travail de I'Ontario précigee la violence et le harcélement au
travail sont pris en compte dans I'élaborationalsttatégie de conformi®écurité au travail
Les objectifs sont :

- d’améliorer la culture en milieu de travail en ceé gtrait a la santé et a la sécurité ;
- de diminuer les blessures et les maladies en mdkeavail ;
- de réduire le fardeau imposé au systéme des seigandé ;

- d’éviter des colts aux employeurs et a la Comniisdm la sécurité professionnelle et
de I'assurance contre les accidents du travalil ;

- d’assurer des conditions du jeu équitables pour dieseprises qui respectent la
réglementation en viguetif.

La province de I'Ontario semble plus encline aisgil la notion d’« accommodement
raisonnable ». Pour Anne-Marie Laflamme, 'accommmoeiet raisonnable serait en effet une
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piste a creuse pour favoriser l'intégration et lg@imtien pour 'emploi des personne atteintes
d’'un probléme de santé mentafe

La jurisprudence de la province Ontario semble fégt enettre I'accent sur le principe
« d’'accommodement raisonnable », notamment au degartroubles de la santé mentale.
Ainsi, un salarié souffrant de bipolarité qui a 8t&ncié s’est vu reconnaitre en premiere
instance et en appel lirrégularité de la ruptueesdn contrat de travail pour discrimination.
Par ailleurs, les juges reprochent a I'employeur nde pas avoir respecté le principe
d’accommodement raisonnable a cette situation. pleyeur n'a pas cherché a accommoder
le poste de travail & la santé psychique du safari@our certains auteurs, cette approche en
Ontario pourrait inspirer le juge ou le Iégislateurebécois dans le sens de I'application du
principe de 'accommodement raisonnable aussi dassituations de fragilité psychologique
oud e personnes atteintes de troubles psychiju&ependant, c’est sur ce terrain que le
droit ontarien semble ouvrir le chemin de la congag¢ion, beaucoup moins concernant le
harcelement psychologique.

163 Favoriser l'intégration et le maintien en emplos dgersonnes atteintes d'un probléme de santé mepéal 'accommodement
raisonnable: mythe ou réalitéltp://mww?2.ulaval.ca/fileadmin/ulaval_ca/lmagesherche/bd/projet/fiche/94796.html

184 http-//www. canlii.org/en/on/onhrt/doc/2007/2007184¢2007hrto34. htm
http://www.canlii.org/en/on/onscdc/doc/2008/2008i38605/2008canlii39605.html

185 £ travaux de Anne-Marie Laflamme, Université de Uaagaraitre;
http://www?2.ulaval.ca/fileadmin/ulaval_ca/lmagesherche/bd/projet/fiche/94796.html
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lll. Analyse comparée avec le systeme francais iitérét d’étudier le Québec

Le systeme essentiellement basé suCtanmon Lawse distingue ainsi du systéme
francais et se construit davantage sur les déaisies Cours plutét que sur la loi qui est trés
générale. Celle-ci aborde peu la question de & gaentale au travail si ce n'est a travers la
notion de «harcélement psychologique ». NéanmdmsQuébec s’intéresse depuis de
nombreuses années a la « santé mentale » au teawadéveloppé de nombreux travaux sur
le sujet. Cette question a été juridicisée a tsaVadoption d’'un texte entrée en vigueur en
2004 sur le harcelement psychologique qui a é&gigtau sein de la Loi sur les normes du
travail (LNT). Le Québec montre donc des spécdgiten matiére de harcélement dit
« psychologique » qu’il faudra mettre en perspeciar rapport au « harcelement moral »

gue connait le systeme francais (A).

L’accent est mis également sur la question deitaégration dans le travail des victimes
de troubles de la santé mentale. Un certain nomdreavaux vont dans ce sens, mais ils ne
font pas encore I'objet d’'une reconnaissance jguei Il convient cependant de mettre
accent sur ce positionnement car il notamment polbjet d’éviter I'exclusion souvent
définitive du marché du travail de personnes quivpat au sein du systeme francais étre
I'objet d’'un avis d’'inaptitude (B).

Enfin, le mouvement syndical est désormais tresilsiiad aux questions ayant trait a la
santé mentale au travail. Outre ses propres actibriavorise la recherche a un niveau
interdisciplinaire et associe aussi des juristgs (C

A. La prise en compte de la santé mentale au travai travers le « harcelement
psychologique »

Le systeme juridique québécois est différent dé-rance. Méme si des dispositions
relatives a la prévention des risques professienmeldu harcélement psychologique, I'accent
est surtout mis sur la réparation. La « Iésion ggsibnnelle », plus précisément la « |ésion
psychologique » doit étre prouvée. C'est la répamatjui joue ici plus que la prévention
guoique le manque de prévention est donc sanctidang la réalisation du dommage, ce qui
rejoint d’ailleurs le systéme francais.

L’approche du harcelement dit « psychologigue Raeébec est toutefois différente. Les
contours et les limites sont différentes et sentlillgslus restreints par rapport au systeme
francais. Les voies de recours peuvent par aillg'angerer extrémement lourdes avec une Loi
sur les normes du travail et une Loi sur la sahté écurité au travail difficiles d’application,
pour certain presque « inapplicabf& Pourquoi avoir introduit la notion de harcélement
psychologique dans la Loi sur les normes du tra@aihon dans la Loi sur la santé et la
sécurité au travail ?

Au final, pour prendre en compte la santé mental&ravail, le Québec s’appuie quasi-
essentiellement sur le « harcélement psychologiq@ette approche du phénomeéne est donc
réductrice, notamment si on S’attarde a étudierliti®rature relative aux «risques
organisationnels » et aux liens entre I'organisatibntravail et la santé mentHié Les
risques organisationnels est encore peu pris empteola droit québécois bien que ce soit tres

étudié par ailleurs. On arrive a un paradoxe eletréroit francais et le droit québécois. Le

168 Entretien avec Katherine Lippel, 28 mars 2012.
187 Travaux de Michel Vézina depuis les années 198@xample.
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systeme francais a mis du temps avant d’accepdieles entre I'organisation du travail et les
risques psychosociaux, les textes désormais — m@stdli des accords nationaux
interprofessionnels sur le stress, le harceleméntaeviolence au travail ; mais aussi
I'obligation générale de prévention (art. L. 412thi Code du travail) — reconnaissent cette
interaction. Au Québec en revanche, les travausm# portés sur cette question depuis
plusieurs années, mais le systeme juridigue peineore a reconnaitre les risques
organisationnels. La province du Québec dans umeéhpnsion qui reste individuelle a
travers la question du harcelement psychologiqoes ajue la dimension de la question est
plus large et doit étre saisie au niveau collatiréventif (prévention primaire).

Il est cependant notable de relever que le régimébépois du « harcelement
psychologique » retient qu’un seul acte peut saiffirqualifier le harcélement psychologique
s'il est suffisamment grave, point qui a été rejeté droit francais qui ne qualifie le
harcelement moral des lors que la répétition detd’aest prouvée (avec des nuances
cependant dans le nombre de répétition). Dans lmenédre, le harcélement sexuel peut
entrer dans le champ du harcéelement psychologidoes @ue le droit francais fait la
distinction. En revanche, la Québec n’accorde pastabement dans les textes un
ameénagement de la charge de la preuve en favelar gErsonne qui se prétend victime au
contraire de la France dont le régime du harcélementl semble plus favorable au salarié.

B. Penser a la réintégration au travail des victime de troubles de la santé mentale

La question de la réintégration au travail desiwies de troubles de la santé mentale liés
au travail est aussi un sujet de préoccupation syeslicats québécois. Certains travaux,
comme ceux de Louise Saint-Arnaud ou de Marie-Ing@nd mettent ainsi I'accent sur la
réintégration au travail des victimes de troubledalsanté mentale causés par le travail. La
réintégration au travail est une question qui estuisoup plus mise en avant au Québec qu’en
France. Dans le cas de l'avis d’invalidité en Fegria victime est méme sortie du champ du
travail et ne peut plus y retourner. Or, le trataht une place essentielle dans la vie de la
personne, il n'est donc pas question de fermeroléepa toute possibilité de réintégrer le
travail. Il s’agit d'une question essentielle quiitdétre renforcée en France, comme au
Québec dailleurs. Appréhender la problématiquandaiere théorique est importante, mais
faire en sorte que les réponses envisagees sesegatidians la réalité I'est encore davantage.
Or, sur ce type de sujet, 'application pratiquatmgaveérer extrémement compliqué.

A travers différentes lectures, le rapport du Geifexpertise en gestion des ressources
humaines sur la réintégration au travail a la sditen probleme de santé mentale apporte
beaucoup sur la question. Les auteurs constatentagigrée du chdmage, comme la durée
d'absence pour maladie en santé mentale au trgeai§ un rble considérable sur les
possibilités et les conditions de réinsertion. loemstations et analyses du rapport sont
reprises et des extraits cités seront en raisdewteapport a la réflexion sur la réintégration
au travail des victimes de troubles de la santé aleet en raison de la rareté des études sur
ce sujet.

Les études qui établissent une relation entre leorstances de la maladie, ses
caractéristiques et son évolution avec les conditide travail sont encore rares. Le rapport
recense des travaux de Frigul (1997) selon ledaeEt de travail et les problemes de santé
ne doivent pas étre interprétés indépendammentaleditions de travail antérieures a la
situation de chémage. Selon Bernier (1994), qéadisé une étude aupres de personnes ayant
réintégré le marché du travail a la suite d’'un gpunent professionnel, la transition entre un
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arrét de travail et une réinsertion satisfaisantasd@ sphére professionnelle, passerait
essentiellement par une rupture avec les aspegaésisationnels qui ont contribué au retrait
du travail. Il ressort que les difficultés rencéms au travail pour expliquer la dégradation de
I'état de santé. Ainsi, 'ensemble de ces travaaxtiennent I'idée que I'incapacité de travail

en raison d'un probléme de santé mentale n'est seatement une conséquence de la
détérilcnggtion de l'état de santé mentale, maisedgaht une construction influencée par le
travail™".

Dans le contexte décrit par les auteurs, 'hypathdstravail qui a été retenue est celle de
incapacité de travail en raison d’'un problemesaaté mentale qui n’est pas seulement une
conséquence de la détérioration de I'état de sam@Btale, mais qui est également une
construction déterminée par les rapports au tr@taiés conditions d'exercicé

« La crainte d’avoir a revenir au travail alors do& ne se sent pas prét a le faire a été
pour plusieurs personnes une source importante tokesss Cette inquiétude a été
particulierement soulevée lors des rencontres deeenédecin traitant. Les employés
craignaient que leur médecin ne soit pas en medaresaisir toute lintensité de leur
souffrance. L’évaluation des problemes de santétateeret de leurs conséquences sur la
capacité de travail pose certaines difficultés méxiecins traitants ».

« Par ailleurs, il est intéressant de constateroggemémes employés ont souvent résisté
a l'idée de se retirer du travail en dépit de Ipusbleme de santé mentale. Certains ont
finalement accepté de tenir compte de leur étasahéé a partir du moment ou les autres,
souvent les collegues, parfois le supérieur, leticonfirmé la gravité de la situation. Comme
nous lI'avons mentionné dans la section précéds@roblémes de santé mentale demeurent
encore I'objet de préjugés. Certains employés omgtemps résisté a quitter leur travail de
peur d’étre mal pergus par les autres. Mais au-detapréjugés, ce double mouvement, soit
d’'une part, la résistance a quitter son travad’attre part, la crainte d’'y étre réintégré alors
gue I'on ne se sent pas capable de le faire, réduatele poids du travail sur le processus de
désinsertion et de réinsertion professionnelles ».

« La crainte d’avoir a revenir au travail alors do& ne se sent pas prét a le faire n’est
pas sans conséquence sur le processus de rétalgigs®lusieurs travailleurs ont mentionné
gu’ils avaient commencé a récupérer a partir du emnou ils ont été rassurés par leur
médecin traitant, mais aussi par leur supérieur.cet égard, les mesures médico-
administratives qui entourent l'arrét de travait été I'objet de controverses. D’'une part, ces
mesures sont venues annihiler les bienfaits deguearde soutien offertes par le supérieur;
d’autre part, elles ont suscité beaucoup d’amertochez les travailleurs. Certains ont été
profondément blessés par ces demandes qu'’ils otuligeecomme une non-reconnaissance de
leur probleme de santé. D’autres auraient souhlmigux comprendre les raisons de ces
mesures. En ce qui concerne le traitement, caitiednontre qu'il est principalement centré
sur des approches individuelles. C’est d’abord é&ecin traitant qui a la responsabilité de
diagnostiquer la maladie et de se prononcer swrdjacité de travail de I'employé. En raison
de son role décisionnel, le médecin est au ceng&el’idtervention. Le traitement a
essentiellement consisté a prendre du repos, @nida de médicaments et en un suivi en
psychothérapie. Bien qu’essentiel dans le planmaiment, le recours a la médication et a la

168 centre d’expertise en gestion des ressources hemam réintégration au travail a la suite d’'un probléntde santé mentgl&quipe
RIPOSTCSSS de Québec-Sud décembre 2004, p.h2R//www.tresor.gouv.gc.calfileadmin/PDF/publicats/rapp_reint_travail.pdf
Saint-Arnaud L., Fournier G., Saint-Jean M., Mobte Damasse J., « Processus de retour au traveal dbés employés du secteur privé
s'étant absenté pour des raisons de santé menfégards sur le travaiR009, Vol. 5, n° 2, p. 2-12.
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psychothérapie axée sur les stratégies individsietemme principal mode de traitement,
n’est pas sans effet sur la fagon dont les persosmeeprésentent le probleme ».

« La perception subjective qu’ont les personnedede état de santé semble étre une
dimension importante dans la préparation du redoutravail. Sentir que I'on va mieux, que
'on a récupéré de l'essentiel de sa détresseeidadtre une étape essentielle dans le
processus qui méne au retour au travail. Si ledfage sentir mieux marque le premier pas du
processus de réinsertion professionnelle, savoir Ique est réellement prét a revenir au
travail demeure une question entiere. Cette étadele I'existence d’'une zone grise entre
'évaluation de l'état de santé et la transpositque I'on tente de faire sur les capacités
fonctionnelles. Il semble y avoir ici une distimgtiimportante a faire entre, d'une part, I'état
de santé et, d’autre part, la capacité de trawgign que ces deux dimensions soient
étroitement liées, elles n’en sont pas pour algambnymes ».

« Par ailleurs, la nature des relations que I'otietient avec ses collegues et avec son
supérieur ne sont pas sans effet sur l'anticipaplus ou moins positive des personnes a
I'égard de leur retour au travail. Celles qui oté éoutenues tout au long de leur absence
semblent avoir entretenu des images positives wettavail, et ont nourri ainsi I'idée que
revenir au travail c’est revenir dans un lieu aqeriassbon pour la santé mentale. A l'inverse, les
personnes qui ont connu une perturbation de leymsarts sociaux de travail n’ont pas garde
une image positive de leur milieu de travail ».

« En dépit du réle important des collegues et duésepr dans le processus
d’anticipation du retour, les conditions de travajli attendent I'employé vont étre
déterminantes dans la facon dont les personnesigttt leur avenir. A ce titre, plusieurs
employés semblent étre devant une situation qugsnt sans issue ».

« La facon dont le travail est "pensé" pendant&tade travail est un déterminant majeur
de l'action. En ergonomie ainsi qu’en psychodynamaigu travaille role de la pensée sur
'action est central. Dans les recherches sur lesbtes musculo-squelettiques reliés au
travail, il apparait de plus en plus clairement [psetransformations percues comme possibles
conditionnent la perception de la realité. Les tilluas qui pensent pouvoir changer les
choses sont plus susceptibles de connaitre undutiésode leurs probléemes musculo-
squelettiques (Daniellou, 1988). Dans le méme skssfravaux en psychodynamique du
travail ont montré que I'impossibilité d'imaginerejles choses se déroulent autrement a des
effets sur la santé mentale. Plusieurs théoriespgythologie du développement vont
également dans ce sens : il est trés difficile des@ece sur quoi il est impossible d’agif®

« Craignant un retour au travail prématuré, soudans des conditions de travail qui ont
contribué a la détérioration de leur état de saltsieurs employés appréhendent leur retour
au travail. Dans ce contexte, I'évaluation médicglé représente un point de passage obligé
dans le processus de réinsertion professionnellspudevé de nombreuses craintes et
inquiétudes chez les employés. Le role du médestid’évaluer I'état de santé de la personne
et de juger de sa capacité a travailler. Or, ledeti@s que nous avons rencontrés se sentent
souvent démunis face a ce rdle. Loin du milieurdedil, ils ont de la difficulté a juger de
l'activité "réelle” de travail. Il y a une distinoh importante a faire entre I'état de santé et la
capacité de travail; cette zone demeure trop sduaabigué, et ce, encore plus pour les
personnes qui s'absentent en raison d’'un contexteagtail difficile ».

170 pid. p. 103-104.
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« Par ailleurs, les mesures médico-administratipgentourent I'arrét de travail ont été
I'objet de grandes controverses. Parmi ces pradiges convocations en expertise et la fagon
dont elles sont présentées a I'employé entrainastgouvent qu’autrement des perturbations.
Bien gu’en principe, une demande d’expertise méelicese a valider le rapport du médecin
traitant, cette mesure est plus souvent qu’autremengue par les employés comme une mise
en doute de la véracité de leur maladie et de ilgegrité face au systeme. Lorsque I'on
connait I'impact que peut avoir la remise en qoestie la crédibilit¢é d’'un employé, on
comprend mieux pourquoi une telle mesure peut seul@autant de réactions chez les
employés concernés. C’est pourquoi les personniesnjleu a revenir au travail a la suite
d’'une décision prise lors d’une évaluation en etxpeont, plus souvent qu’autrement, connu
une intégration difficile ».

« Certains ont fait une rechute allant méme jusqetarder de plusieurs mois leur
rétablissement et le recouvrement de leurs capaftitetionnelles. La perception qu’ont les
personnes de leur état de santé demeure une donemsportante a considérer dans
'évaluation de l'état de santé. Plusieurs études mantré que la perception qu’ont les
personnes de leur état de santé est généralemergenception juste et valable (Moller,
Kristensen et Hollnagel, 1996; Santé Quéebec 19B8IbSIt 1997). Nous avons vu dans cette
recherche que ce n’est que lorsque la personne eaoera se sentir mieux que l'idée d'un

retour au travail commence a prendre une dimenmigitive ».

« La relation que I'on entretient avec ses coll&égae ses supérieurs a également une
influence sur 'anticipation du retour au travaiés personnes qui ont gardé un bon souvenir
de leur milieu de travail avant de s’absenter,us de chance d’anticiper cette expérience
positivement. A ce sujet, nous avons égalementuail@nticipation d’un retour au travail
dans des conditions difficiles, et surtout a risqoar I'équilibre psychologique, aura un effet
sur le processus de rétablissement. L'idée d'urmagse vient miner la pensée et peut méme
aller jusqu’a bloquer I'action ».

« La préparation du retour au travail est une étaggortante dans le processus de
réinsertion professionnelle. Toutefois, rares sa#® personnes rencontrées qui ont eu
I'occasion de planifier et d’organiser a 'avanes tonditions de leur retour au travail ».

« Tout au plus, les personnes se sont assuréegergopar l'intermédiaire de leur
médecin traitant, d’avoir accés a une mesure a@eirgrogressif. Or, les propos recueillis par
des employés qui ont effectué un retour au travaihtrent a quel point certains d’entre eux
ont été consternés par le peu d’attention accoatideprs collégues et par leurs supérieurs a
leur état de santé. Méme dans le cadre d’'un r@mmgressif et avec un accueil bienveillant de
la part des collegues et du supérieur, des emplegésont vu rapidement soumis aux
exigences de production du milieu ».

« Certains contextes de travail semblent difficéempermettre l'intégration progressive
d’'un employé qui revient a la suite d’'une absenoéopgée. Au-dela de la prédominance des
objectifs de rendement sur les objectifs de réadi@pt, ces pratiques a risque pour la santé
des personnes qui reviennent au travail prenneiormae d’'un cercle dangereux ou ceux qui
s’absentent mettent a risque la santé de ceux egient et ceux qui reviennent sont
susceptibles de repartir aussitot ».

« On peut aussi se demander jusqu’a quel poinadesurs du milieu de travail ont une
connaissance de ce qu’exige de la personne unrratowavail apres une absence prolongée
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en raison d’'un probléme de santé mentale. Le retouravail est généralement marqué par
un sentiment de vulnérabilité et la crainte d'uaehute. Ce n’est que progressivement que les
personnes arrivent a retrouver confiance en legpacdité de travail et a sentir qu’elles sont en

mesure de bien fonctionner dans leur travail. De@scontexte, le soutien « réel » des

collegues et du supérieur représente un facteerrdétant de la reconstruction de la santé et
du maintien en emploi ».

« L’étude quantitative a révélé qu’une proportionportante des employés qui ont
effectué un retour au travail considerent que pgableme de santé n’est pas résolu. Ainsi, le
retour au travail ne marque pas la résolution deslpmes de santé. A ce sujet, le volet
gualitatif de cette étude montre a quel point Eppration des conditions de retour au travalil
est importante pour assurer le passage d'un rétagite & un retour réussi. L'issue plus ou
moins favorable de la réinsertion professionnelieedé en bonne partie de la facon dont les
personnes vont anticiper leur retour et vont étaillies et soutenues par leurs colléegues et
par leurs supérieurs au moment du retour. Or, éttie montre comment la crédibilité d’'une
personne va influer sur la qualité du soutien d@'edcevra pendant son absence et lors de son
retour au travail ».

« Bien au-dela des procédures qui entourent leegsus de réinsertion professionnelle,
cette étude apporte un éclairage nouveau sur litapoe des rapports sociaux au travail et du
regard de l'autre sur les pratiques de soutienekén milieu de travail. On observe des
différences importantes dans les pratiques deesoetn fonction de critéres informels basés
sur la reconnaissance de la valeur au travailedegloyé. En effet, les personnes recgoivent un
soutien a la mesure de la crédibilité qu’ils orquase dans leur milieu de travail. Quelqu’un
qui a beaucoup donné et qui a été reconnu pouingestissement et la qualité de son travail
a plus de chance d'étre aidé et accompagné a sour rau travail qu’'une personne qui
s’absente a la suite de conflits relationnels otosx dont la crédibilité est entachée par un
jugement négatif ».

« Enfin, le retour au travail des personnes estqu&mpar une importante mobilité.
Plusieurs personnes ont changé d’emploi ou enamegnt le faire dans un avenir prochain.
Ainsi, I'espoir d’'un ailleurs meilleur marque l'imagse des possibilités d’amélioration des
conditions de travail. Plusieurs personnes craigdeme pas étre en mesure de se maintenir
en emploi sans céder aux pressions exigées paobjestifs de rendement. Ainsi, dans
limpossibilité d’agir sur les facteurs du traveili ont contribué a la détérioration de I'état de
santé et a l'arrét de travail, les personnes enneiet a changer de poste, déplacant d'une
certaine maniere, le probléme ailleurs. De ce pdatvue, I'espoir d’'un ailleurs meilleur
apparait comme une solution pour le moins risq@émme nous I'avons observe, cet espoir
donne lieu au déploiement de stratégies de maietieemploi visant a pallier des conditions
de travail inappropriées, auxquelles s’ajoutenveatil'insécurité d’emploi et, pour certaines
personnes, la difficulté a concilier les exigendedravail et les responsabilités familiales ».

Les auteurs du rapport ont enfin avancés un cemntainbre de pistes d’actions a suivre :

- « Des activités de sensibilisation et d’informatigénérale sur la santé mentale
permettraient aux collégues, aux supérieurs efgagkonnaires de mieux comprendre
I'expérience vécue par les employés touchés pae peobblématique. Ces activités
peuvent aider a mieux saisir en quoi le travail @greg un élément de la détérioration
de la santé et comment des ajustements apportésaauaitions de travail peuvent
faciliter le retour et le maintien en emploi dessp@nes ».
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-« Le développement d'une approche intégrée de Ilasadion professionnelle
assurerait une meilleure cohésion des interventioises au point et implantées pour
soutenir les employés lors de leur retour au ttakzaibsence d’action concertée entre
les acteurs (médecins, thérapeutes, colleguesrisurg gestionnaires, responsables
des ressources humaines, techniciens en relateotravhil, responsable du PAE, etc.)
impliqués dans le processus de réinsertion prafessile peut conduire a des
pratigues divergentes qui nuisent au rétablissenanta la réadaptation des
personnes ».

« Le soutien dans le milieu de travail concernegipalement I'aide apportée par les
collegues et par le supérieur dans I'accompagnen&id personne qui réintegre son
travail. Par exemple, dans certains programmesadi sau travail, les employés qui
reviennent progressivement au travail a la suiten diccident de travail sont en
surnuméraire. Le remplacement des employés perimstdiéviter de surcharger des
collegues, et diminue également le stress lié aigeaces de la production (Durand et
coll. 1998). De plus, le soutien du milieu pernattaux collegues et au supérieur de
mieux préparer le retour au travail des employés ».

« La formation des gestionnaires a I'ensemble descéplures (y compris la
confidentialité) qui entourent le retrait et leawt au travail des employés a la suite
d’'un probleme de santé mentale, leur permettratrel’ mieux préparés a intervenir
auprés de ces personnes. Cette formation devralerégnt aider les gestionnaires
dans la préparation du retour au travail du persbsn

« Le développement d’interventions préventives amé mentale au travail, c’est-a-
dire la mise en place d’activités de connaissahcke surveillance des contraintes liés
a I'environnement psychosocial de travail devraie davorisé. Des activités visant
I'instauration de mesures préventives capablegdeire ou d’éliminer les facteurs de
risque permettraient une amélioration a long tedaela santé psychologique des
employés de la fonction publique québécoise »

C. L’action syndicale

Les syndicats québécois se sont investis sur latignede la santé mentale au travail.
Cette préoccupation ne transparait pas cependeaes les négociations comme ce que I'on
peut voir en France, notamment aprés le « Pland3arcde 2009 et la transposition des
accords-cadres européens sur le stress, le ham#leznla violence au travail. L'accent se
porte plutét sur la formation, I'information et slientraide. Dit d’'une autre maniére, les
centrales syndicales CSN et FTQ ont chacune chmisi voie difféerente pour aborder le
probléme.

La formation s’est développée en sein de la CSHirection des conseillers syndicaux et
des militants. Les travaux du syndicat enrichistd@gux scientifiques québécois sur la santé
mentale au travail contribuent & développer la &drom. La CSN a fait de la santé mentale au
travail et des liens avec 'organisation du trawaie question prioritaire. La FTQ également
en mettant I'accent sur le développement des résdamtraide. L'entraide devient ici un
elément mobilisateur et qui innove dans la stration syndicale ? Denis Harrisson rappelle

d’ailleurs a ce sujet que «l'entraide est a laebds la solidarité humaine qui renvoie
d’ailleurs & I'historique de la fonction des syraticautour de I'idée de "solidarité*’$

1 |pid. p. 134-138.

172\, Travaux de Denis Harrisson, UQAM.
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