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Introduction

Le séjour de recherche s’est déroule dans le adelia sixieme phase du programme
financé par I'ANR « Approche juridiqgue comparée desjues psychosociaux au travail.
Démarche francaise et systemes étrangers (Europgguduet du Nord, Québec, Japon) »
(COMPARISK)". Aprés avoir effectivement étudié des systéme9ales de I'Europe du
Nord, de pays de I'Europe du Sud, le Canada (notmhfa province du Québec), le Japon
paraissait s'imposer au regard des difféerencescgupays présente en termes de culture et
d’approche du travail. La culture d’entrepriseydpport au collectif, la gestion du temps de
travail, la question de la surcharge du travaibed conséquences sur la santé (mort subite,
suicide). Etudier un systeme si différent des syet francais, européen et nord-américain
apporte beaucoup par la mise en perspective pessibimatiére de risques psychosociaux,
mais aussi au regard de risques induits par I'éoludu travail et des conséquences sur la
santé qui peuvent arriver en France.

Les spécificitées du Japon offraient donc un ter@dénmise en perspective tout a fait
approprié. Cependant, les textes comportaient pedigpositions susceptibles de s’appliquer
a la question des risques psychosociaux, ausgnkangion du rapport a la problématique des
acteurs de la prévention des risques professioanélé fortement investi. Les recherches ont
été non-seulement orientées vers le terrain, amecsérie d’entretiens et la consultation
d’acteurs, mais aussi vers une approche interdiisaipe notamment du coté de la psychiatrie
et de la psychologie. Organiser les rencontres golalles soient bilingues japonais-francais
ou japonais-anglais était un point important dwsépui s’est organisé a la fois en amont et
sur place. La qualité des contacts rencontrésilitdda mise en ceuvre de cette recherche.

Plus spécifiguement, le Japon comptait en 20100683000 habitants. La population
active représentait 65 900 000 personnes et 3 3d@dmeurs, ce qui représente 5.1 % de la
population active Le taux de chémage est donc largement en desoaslui de la France
qui comptait un niveau de chémage de 9,6 % au i@usrtrimestre en 2030Ce sont les
travailleurs jeunes (15-24 ans) qui souffrent lespdlu chdmage et les moins touchés sont les
travailleurs de plus de 65 ans. La pyramide des &gé particulierement marquée a deux
endroits, la génération du « premigaby boom» entre 1947 et 1949 et la génération du
« secondbaby boom» entre 1971 et 1974. La population japonaise fsowdonc d’une
population relativement agée voire tres agée et dennombreux départs a la retraite avec
peu de jeunes actifs. En 2010, 41.3 % des femnegesdravaillaient & temps partiel. En
2010, 22.6 % de la population totale avait au méma&ns. En 2009, 29.1 % des travailleurs
et 16.1 % des travailleuses continuaient a traradl-dela de 65 ans. On remarquera que le
taux de travailleurs de plus de 65 ans atteintquese tiers de la population active masculine.
En 2009, 44.5 % des travailleurs agés entre 69 en6 travaillaient encore pour des raisons
économiques. Toujours en 2010, le tauxwutaoveratteignait un niveau de 28, 8%

La comparaison du temps de travail est aussi utedadmportant quand il s’agit
d’évoquer les conditions de travail. Selon I'OCDS&tat Database?011), en 2009, les
travailleurs japonais ont travaillé en moyenne 3 R8ures alors que les travailleurs francais

! hitp://comptrasec.u-bordeaux4.fr/projets-de-rediefiapproche-juridique-compar-e-des-risques-
psychosociaux-au-travail

2 Labor Situation in Japan and its Analysis: Genénatrview 2011/2012]ILPT.

® INSEE, Chémage au sens du BIT et indicateurs sumarché du travail (résultats de I'enquéte emploi)
http://www.insee.fr/frithemes/indicateur.asp?id=14

* Japanese Working Life Profile 2011/2018,PT.
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ont travaillés 1 469 heures. En 2010, 55.5 % dé®mises ont adopté un systeme d’heures
variables de travail (37 % sur une base annuelle8 % sur une base mensuelle, 5.9 % sur
une bas? journaliere). 44.5 % des entreprises pastadopté de systeme d’heures variables
de travail.

Concernant les accidents du travail et maladiedepsmnnelles (ATMP), le taux
d’accidents du travail (blessure sérieuse ou déesi®)n constante baisse depuis 1980 passant
de 3.89 % du nombre de jours d’absence du travdil62 % en 2009. Depuis 1958, le
Ministere de la santé, du travail et des affaimsgales a conduit dix plans de prévention des
accidents du travail (un tous les 5 ans). Le onei¢p®08-2012) supportait quatre objectifs
(promotion de la prévention et de leur mise en esywevention des accidents causés par le
matériel, par les substances chimiques). Or, ldrign@e et dernier objectif portait sur la
promotion de mesures contre les troubles mentaumikgu de travafl.

En 2007, le Ministére de la santé, du travail et affaires sociales a réalisé une enquéte
sur les sources du stress causé par le travaibnSedtte étude, 60 % des travailleurs
ressentent une forte anxiété ou un important stéssgtant de leur travail ou leur mode de vie
au travail. Les situations de ce type étaient camigmr les relations interpersonnelles au
travail (38.4 %). La qualité du travail (34.8 %) lat charge de travail (30.6 %) sont le
deuxieme et troisieme raisons. Suivent ensuiteetiavpotentiel de I'entreprise (22.7 %),
I'aptitude au travail (22.5 %), les promotions es hugmentations de salaire (21.2 %), la vie
apres la prise de la retraite (21.2 %), la séca@tdemploi (12.8 %), les transferts (8.1 %),
I'expérience en lien avec un accident du travad @).

L’expression « risques psychosociaux » dérouteaicertacteurs du systéeme de santé-
sécurité au travail au Japon. Les syndicats, ledtire de la santé, du travail et des affaires
sociales et les avocats ne sont pas accoutumésodida et n’envisagent que les questions de
karoshi de karojisatsu et de «Power Harassment. En revanche, les psychiatres et les
psychologues parlent plus facilement de « santétateerau travail » et de «facteurs de
risques psychosociaux », surtout ceux ayant unérxe internationale.

Cela montre que les autorités et les acteurs geglgention des risques professionnels au
Japon ne se concentrent que sur une approchednodii@ du probléme. En ne concevant pas
véritablement pour le moment la reconnaissance dgi¢stion de la santé mentale au travail
ou encore plus largement les «risques psychosoeiagt les rapports de la personne a
'environnent de travail, I'approche japonaise eestpurement individuelle et ne traitera pas
le probleme de fond de la relation entre orgarosatilu travail et santé mentale des
travailleurs. La solution n’est pas de traiter @urdparer les problémes et les dommages au
cas par cas selon les cas individuels, mais bienvisager une politique de prévention a
I'échelle collective.

Au niveau de la zone Asie, la Corée et la Chinena@msent aussi d'importants problemes
de suicides liés au travail. Ces pays regardedapen avec intérét eu égard a I'expérience —si
on peut dire... — que connait le Japon dans ce denailfe domaine de la mort causée par la
surcharge de travail. Au Japon, concernant l'indeation de sécurité sociale pour des
problemes de santé mentale liés au travail, en,ZU11272 demandes de reconnaissances en
maladie professionnelle, 325 ont été acceptées3 (3)). Concernant particulierement le

® Japanese Working Life Profile 2011/2018,PT.
® |bid.
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suicide causeé par le travail, en 2011, les 176 ddew 66 d’entre elles ont été recues au titre
du régime des malades professionnelles soit undaus.5 %.

Evidemment, ces chiffres posent le probleme du éetre le travail et le suicide. Le
travail d’enquéte au Japon est confié aux sendeepolice qui ont notamment pour mission
de déterminer ce qui a déclenché le passage &.I'&gulement une petite partie de ces
enquétes révele un lien déterminant entre le sietdle travail. En conséquence, tous les
suicides potentiellement causés par le travailame seconnus pas comme tel, en outre toutes
les familles ne portent pas forcément plainte oudeenande pas la reconnaissance du
caractére de maladie professionnelle. Le Japon amnm&ns le mérite de disposer des
statistiques depuis plusieurs années sur le suglagFrance ne possede pas.

On l'aura compris, le Japon présente de spécifictésceptibles de mettre en perspective
'étude des risques psychosociaux. L'analyse coégavec le systeme francais permettra
d’insister sur la priorité a faire au suicide lig¢ mavail et aux probléemes liés au surmenage.
L’'importance considérable du collectif, 'impact Baugmentation de la précarité et la mort
causée par la surcharge de travail font du Japopays spécifique au regard des risques
psychosociaux, mais dont I'expérience est ausspsymatique du contexte actuel du travail
(). Toutefois, si le Japon connait des spécificiéi peuvent intégrer la catégorie des risques
psychosociaux, en revanche, ces risques sont efablement pris en compte par le droit du
travail et de la prévention (I). Le traitement ldeproblématique est encore trés marqué par
une orientation visant la compensation en vertdrait de la sécurité sociale (lll).
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l. Les spécificités propres au Japon au regard desques psychosociaux

Ce qui frappe au Japon en étudiant la questiomisigses psychosociaux par rapport aux
sociétés européennes et nord-américaines étudiessradu programme COMPARISK, c’est
le collectif tel que congu au Japon et qui impréelgnsociété japonaise dés le plus jeune age
de ses membres. Cette culture du collectif infleeioccément la perception et I'approche des
risques psychosociaux par rapport aux sociétéslentiles et rend spécifique I'approche qui
en est faite au Japon (A). En outre, malgré le mecdréquent aux contrats irréguliers, le
Japon manque d'une véritable politique attenante nerché du travail qui favorise
'émergence de risques psychosociaux au regarch dgainte que génére I'éventualité de
perdre son emploi (B).

Le Japon affiche aussi une spécificité liée a leclsarge du travail qui peut s’avérer
mortelle, plus connue sous les dénominations #ardshi» et «karojisatsu» (C). Ce
phénomene doit se distinguer du harcélement noapaelé « moral » ou « psychologique »,
mais «Power Harassment (D).

A. Collectif et conformisme

Ce qui frappe au premier abord au sein de la sogigtonaise est le conformisme, le
collectif auquel chague membre est confronté deleuslus jeune age et I'entrée a I'école.
Cette culture collective rend I'étude du « phénoenpsychosocial » particulierement difficile
et spécifique au Japon. Il s’agit ici, selon cexdachercheurs au Japon, d’étudier comment les
japonais deviennent malades a cause des risquehgsegiaux, quelles sont aussi les
différentes étapes du processus.

Il est aussi trés difficile d’étudier cette quentiau Japon parce qu'il existe beaucoup de
mécanismes a combattre. Beaucoup utilisent le lesnedt a 'école comme modéle car il est
le modele le plus simple a étudier pour analys@elsécution psychosociale en groupe pour
ensuite trouver une solution et 'adapter aux augeupes. Les écoles japonaises sont un
systeme tres totalitaire avec un environnementdir@ssant. L'école est en quelque sorte un
equivalent simplifié du travail et permet de fades hypothéses qui pourront ensuite étre
vérifiée pour en trouver un traitement (comme plagr biologistes qui travaillent sur une
bactérie, font des hypotheses, identifie la baetérifient les hypotheses et trouvent ensuite
un traitement adapté). Il s’agit donc d’identifierprobleme, de formuler des hypotheses et de
les vérifier pour ensuite faire des suggestions gfie I'école devienne un environnement
moins stressahtidempour le travail.

Si un suicide survient, il arrive souvent que desiges de persécuteurs s’en réjouissent,
voire percoivent cet acte — pourtant désespéré&ezasdrble ». Ces groupes de persécuteurs
pensent que la vie n'a pas tellement d’'importafe.les écoles japonaises sont des sphéres
ou se développent le plus grand nombre de groupegedsécuteurs. Certains chercheurs
comme le professeur de sociologie Asao Naito samtigans de promouvoir une norme
adaptée car la loi est un facteur tres importamsda perspective de réguler ce genre de
phénomeéne au Japon, pour au moins apporter ureedigectrice. Il existe certes un calcul du
colt causé humainement et pour la société, mdauil aussi prendre en compte la realité
psychosociale qui est en train de changer au Jagdmarcelement a I'école sera plus faible si
des regles sont introduites a ce sujet. Chaquesposséde sa propre réalite, mais quand des

" Entretien avec M. Asao Naito, associate profesSohool of Arts and Letters, Department of Psychoi&
Studies, Université de Waseda, Tokyo, 6 juillet201
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régles sont introduites, la réalité va changer.ldiaa donc un grand pouvoir. Edicter des
normes résulte d’un calcul entre les réalités aglzessité de les changer

Le harcelement moral au travail — appel@ower Harassement au Japon — existe
beaucoup dans les entreprises faibles sur le maah@mique et fortement confrontées a la
concurrence, ce qui créé un climat de tension audue travail. En raisonnant de maniere
pragmatique, I'employeur et les salariés auraieeduboup a gagner en luttant contre le
harcelement au moral, mais ce n’est pas encorel gergme tel. Au contraire le harcelement
moral et les humiliations publiques sont assezamsr

Les risques psychosociaux ne sont pas enseignés léarécoles de management au
Japon, leurs éleéves et futurs managers n'y sonsgrasbilisés. Toutefois, méme si le systeme
japonais intégrait des actions de sensibilisatio®Pawer Harassmerdu sein des écoles de
management ou les cycles d’études supérieures, €etintualité s’effacerait face la culture
locale qui fait que des I'entrée dans I'entrepribaf étre oublié ce qui a été appris a I'école.
En somme, la formation se fait apres le recrutem@eta signifie aussi que méme si les
étudiants integrent la question Bower Harassmergrace a une formation adéquate, selon le
professeur Asao Naito, cela n'aura aucun effet d@mreprise au Japon car ce n’est pas
'entreprise que l'on intégre, mais bien la «fden# constituée par I'entreprise. Or, le
contexte de I'entreprise japonaise favorise le élarnent entre le patron et le subordonné. Par
ailleurs, au Japon, boire, manger avec son pasbnomsidéré comme du travail et inscrit le
salarié gglans un contexte d&lental prostitution» favorisant I'établissement d’'un contexte de
bullying’.

Concernant I&ower Harassement qui commence a étre un phénomeéne en lien agec le
risques psychosociaux le plus connu au Japonlitéia@ature japonaise connait encore peu de
publications. Il n’existe pas non plus vraimentpaiblications sur le lien entre le harcelement
moral et le suicide au Japon. Par ailleurs, le dggaole plutbt de #ower Harassment que
de « harcelement moral ». Il s’agit donc d’'un hkmeeent plutét en lien avec le pouvoir ou la
puissance donnée au harceleur par le contexte situktion. En revanche, le Japon posséde
davantage de travaux et de publications conceteadroshiet le karojisatsuqui sont des
conséquences directs du surmenage au travail ppanbgespectivement un décés brutal ou
un décés causé par un suicide.

Au Japon, méme si Bower Harassmergst qualifié au sein de I'entreprise, les victimes
dans leur grande majorité, ne quittent pas I'emisep Cette question intrigue et les recherches
menée par Yusuke Naganuma sur « Les victimes dlearent moral au travail » fait un
lien avec les violences domestigtfe€es derniéres sont un probléme privé, notammaunt p
les femmes, or celle-ci ne veulent pas parler gitobleme privé a la police ou au juge. En
outre, la justice japonaise ne considere pas foeoéha violence domestique comme un délit
ou un crime. Le harcelement moral et le harceleraertiel sont aussi considérés comme un
probleme personnel ou de vie privée, donc lesmiesi ne veulent pas parler du probléme
pour en sortir. Prisonniére de cette perceptionhdrcélement, les victimes restent dans
'entreprise sans essayer d’en sortir. Le contéxianomique favorise cet état de fait, mais
aussi la culture collective. Celle-ci est tresdogt tres présente, elle empéche de parler d’'un

8 |bid.

? |bid.

10 Entretien avec M. Yusuke Naganuma, PhD studetip®@amf Arts and Letters, Department of Psycho-8loci
Studies, Fujano Laboratory, Université de Wasediky®, 6 juillet 2012, aujourd’hui assistant chenshau
JILPT; thése : « Victims of Moral Harassment at work ».
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probleme individuel. Donc beaucoup de victimes et rien et rien n'est fait. Elles
connaissent méme une aggravation du probléme.t&ete fait est accru par I'organisation
du travail typique du systeme japonais consistariaeréation de groupes de travailleurs qui
tournant par exemple tous les deux ans. Aussi ¢ime se dit qu'attendre le prochain
roulement est la solution salvatrice, mais finaletradle va craquer. Cette solution est donc
délicate a gérer tant il est difficile de luttemt@ un processus de harcelement quand celui-ci
est engageé.

Ce phénomeéne s’explique par ailleurs par un proseds victimisation, c’est-a-dire que
les victimes disent trés souvent qu’elles sont iatesponsables du harcelement ou de la
situation. L'effet de la victimisation neutralisa hotion de gravité de ce qui arrive aux
victimes. Le mieux est de réunir des informationargrésoudre le probleme car si la victime
parle de la situation qu’elle est en train de viwke sera marginalisée ou a nouveau harcelée
moralement, nous revenons alors a la notion dedadllau sein duquel il n’est pas bon de
ressortir ou de se faire remarquer. Enfin, en ctimant la situation économique du Japon, il
est encore plus difficile de quitter I'entreprise.

B. Une augmentation de la précarité sans véritablgolitique d’assurance chémage

Le Japon connait depuis le début des années 1390ntense crise économique ainsi
gu’'une confrontation a une concurrence mondialeiiaéoour le pays. Le changement de
contexte économique (1) attelé a une quasi abseelitique autour du marché du travail
entraine un développement inquiétant de la précatitJapon (2).

1. Le changement de contexte économique

Longtemps connu pour ses « contrats réguliers ergynes « d’emploi a vie », le Japon
a perdu de sa superbe dans ce domaine. La bulhemegue a éclaté dans les années 1990 et
a rendu le Japon vulnérable a la concurrence itiermale et aux critiques. Les heures de
travail représentaient en moyenne plus de 2000eBeuar an. Le Japon fut alors sérieusement
critiqgué par les pays concurrents qui considéraigm les travailleurs japonais travaillaient
trop et donc produisaient de maniere déloyale. apod exportait plus que les pays
concurrents et était jugé responsable du désérilib commerce mondial. Pour résoudre ce
probleme — mais aussi les problémes de santé lig@slarée du travail —, le Gouvernement
japonais a été poussé a réglementé le nombre é$eale travail. Pourtant, en pratique, le
temps passé au travail reste encore en moyennalentours de 2000 heures patian

Les travailleurs japonais travaillent ainsi tou@urop malgré la réglementation. Or,
pendant longtemps, le Japon a connu une sérieasssién et les entreprises japonaises ont
da fait face a de trés sérieuses difficultés poamienir le niveau de leurs affaires avec un
marché comportant moins de demandes, plus de aencer. |l fallait par ailleurs compter
avec la globalisation du marché.

En conséquence, les entreprises japonaises oobgt@intes de réduire les codts. Une
telle politigue de protection des salariés régsli@éevenait trop forte et colteuse car il était
impossible de s’en séparer. Ce statut était respantles entreprises comme un probléme
dans ce contexte économique. Apres I'éclatemera drille économique, la population de
travailleurs réguliers a commencé a se réduire.elnegloyeurs ont concomitamment engage

M Entretien avec M. Kazutoshi Kakuyama, avocat dgamisations patronales sur les questions de santé
mentale, Tokyo le 5 septembre 2012.
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de nombreux travailleurs temporaires, aussi maamtemnviron un tiers de la population
active est constitué de travailleurs temporairesgailleur irréguliers »¥.

Les travailleurs réguliers ont généralement plugedponsabilités que les travailleurs
irréguliers, mais comme le nombre de travaillewggutier diminue, alors les travailleurs
temporaires se sont aussi mis a travailler pluslguurée Iégale de travail. Les entreprises
japonaises sont ainsi devenues plus compétitivass le méme temps, le nombrekaedshi
(mort subite causée par la surcharge de travailjgamenté, notamment du c6té des managers.

Une autre raisons de 'augmentation des probléraesadté mentale au Japon vient de la
société japonaise en elle-méme qui est trés stiesshdes nouvelles technologies ont
réellement pénétré les entreprises japonaises igedethiéres années et ont augmenté la
cadence. Le résultat a aussi été la réduction égpdce d'autonomie des employés.
L’environnement de travail est donc devenu tréssstint auquel il faut ajouter les contraintes
de délai (la question desdeadline») pour satisfaire aux clients. Cela s'illustrer pa
« tyrannie du client » qui a fait que ldsadlinesse sont réduites et ont induit des conditions
de travail encore plus stressantes.

La satisfaction des clients est un facteur clé.cliantéle devient plus exigeante, le
nombre de réclamations ou de plaintes dans le sedtes services connait une forte
augmentation. Par ailleurs le stress causé paelasons avec la clientéle se reporte aussi sur
les relations interpersonnelles dans I'entrepties. problémes familiaux peuvent étre aussi a
I'origine des problémes de santé mentale au trdvail

Enfin, a ce sujet, le lieu de travail est concu owmmune famille. Auparavant, le
travailleur confronté a une difficulté avait toujswquelqu’un qui allait essayer de trouver une
solution au probleme. Désormais, le monde du tralaiient trés individuel et le travailleur
en difficulté ne trouve plus personne pour résoudreou les conflit(s). Autrement dit,
aujourd’hui les mécanismes sociaux pour les réson@xistent plus vraiment ce qui entraine
une augmentation des troubles de la santé memtdieneavec le travdif.

Les salariés sont tres fatigués apres le travailveint souvent seuls désormais. Il s’agit
d'un autre changement de la société japonaise gggrort aux décennies précédentes. Les
travailleurs vivent seuls, n'ont plus de vie coliee et sociale. En somme, les travailleurs
japonais restent stressés et n'ont plus d’occad#ose changer les idées et de se relaxer. Les
deux grandes origines du mal-étre des travaill@psnais sont le harcelement sexuel et le
stress causeé par les relations interpersonnelkesrise économique japonaise et bien-sir la
crise mondiale ont par ailleurs pousseé les ensepra réduire leur effectif. Le résultat est une
augmentation de la quantité de travail pour chaglerié, donc & nouveau plus de stress

Les salariés réguliers sont tres colteux pour Mxegrises japonaises car ils travaillent
dans la méme société depuis la sortie de I'unitéeii percoivent un salaire élevé alors que
I'entreprise n'a pas forcément besoin d’eux. Casailleurs commencent en bas de I'échelon,
puis grimpent tous les échelons. Ce mécanismeifomait, mais jusqu’a un certain point car
a un moment donné, la carriére était bloquée salrié passait toute sa vie dans I'entreprise

12 bid.

13 Entretien avec le professeMiasahiroMachida, Université de Kyushu, Faculté de droikuaka, le 18
septembre 2012.

4 Entretien avec M. Kazutoshi Kakuyanom, cit.

15 Entretien avec le professeMiasahiroMachida,op. cit.
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au méme échelon sans évoluer. Le salarié vit nitd sguation, cela est une autre facette des
problemes de santé mentale liée au travail.

Toujours dans ce contexte, une autre raison coedemproblémes de santé mentale. Il
s’agit de la «la maltraitance » & mettre en petbpe avec les difficultés de management
pour faire survivre I'entreprise. Les entreprisgggnaises ont besoin d’étre compétitives par
rapport aux autres entreprises dans un contexteglolealisation de I'’économie. Les
entreprises demandent aux salariés de changervitdenent de travail devient de plus en
plus difficile a vivre et les salariés subissenaummup de pression. L'entreprise peut ainsi
prendre des mesures drastigues comme demandezalleff une tache sous la menace et la
contrainte de la perte de I'emploi.

Cette observation renvoie d'ailleurs a « I'effetkBshima ». Pour notamment expliquer
les dysfonctionnements dans la gestion désastomukecatastrophe nucléaire de Fukushima,
certaines hypotheses avancent que Rower Harassment n'y est pas étrangé. Le terme
« Fukushima » est d’ailleurs désormais utiliséauod pour désigner la question de la gestion
globale du parc nucléaire national. Dans le cadrelad catastrophe de Fukushima, des
chercheurs japonais et des psychologues du tranaién effet constaté de nombreux cas de
harcélements au sein de I'entreprise chargée gestion du systeme électrique japonais et de
leurs sous-traitants Par exemple, la plupart des travailleurs quiroené les opérations de
maintenance et de refroidissement sur le réactéut (le premier qui ait explosé) de la
centrale de Fukushima sont des employés d’entespri®us-traitantes. Or les employés
désignés pour réaliser cette tdche extrémementedzuge ont été mis dans I'obligation de
travailler sous la menace de perdre leur emploi.

Le Japon traverse une crise économique d’imporiaieseconséquences se reportent
évidemment sur I'emploi.

2. La quasi absence politique attenante au marchéudtravail et une extréme
précarité

La Japon connait depuis 2008 une crise de I'empbowvisite du quartier des sans-abris
de la ville Osaka (deuxieme ville du pays) gradd.arasu Kobayashi, syndicaliste retraité
des chemins de fer, & permis de percevoir une agalit#¢ du Japdi Souvent cachée — ce
qui ne se voit pas n'existe pas... — cette réalitstile pourtant les graves difficultés sociales
gue doit affronter ce pays et qui sont aussi preces questions de santé mentale au travail.
Tout semble interconnecté au sein de la sociétigaghail au Japon entre le travail, I'emploi,
le temps de travall, la précarité et la santé nhetitee au travail.

Dans une ville comme Osaka qui compte 2 600 00@drab (la préfecture d’Osaka en
compte 8 800 000), le quartier de Nishinari (appeigsi « Kamagasaki » ou « Airin-chiku »)
regroupe entre 15 000 et 20 000 sans-abris. Ceiguarcompté jusqu’a 30 000 personnes en
1995 a la suite du terrible tremblement de terreladeille de Kobé®. Les syndicalistes

16 Miwako Wakui, « Power Harassment and Fukushimaternational Association on Workplace Bullying and
Harassement (IAWBH) Conferendgniversité de Copenhague, Copenhague, 13-12{2.

e quartier des sans-abris & Tokyo est répertmiégmment & Shinjuku.

18 Entretien avec M Yonemura, leader syndical, NiatirLabor and Welfare center's staff union, Osaka,
Nishinari-ku, le 6 aolt 2012.
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interrogés ne savent pas pourquoi les sans-abrisgseupent ainsi dans un méme quartier
Au sein d’'un ancien batiment du « NISHINARI LabardaVelfare Center » (ancien quartier
emblématique de la bulle économique japonaise déetrannées 1980 et 90), les sans-abris
dorment & méme le sol et se répartissent sur pissiriveau&’. Apercevoir une telle
concentration de personnes sans-abris sur unefisimete 0,62 ki est tout bonnement
ahurissant.

A la levée du jour, les sans-abris les plus jeuaésndent que des employeurs du
batiment viennent les chercher en véhicules a %hO0natin pour les embaucher pour la
journée. lls sont appelés les « journaliers »gdgnent entre 9 000 et 10 000 yens la journée
(environ 10 euros). Pendant la journée les persosaes-abris les plus agées et qui donc ne
peuvent plus endurer des conditions de travaiegetjue celles des métiers du batiment
séjournent dans cette immense local. lls resterétia journée dans le froid ou la chaleur a
méme le sol a attendre que le temps passe. O, mgiulation est de plus en plus nombreuse
en raison de l'augmentation du nombre de persodgéss au Japon. Les sans-abris qui
bénéficient d’'un emploi a la semaine occupent waréigpdu quartier différente de celle des
journaliers. Enfin, depuis assez récemment, le merdb jeunes personnes qui consultent le
Nishinar%i1 Labor and Welfare Center est en augmematigne d'une aggravation de la
situatiori™.

Certaines associations (religieuses ou syndicaiesient d’apporter de I'aide matérielle
aux sans-abris. La premiére rencontrée au seimuddier Nishinari est conduite par un moine
bénédictin, le pere Honda qui est aidé par une sieslar congrégation des Sceurs de la charité
de Nevers, Sainte-Bernadette), la sceur Koga. Le idénda est connu pour avoir cessé sa
mission au Vatican pour consacrer sa vie aux sans-de Nishinari. Une maison est ainsi
ouverte aux sans-abris non syndiqués. lls dispodante salle de divertissement (télé,
pouvoir se regrouper et discuter, préparer desllasuavec acces a un point d'eau et a des
gaziniéres). Les sans-abris peuvent se faire cdeperheveux gratuitement (le pere Honda
opere jusqu’a 12 coupes par heure!). Le rez-desd#e est affecté aux personnes sans-abris
agees et I'étage est plutdt réservé aux plus jeunes

Une petite salle mortuaire a I'étage est consa&réeux qui n’ont pas des familles et qui
ont décidé de laisser leurs cendres dans un erglibieur était familier. De plus en plus de
sans-abris décédent chaque année car ils sonusl@plplus agés. La maison est ouverte de
8h00 a 18h00 tous les jours sauf le dimanche qyoesde messe.

Pas loin, une autre maison (le « refuge Imamiyesbtpuverte au bénéfice des sans-abris
qui étaient affiliés a un syndicat. M. Yamanakaasirgé de gérer ce refdgeUne salle de
divertissement est a leur disposition ainsi quedieghes. A c6té, les sans abris ont acces a
trois batiments précaires (des pré-fabriqués coibstren avril 2000 !) qui contiennent

9bid., Entretien avec M. Yasu Kaboayashi, syndicalisteaité des chemins de fer japonais, Osaka, Nighina
ku, le 6 aolt 2012.

2 Suivre le lienhttp://kosasaki.photoshelter.com/image/I0000Aia.KIE® pour obtenir une illustration. A
noter que j'ai visité ce quartier en plein été avee chaleur et une humidité tres élevé. Etaiéohgees a méme
le sol les personnes les plus agées et parfois ular&tat de santé incertain alors que les plusegutaient
parties travailler sur les chantiers depuis tématin (les « journaliers »). Il existe aussi unguydation de
« semainiers ».

2L Entretien avec M. Yasu Kaboayashi, syndicalisteaité des chemins de fer japonais, Nishinari Ladnod
Welfare center's staff union, Osaka, Nishinari{ku ao(t 2012.

2 Entretien avec M Yonemura, leader syndical, elllsu Kobayashi, syndicaliste retraité des cheminted
japonais, Nishinari Labor and Welfare center'sfstafon, Osaka, Nishinari-ku, le 6 ao(t 2012.
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plusieurs lits superposés avec des couverturesjaleshes aussi (capacité de 600 personnes,
20 douches). Tous les jours, les sans-abris doigaitter ces refuges, ils n'y ont acces
gu’entre 18 heures et 5 heures du matin.

M. Yamanaka expliquait que le nombre de travaiiepirécaires s'accroissait. Une fois
'emploi perdu, il est quasiment impossible d’etraaver un nouveau. Parmi les sans-abris se
mélangent les laissés pour compte (échec scolairalicap, orphelins...) et les personnes qui
ont perdus leur emploi et qui deviennent des «jaligrs » ou bien des chémeurs. Ces
derniers percoivent une pension mensuelle de 1Q0y@ds (120 euros) et en dépensent
40 000 pour se loger. Ce logement est assuré mahdtels a tres bas prix (entre 1 000 et
1 300 yens la nuit) situés sur le pourtour de Miatiku. Ce revenu minimum accordé par
I'Etat est tres insuffisant. Les bénéficiaires neuyent manger qu’une fois par jour, la
nourriture étant trés chére au Japon. Une « soojpelgire » est ainsi organisée chaque matin
sur une petite place devant le batiment pré-faBrigontenant les lits et les douches. Cette
petite place consacrée a la distribution peut cempius de 2 000 personnes tous les matins.
Pour remédier a cette situation, les syndicatssagitsde maniere a obtenir plus de protection
de la part de I'Etatl¢bbying. Le seul résultat probant qu’il ait obtenu esptalongation
pour 5 ans de la « homeless independence suppost ilaitialement prévue pour 10 ans. Ce
résultat reste évidemment précaire, d’autres tedadont attendues et sur d’autres terrains
comme celui dikaréshiet dukarojisatsu

C. Kar6shi et karojisatsu

Le «kardshi»est un décés causeé par une surcharge de tlawvaikarojisatsu» est aussi
devenu un grave probleme au Japon. Il s’agit doideicausé aussi par la surcharge de
travail. Une telle surcharge extréme de travaili-dgpasse les limites du sens commun selon
la jurisprudenc® — est non seulement causée par le résultat démitnes imposées par
I'employeur, mais aussi par les faiblesses du diwitravail japonafs.

Le décés pakarbshisignifie que de la fatigue accumulée par troprdeadil résulte la
mort. Le mot «kadshi» a été inventé par des médecins qui essayaiefdirdereconnaitre
comme accident du travail des attaques cérébralesaadiovasculaires induites par une
surcharge de travail. kardshi» est devenu le titre d’un ouvrage qu'ils ont jiileh 1982 |
s’agissait de premiéere apparition du mdtagdshi». Celui-ci est rapidement devenu comme
le mot symbolisant la surcharge de travail au Jagtog’est ensuite diffusé dans le monde
entier pour décrire le c6té obscure d’'un pays gaitaaccompli une croissance eéconomique
stupéfianté®.

Le kar6shipeut atteindre n'importe quel travailleur, colrataou col bleu. Cependant, le
karoshifrappe essentiellement le cadres moyens ou supgribomme dans la classe d’age
40-50 ans ou bien les travailleurs plus jeunesee2fret 30 ans. Quelques victimes sont des

% Oshimav. Dentsu, inc.Tokyo Dist. Ct., 24 mars 1996, 692 Rodo Henrei (uabcases) : le Rentsu case
porte sur le suicide d’'un travailleurs de 24 asbjrb Oshima, qui travaillait chez Dentsu, une gmiise de
publicité mondialement connue. Le Tribunal du Déstde Tokyo a accordé des dommages et intéréts d'u
montant de 126 millions de yen a la famille. Lesepés de la victime avaient plaidé que son suiétdé da a la
dépression découlant de la fatigue résultant dgues heures de travail.
2 |shida M., « Death and suicide from overwork: thepanese workplace and labor laun»Conaghan J.,
Richard M. Fischl Karl K.,Labour Law in an Era of Globalization. Transformagi possibilities Oxford
University Press, 2004, p. 219-231.
iz Hosokawa M. Tajiri S., Uehata Karoshi (Death from Overwork)Joyokeizaisha, 1982.

Ibid.
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femmes, leur nombre augmente d'ailleurs essentelid chez les enseignantes, les
infirmiéres et les employées de burdau

Le suicide bien-sOr connait un taux extrémementééda Japon, voire le plus élevé au
monde, mais le phénomeékarojisatsurend I'acte suicidaire directement lié au travaidn
pas forcément pour des questions de harceleménimdiation ou d’atteinte a la dignité,
mais bien en raison de la surcharge de travailc&drer les familles de victimes &aroshi
et de karoshijatsua été particuliérement marquant a cet éJar®n ne peut qu'étre
impressionné par le combat de ces familles quipmrtiu un fils ou une fille — souvent
unique — dans de telles conditions. Un intérét gg@pl’affaire France Telecom se ressentait,
néanmoins avec un amalgame réalisé entre le suécideen avec l'organisation du travalil
proprement dite ou le harcélement qui en découlfoigaet lekarojisatsuqui est davantage
consécutif a une surcharge du travail, méme sieotBment celle-ci peut étre induite par une
organisation du travail inappropriée.

Ces associations militent selon leur intérét pawektonnaissance des troubles de la santé
mentale en maladie professionnelle, pour la prémerdu karéshiet dukarojisatsy pour la
lutte contre IdPower Harassmergt sont composées des familles des victimes etidises.
Ces associations cherchent aussi a imprimer uritrdg lobbying notamment auprés de la
Diet et des forces politiques en général. Cettaider a d’ailleurs réalisé en 2010 un rapport
parlementaire en faveur de la préventionkdubshi Une autre association, IAssociation
Against Workplace Moral Harassment(AAWMH) a Osaka, une association pour lutter
contre lePower Harassmenposséde aussi une cellule d’écoute téléphoniquestpar des
bénévoles parfois eux-mémes d’anciennes victimé&sshciation est également composée
d’avocats et d’Universitaires juriste en droit sdhatcomme le professeur Kanta Owada de
I'Université de Shiga.

Dans le cadre dkarojisatsy le processus menant au suicide implique souveet u
dépression et autres troubles mentaux qui ménedtine au suicide. Or, les entreprises ont
tendance a dénier leur responsabilité et la regeitée salarié en estimant que le suicide est de
la responsabilité personnelle du salarié. Or, poytcertains cas deardshiet dekarojisatsu
montraient une charge de travail allant jusqu’atBB8ures par &n Le temps de travail est
ainsi un des problemes cruciaux en lien avec céaghénes.

Aprés chaque suicide, une enquéte est diligentédapjastice pénale et le bureau du
procureur et devient I'affaire des services de gmolgui ont pour mission de mener une
enquéte minutieuse sur les causes et les circarestatu suicide. A partir des résultats de
cette enquéte, il devient alors possible de farkeh entre le travail et le suicide. Toutefois,
cette relation est encore difficile & prouver @situation est toujours complexe. Ainsi dans
75 % des suicides n’est pas prouveé le lien avéxaiail, mais dans 25 % le lien est établi et
permettra I'ouverture du bénéfice de la législapoofessionnelle (sourcHPLT).

Beaucoup d’employeurs refusent cependant d’admettecle suicide a été causé par le
harcelement moral. lls ne veulent pas reconnagie lesponsabilité ou étre responsables ;

27 1hi
Ibid.
% Rencontre organisée a I'occasion de la conférenganisée par le Barreau d’Osaka « France Telecain a

Endangering Workers Life » (en anglais) sous ladination du professeur Kanta Owada le 4 ao(t 2012.
29 1hi
Ibid.
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méme si des actes de harcélement moral sont regatans leur entreprise. Les sanctions
financiéres restent par ailleurs encore faibles fesifamilles des victimé$

Le réle accompli par les associations dans lesreffalekaréshiet dukarojisatsudoit
étre souligné en particulier dans le secteur pyivend les syndicats ne voulaient pas soutenir
certaines victimes mémes si elles étaient syndgjuésemblerait que ces affaires montrent
une tendance collaborative avec I'employeur deagestsyndicats d’entreprise

D. Le « Power Harassmens

Parler du « harcélement moral » au Japon renvoierme de ®ower Harassment. Ce
terme a été inventé par la psychiatre Yasuko OKaéille a créé a la fin des années 1990
I'entreprise « Cuore » qui est uhetline fondée sur deux piliers : le recueil et le souties
travailleurs en détresse psychologique et les fesramdravail victimes de discrimination.

Yasuko Okada se disait tres frustrée de recevomodebreux appels liés a des problemes
de santé mentale au travail et aux difficultés poavailler dans les entreprises alors méme
gue ces problemes n’étaient pas pris au seérieux.c€te hotline était un des premiers
programmes de prise en compte des problémes ddioardk travail au sein des entreprises.

Au Japon, il n'existe pas de législation ni de eégtntation spécifique au harcelement
moral. En 1999, une loi sur I'exécution de trawklbonne foi et sur I'égalité entre homme et
femme intégrait la question du harcelement sex@el.dernier est entré dans le champ
juridique par le jeu du droit de la discriminatieh de I'égalité entre les sexes. Dans cette
perspective, cette loi a permis I'encouragementattaines entreprises a mettre en ceuvre des
formations sur le harcelement sexuel ainsi queadésns d’'information et de sensibilisation.

La politique japonaise de prévention du harcelenmsaduel n’est pas véritablement
centrée sur les questions sexuelles, mais suitlgufa des femmes étaient oppressées par de
jeunes hommes au travail. Yasuko Okada a aussirgeshague des directions étaient trés
strictes ou donnaient des missions dépassant lacit@pdes travailleurs en négligeant de
prendre en compte leur capacité. Elle a senti qite dendance était due au titre de la
personne (directeur, supérieur) qui possédait orte sle pouvoir et beaucoup de supérieurs
procédaient de la sorte non pas en raison de &gopnalité, mais en raison de leur titre.

Yasuko Okada a aussi appris de son expérienceuersaeléphonique que le pouvoir
pouvait s’'exercer collectivement, pouvait étre leméine de personnes qui en font un
domaine d’expertise ou encore le pouvoir est difraa permet d’apporter ou de retirer des
revenus aux subordonnés. Selon Yasuko Okada, &sugauvoirs peuvent rendre agressifs le
supérieur et étre un facteur alimentant cette agiés. En apprenant de ces comportements et
en étudiant les travaux de la psychiatre francklade-France Hirigoyen, Yasuko Okada a
imaginé et défini en 2001 la notion d®ewer Harassment.

Dans sa définition, Yasuko Okada prend en comptépéatition des agissements, le fait
de compromettre l'avenir professionnel de la pemnsonisée et l'altération de la santé

%0 Entretien avec M. Yusuke Naganuma, PhD studettp@omf Arts and Letters, Department of Psycho-8oci
Studies, Fujano Laboratory, Université de Wasedaky®, 6 juillet 2012 ; thése : « Victims of Moral
Harassment at work ».

*! Entretien avec le professeur Kanta Owada, UnivedstShiga, Bordeaux, le 31 mars 2013.

32 Entretien avec Mme Yasuko Okada, Tokyo, le 14esapte 2012.
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physique et mentale. Le Ministére de la santéyalatl et des affaires sociales n’a cependant
pas suivi ce point de vue, malgré le fort reteptissnt de la définition de Yasuko Okada au
sein de la société japonaise.

En 2001 étaient recensés 911 incidents. Or, quan2083 le public a été informé et
sensibilités sur la notion de Rower Harassment, le nombre d’incidents connus a
considérablement augmenté. L’'entreprise Cuore arbtnoishotlines servicegui ont permis
de récolter beaucoup de données permettant deseliftles informations fiables sur la réalité
du phénomene, dans la presse notamment. YasukoaQkadneut en outre la nécessité
d’entamer des poursuites en justice dans les chardélement illicite.

Malgré I'absence de définition juridique (si 'ooropare avec le systeme francais), les
plaintes pour ®ower Harassment se sont multipliées avec cependant le souci de
comprendre quelles étaient les plaintes de ceNeséas de celles plus fantaisistes. Le
Ministére de la santé, du travail et des affairesigdes a d’ailleurs créé une division
spécialement dédiée désormaisPawver Harassmergt qui travaille notamment sur un projet
de réglementatiol. Le Ministére rapporte d’ailleurs qu'en 2012 autale 25 % des
travailleurs ont été victimes deower Harassmensur le lieu de travail de la part de leur
supérieur ces trois derniéres années (enquéte nseméé 580 entreprises d’au moins 30
salariésy*.

Par ailleurs, un groupe dexperts a été réuni ethl2Pour définir la notion de
« harcélement moral ». La définition retenue esbcipe du « harcelement moral » et
'envisage du supérieur vers le subordonné, entegues et du subordonné vers le
supérieur. Toutefois, le groupe de travail a péféontinuer a garder le terme d®ewer
Harassmen® qui pourtant se concentre davantage sur le leaneét d’'un supérieur sur un
subordonné, sur I'abus de pouvoir. Le Ministérecige® aussi qu’a travers cette enquéte,
beaucoup de travailleurs pensent étre victim@aeer Harassmeninais ne le signalent pas

ou ne demandent pas de conseils pour y faire face.

Selon le groupe de travail, IBower Harassmentorrespond a «toute forme de
comportement selon lequel une personne abuse pes##éon dans le milieu de travail (par
exemple, son poste de travail, ses relations peedles, etc.) pour infliger une douleur
physique ou une détresse émotionnelle sur les gqu@ke ou causer la détérioration de
'environnement de travail au-dela de la portéerappée de l'entreprise. En plus des
agissements d’un supérieur a I'égard d’'un suborépfen harcelement en milieu de travail
comprend aussi les interactions entre seniors reors ou entre collégues de méme rang,
basés sur un contexte entrainant une supériorité ».

Dans le méme temps que la prise de conscienceexlisténce duPower Harassment
certaines associations se sont créées commssdtiation of Anti-Workplace moral
Harassmen{AAWMH), mais qui fonde son action davantage ssrttavaux de Marie-France
Hirigoyen et donc du « harcélement moral ». La ioissle cette association est de conduire
des consultations téléphoniques gratuites cing pais mois, de tenir régulierement des
réunions et de publier régulierement desvsletters

Le regard sur I'approche du Ministére de la sadtétravail et des affaires sociales est
d’ailleurs critique. La question du harcelementdes actes d’intimidation au travail a fait

33 Cf. entretien avec M. Kenta Kawase, Tokyo le 17 a6(22
34 Source: Ministére de la santé, du travail et des affagecialeshttp://www.mhlw.go.jp/english/database/
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I'objet de nombreux litiges au sein de procés depaigtemps au Japon comme I'a annoncé
le Ministere au sein du rapport du groupe de tialaas son rapport « Prévenir et résoudre le
Power Harassment le 15 mars 2012. La conception retenue du rere&ht porte sur un
probleme de gestion de la main-d’ceuvre au seinadgotiété japonaise et ne répond pas
vraiment a la confrontation avec la réalité du aibet le droit du travail. Or, les questions
essentielles n'ont pas été clairement identifi@sgque le Ministére n’a pas saisi la réalité et
la gravité des questions de harcélement. Dansisesigsions, certains associent encore le
harcelement a un phénomene ancré dans la culpwagese ou la religion. Par conséquent, il
mangue dans ces travaux un point de vue relatif aumexions entre le harcélement les
modes d’organisation du travail comme le souligegaines études dans d'autres payise
Japon possede par ailleurs une culture et unetsteud’entreprise qui lui est propre (collectif,
groupes du travail, rapport a la hiérarchie...).

La prévention du harcelement réduit la préventi@s dsques psychosociaux a une
dimension individuelle qui ne prend pas véritabletren compte les problémes causés par les
organisations du travail ou certains modes de n&nagt. Par ailleurs, des réticences se font
entendre pour encourager une prise de conscietleeto® des problemes de harcelement et
une mise en ceuvre de politiques pour préveniresiaugt sanctionnét.

Enfin, le terme ®ower Harassment est un terme anglo-japonais concu il y a une
dizaine d'année. S'il représente certains compartemnde harcélement, il ne couvre pas
'ensemble de ces comportements et ne peut pasr@gadu comme un concept juridique. Ce
terme n’intégre pas la véritable nature du harcetdgnet est trop restrictif par rapport a
'ampleur de la population concernée. En outreMiaistere de la santé, du travail et des
affaires sociales a déja affirmé qu'il existait «ibonPower Harassment et un « mauvais
Power Harassment qui montre les problemes de compréhension dewestions au Japon.
Le Ministére fait aussi une distinction des vectale harcélement entre le harcélement sexuel
et le Power HarassmentAussi, au regard ces approximations, il est diffi au Japon
d’envisager un concept juridique universel autourhdrcélemenf. Toutefois, au regard de
'expérience francaise, il est difficile de totalem unifier le régime du harcelement sexuel
avec celui du harcelement moral car malgré toexiste des différences entre ces deux types
de harcelement sauf a les approcher du point deléuka discrimination. En-dehors de cette
approche, les régimes de harcélement sexuel etadeelament moral sont en effet a
harmoniser tout en tenant compte d’'un degré déreifice

Si le Japon compte un certain nombre de spécHiciténs le domaine des risques
psychosociaux, le pays a di mal a les appréhenddiguement. La prise en compte par le
droit reste donc faible et peine encore a évoluefasquestion.

% Kanta Owada et al., «Issues of Workplace Harassraed Role of Citizen Groups in Japan8d
International Conference on Workplace Bullying dt@rassmentUniversité de Copenhague, Copenhague, 13-
15 juin 2012. Faculty of Social Sciences, Denmaude 13 - 15, 2012.
36 i
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¥ bid.
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II. Droit japonais du travail et risques psychosocaux : une faible prise en compte

Au Japon, les risques psychosociaux sont encdriefaent pris en compte par les régles
générales du droit de la santé et de la sécuriteaaail (A). Le phénomene est tel aujourd’hui
gue méme si le droit ne se saisit pas formelleden& question des risques psychosociaux, le
juge — plus proche du terrain — ne pouvait I'igmorgussi une certaine jurisprudence tend
vers la reconnaissance de la santé mentale auilteavalapon (B). Il en est de méme
concernant les différents acteurs de la santéi6&¢@).

A. Les regles générales du droit de la santé-sécidriau travail

Outre l'inspection du travail, I'essentiel du caié de I'application du droit de la santé-
sécurité au travail se fait a travers I'action gatéme juridictionnel du travail (1). Toutefois
leur action est assez limitée eu égard au peu at pkeservée a la santé mentale au travail
dans les textes de santé-sécurité (2).

1. L’organisation juridictionnelle du travail au Japon en matiere de santé-sécurité

Sous l'ancienne constitution du Grand Empire duodapen 1889, le systeme
juridictionnel japonais s’est inspiré des modelengais et allemand. Toutefois, aprés la
seconde guerre mondiale, la nouvelle Constitutionloéé le Japon d'une organisation
juridictionnelle influencée par le droit nord ano@in et a conféré a la Cour supréme du Japon
et & sa jurisprudence un réle esseftiel

Pendant longtemps, il n'existait pas au Japon ddigtions du travail spécialisées. Les
Tribunaux du district étaient compétents sauf dearlitiges de faible montant. Cependant,
certains Tribunaux du district disposaient d’'unearobre spécialisée en droit du travail
(Tokyo et Osaka), d’autres Tribunaux du distriettishient sur les litiges du travail en méme
temps que les litiges civils et commerciaux. Laondéfe de la résolution des conflits
individuels mise en ceuvre I lavril 2006° a consacré un bureau spécial au sein des
Tribunaux du district avec un juge professionneldetix juges paritaires (employeur et
salarié) pour statuer sur les litiges individualstvail. Une phase de reglement amiable est
d’abord imposée. Si les parties ne sont pas d’'d¢c@ors une procédure civile sera engagée
devant la Chambre civile du Tribunal du Districe Gouveau bureau a été créé au sein des
Tribunaux de district parce que les litiges indiwts se sont considérablement multipliés
notamment en raison de la diminution du taux dediggtisation, de I'augmentation du
nombre de contrats précaires, mais aussi de lieemazits’.

Le contentieux collectif du travail est de la cotgmée en premiére instance dans chaque
préfecture de la « Commission de travail ». Le dapompte 47 Commissions du travail.
Toutefois, ces Commissions statuent de plus en glmsdes litiges individuels selon la
volonté de I'une ou l'autre des parties. Dans lesmdes préfectures qui connaissent beaucoup
de conflits, la Commission posséde plus de membuesdans les petites préfectures. Les
Commissions de travail sont tripartites car y smgies représentants de la société civile

3 Jwamura M., « Difficulté du systéme judiciaireigtportance de la jurisprudence en droit du trajegibnais »
in Philippe Auvergnon (dir.)L.es juges et le droit social, contribution a unepagrhe comparativeActes du
Séminaire international de Bordeaux, PUB, 2003,7p67.

39 Loi n° 112 du 11 juillet 2001 sur la promotion ldeésolution des conflits individuels du trav&apport de la
Commission de la réforme des institutions et defegsions judiciaires remis au Premier Ministreea1.

“0 Entretien avec Mme Yuki Sekine, Professeur a kigrsité de Kobe, Kobe le 28 juillet 2012.
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(avocats, professeurs d’Université), des orgamisatid’employeurs et des syndicats de
salariés.

La procédure devant une Commission de travail mstonocédure de type administrative.
Aussi, si la décision n’est pas satisfaisante pone des parties, la Commission centrale du
travail qui se trouve a Tokyo pourra statuer enedppne autre voie d’appel est possible,
celle du Tribunal du district, mais statuant emfation administrative. L’annulation de la
décision rendue par le Commission de travail pgetdemandée.

Enfin, le systeme développé auprés de la Cour $wgpst tres proche de Gommon
Law et inspiré du systéme nord-américain, mais lapaudence des juridictions inférieures a
aussi valeur de précédent. La Cour Supréme estitt@es de 14 juges et d’'un Président
nommé par 'Empereur sur proposition du Gouverndmears autres juges sont nommeés par
le Gouvernements et investis par 'Empereur. Lenpee réle principal de la Cour supréme
est de statuer et de se prononcer sur la confoari@éConstitution des lois, des reglements et
des décisions administratives. Le deuxiéme roleadeour Supréme est de juger sur les faits
et sur le droit, pas juste sur le droit comme laiQte cassation en Frarite

Examiner la jurisprudence civile concernant le eatieux du travail est trés intéressant.
En effet, les Tribunaux inférieurs comme dans beapale pays sont les premiers a prendre
en compte les évolutions du monde du trd¥aoncernant les questions de santé mentale et
de Power Harassmenune nouvelle jurisprudence s’installe petit atp&n 2010, 21.2 % du
contentieux portait sur les ruptures du contratreeail, 9.1 % sur la retraite, 3.2 % sur le
reclassement au travail, 0,7 % sur les congés iumil 1.7 % sur la gestion de I'emploi,
1.1 % sur le recrutement et 'embauche, la catégedutre contentieux » représente 13.4 %
du total. Or, la majorité du contentieux porte &g conditions de travail. Cumulé, cette
catégorie représente la moitié (50.2 %) de la mdessontentieux. De maniére détaillée, les
modifications désavantageuses des conditions dailtnaortent sur 13.1 % des litiges, les
autres conditions de travail sur 23.2 % du coneemtiet surtout, I'intimidationBullying) et le
harcélement représentent & eux seuls 13.9 % dgasfit Cela est d’autant plus intéressant,
gu’hormis le harcelement sexuel intégré dans leetenr I'égalité homme-femme, il n'existe
pas de texte relatif au harcelement.

2. Les textes en droit de la santé-sécurité au tral : peu de place pour la santé
mentale

Concernant les questions liées a la santé mentdlawil, les textes japonais de la santé
et de la sécurité au travail portent sur la resgboilig2 de 'employeur et des travailleurs (a),
les agents en charge de la santé-sécurité ault(ayaies plans de prévention des accidents
du travail (c). Par ailleurs, le droit civil peutré directement invoqué a travers le principe
d’exécution de bonne foi du contrat, notammentedpecter des conditions de travail saines
au bénéfice du travailleur (d).

*! lwamura M., « Difficulté du systéme judiciaireigtportance de la jurisprudence en droit du trajegibnais »
in Philippe Auvergnon (dir.),.es juges et le droit social, contribution & ungeagche comparativep. cit.

“2 Cf. Philippe Auvergnon citant Masahiko Iwamura, « Wpproche comparative de la question de I'effeéivit
du droit du travail »in Philippe Auvergnon (dir)l’effectivité du droit du travail : a quelles cottidins 7, Actes
du Séminaire international de Bordeaux, PUB, 2@06-31.

43 Japanese Working Life Profile 2011/2018,PT.
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a. Le champ de la responsabilité de 'employeur a@tes travailleurs

En s’articulant avec la Loi sur les normes du tilagaNT), la Loi sur la santé et la
sécurité au travail du 8 juin 1972ndustrial Health and Safety Actdénommé ci-aprés
« LSST ») a pour but d’assurer la sécurité et lésdes travailleurs dans les lieux de travalil
et de faciliter la mise en place d’'un environnenumtravail confortable. A la lecture de cet
objectif, par analogie avec le droit québécoispent se demander s'il n'est pas possible de
dégager du « but d'assurer la sécurité et la sigdravailleurs dans les lieux de travail » une
obligation de protéger la «santé physique et nhemtassue de la notion générale de
« santé ». La protection de la « santé physigus prédominante dans la pratique du droit du
travail et de la méme maniére pour la réparatiodreit de la sécurité sociale. Or, a nouveau
il faut rappeler que la santé comprend a la foisalat physique et un volet mental, ce dernier
volet n'étant pas aliéné a l'intérieur des froregde I'entreprise. La Cour supréme du Japon
s’est d'ailleurs approchée de cette analyse aursgamment du ©entsu case en montrant
par son raisonnement que la santé mentale au ltrdedti étre aussi au centre des
préoccupations en matiere de santé-sécurité awiltrdvemployeur est responsable des
conditions de travalil, et plus particulierementJapon, il est responsable des effets du temps
de travail sur la santé.

L’accident du travail est défini au Japon commeéugnement « ou un travailleur est
blessé, contracte une maladie ou est tué en rdisarauses attribuables aux batiments, aux
installations, aux matieres premieres, au gaz,\eapeur, a la poussiere, etc., auxquels il est
exposé ou en raison des devoirs qu'il doit accanspljart. 2 (i) LSST). La définition de
'accident du travail est ici peu encline a acdueiés questions de santé mentale liées au
travail en raison de descriptions de causes pureptgysiques de l'altération de la santé.
Cette observation renvoie aussi au droit francaissein duquel la définition |égale de
I'accident du travail a été considérablement retilide, puis élargie par les judés

Les mesures destinées a réglementer I'environnemertravail sont relatives a «la
conception de mesures, déchantillonnage et d'aealyéalisée sur I'environnement
atmosphérique et d’autres environnements de trdearhaniére a saisir les conditions réelles
de I'environnement de travail » (art. 2 (iv) LSSI)expression « d’autres environnements de
travail » laisse supposer que le législateur jagoaavisage toutes les configurations autres
gue I'environnement atmosphérique. La portée géméta ce terme au sein de la LSST
permet de penser gu'il faut prendre en compte faitales conditions de travail physiques,
mais aussi d’ordre psychosocial. Il s’agit en sonmufeppréhender « I'environnement de
travail » dans sa globalité en incluant donc lseren compte de tous les éléments se
rapportant au travail et susceptibles d’avoir urfience sur la santé physique et mentale. A
nouveau le rdle du juge est déterminant pour seirsde ce raisonnement ou d'un
raisonnement qui se rapproche de celui-ci.

L’article 3 de la LSST définit le champ de la resgabilité de I'employeur en matiere de
santé et de sécurité au travail. L'employeur daih iseulement se conformer aux normes
minimales pour prévenir les accidents du travainus, mais aussi s’efforcer d’assurer la
sécurité et la santé des travailleurs dans lex tleuravail par la création d’'un environnement
de travail confortable et 'amélioration des cormis de travail. Il doit également s’efforcer
de respecter les mesures pour la prévention dédeats du travail prises par I'Etat. Selon
l'article 4 de la LSST les travailleurs doivent lder c6té, non seulement observer les points

“ Lerouge L., « Le renouvellement de la définiti@nldccident du travail RDSS n° 4/2007, p. 696-706.
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nécessaires pour prévenir les accidents du trawaik ils doivent aussi s’efforcer de coopérer
au respect des mesures relatives a la préventiesnadeidents du travail prises par les
employeurs.

En 1996, la LSST a été révisée de maniere a prévanmort provoquée par le
surmenage. En vertu de cette réforme et de l'arté®-5 de la LSST, I'employeur doit
prendre les mesures nécessaires répondant auxlsahsenédecin du travail et en fonction
des résultats de I'examen meédical. Ces mesuresepeinclure le changement de lieu de
travail et méme le changement du contenu du tralaimodification ou l'installation de
'équipement de travail. Il peut aussi décider dduire le nombre d’heures de travail et la
réduction le cas échéant de la fréquence du traaihuit. En complément et en vertu de
larticle 13 de la LSST, le médecin du travail peutssi faire des recommandations a
'employeur concernant les soins a apporter anéésdu travailleur concerné.

Cependant, malgré cette derniere précision enalet le rdle du médecin du travail et
les obligations de I'employeur en termes de pragante champ de la responsabilité de
'employeur et des travailleurs reste large et géln€ette généralité laisse donc place a la
possibilité d’envisager la prise en compte de ré&aentale au travail. Il n’existe néanmoins
pas de texte juridique précis sur la santé memtalFavail au Japon. Il n’existe pas non plus
de texte sur des questions commedsver Harassmentu le stress au travail. Néanmoins, la
loi sur I'égalité homme-femme oblige les employed@rsprendre des mesures contre le
harcelement sexuel, mais elle ne masque pas I'ebseéa textes évoquant directement la
santé mentale au travail

Néanmoins, la discussion est ouverte sur la défmjuridique duPower Harassmergt
une proposition d’introduction dans la LSST d’unspdsition sur le stress au travail est en
cours de débat. Il s’agit de la mesurstress check, c’est-a-dire exiger de I'employeur de
recourir régulierement a un contrdle du niveautdess («stress check) des salariés en plus
du contréle médical habituel. Les deux opératiopsferaient en méme temps, mais
légalement, il s’agit de deux contréles différehis.projet de loi prévoit aussi I'obligation de
recueillir 'accord du salarié pour pratiquer amntr6le du stress a son endroit. Si le salarié a
besoin de consulter un médecin parce que le réslutsiress check’est pas bon, le projet
prévoit que I'employeur prenne des mesures poundoeeen compte les problemes de ce
salarié®. Ce dispositif est en cours d’examen devant laeDidais, méme s'il est adopté, il ne
sera qu’une réponse purement formelle au probléstrdss au travail

Par ailleurs, méme s'il ne s’agit pas d'un textedjgue, doit étre soulignée I'existence
d’un recueil de bonnes pratiquesuideline3 fondé sur la LSST et réalisée par le Ministere
de la santé, du travail et des affaires sociale2@96°. Ce recueil, trés connu par les
professionnels de la santé au travail, est susdepdiétre mis a jour compte tenu de sa
réalisation en 2006. Par ailleurs, il existe unanoel » rédigé par I'association de prévention
des ATMP a la demande du Ministere de la santétraitail et des affaires sociales. Ce

5 Entretien avec le professeMasahiroMachida, Université de Kyushu, Faculté de droitkiaka, le 18
septembre 2012.

“6 Cf. entretiens avec M. Daisuke Kitaoka, ancien inspgotlu travail, Université d’Hokkaido, finished doral
course of labour law in Hokkaido University, now iseShakai Hoken Roumushi, a Labor and Social $tgcur
Attorney, Tokyo le 12 septembre 2012 ; entretigvistbn de la santé mentale, M. Kazunori Nagandgybole
11 septembre 2012.

" Entretien avec le professeMasahiroMachida,op. cit.

8 Notamment sous la direction du professeur et pagrehNobuo Kuroki, Toho University School of Meitie,
interrogé a Tokyo dans le cadre de ce séjour deerebe, le 6 septembre 2012, V. p. 35.
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manuel n'a aucun fondement juridique, mais il jemeréalité un role assez important car il
aborde la question de la santé mentale au trava@eers cing étapes, du congé maladie
jusqu’au retour au travail

On le voit, au Japon, quand elles existent, legigoés sur la santé mentale au travail se
fondent sur la LSST et principalement sur des sglerdre procédural pour obliger les
employeurs a adopter des comportements précis d&rmaa assurer un environnement de
travail sain. Méme si un effort continuel de I'eimyur n’est pas exigeé, il existe certaines
regles ou politiques consistant a promouvoir lésref de 'employeur dans le domaine de la
santé et de la sécurité au travail et a prendeopipte la santé physique et mentale.

A ce niveau — celui de la connaissance par l'engloyde I'état de santé de ses
employés — I'employeur doit respecter les reglexemant la sécurité au travail et maintenir
un niveau de seécurité adéquat, mais il doit auagies du personnel médical et du Comité
d’hygiéne et de sécurité. L'Etat japonais a dorictéddes régles trés précises pour maintenir
un niveau de sécurité acceptable, mais, pour le enbrat hormis le recueil de bonnes
pratigues de 2006, les employeurs ne sont guédigaiu sujet de la santé mentale au travalil.
Ces regles sont par ailleurs des regles sans affigfatoire, mais elles sont tres précises et
concrétent. Elles peuvent aider a la reconnaissd@da responsabilité de I'employeur et ont
une représentation dans la réafitéour cette raison le role du juge est prépondérarce
titre, ces régles ne sont pas dénuées d'effetitassprouvé que I'employeur connaissait les
défaillances de la sécurité au travail, il peutsaktre reconnu responsable civilement et devra
indemniser la victim®.

L’examen médical de travail est également trés mapd concernant la prise en compte
de la santé mentale. Si un travailleur connait iableme de santé (physique ou mentale) lors
de cette visite, I'employeur doit prendre les meswppropriées comme par exemple réduire
le temps de travail. Pour ceux qui font plus de X@ures supplémentaires par mois,
'employeur doit prendre des mesures en consuleantédecin du travail. Cela montre une
réalité au Japon : les diverses normes qui pewarit un rapport avec la santé mentale au
travail ont trait au temps de travail et a la sarge qui en résulte. Méme s'il existe un
dispositif juridique encadrant la durée du travéels heures supplémentaires restent tres
élevées au Japon. Dans le méme temps, souverdpesajis ne prennent que la moitié de
leurs congés annuels (8 jours sur 16 jours de colég@ux annuels).

b. Les agents de santé et de sécurité au travail

L’article 10 de la LSST oblige 'employeur a nommuer « Directeur de la santé et de la
sécurité au travail » («&beral Safety and Health Manager pour chaque lieu de travail
défini par décret ministériel. Cette personne arpoigsion de diriger le travail des agents de
sécurité et de santé ou des personnes chargéagdstion des questions techniques de santé-
sécurité au travail. Le Directeur de la santé-sgxwau travail doit prendre en compte les
guestions relatives aux mesures de prévention degetis ou des atteintes a la santé des
travailleurs, la formation sur la sécurité et latsades travailleurs, les examens médicaux et le
maintien des travailleurs dans I'entreprise en fiomcde leur état de santé, les enquétes sur
les causes des accidents du travail et les meporgséviter la répétition de tels accidents.
Enfin, il doit faire en sorte de mettre en ceuvie dervices nécessaires a la prévention des

“9 Entretien avec le professeMiasahiroMachida,op. cit.
0 |bid.
*! |bid.
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accidents de travail industriels prévues par déteemission du Directeur de la santé et de la
sécurité au travail doit s’articuler avec le trdvde la personne en charge de la direction
générale de I'entreprise.

Pour prendre en charge les questions techniquesarté et de sécurité au travail dans
certaines entreprises intervenant dans des domapwsalement désignés par reglement,
'employeur doit aussi nommer un « agent de laéanf«Health Officer», article 12 (1)
LSST). Pour les autres secteurs, I'employeur dégigher une personne responsable de la
promotion de la santé et de la sécurité au trdweflafety and Health Promoter article 12
(2) LSST) qui est chargé de promouvoir la santi@ egcurité au travail. Il a aussi en partie
pour mission de diriger les personnes en chargeqdestions de santé et de sécurité au
travalil.

c. Le « Plan de prévention des accidents du trava#

Le Chapitre 2 de la Loi sur la santé et la sécwtéravail se consacre entierement au
« Plan de prévention des accidents du travail >véftu de I'article 6 de la LSST, le Ministre
de la Santé, du Travail et des Affaires socialpses avoir écouté l'avis du Conseil de la
politique du travail, est tenu de formuler un plgumi prévoit les principales mesures de
prévention des accidents du travail et des autnestmpns importantes liées a leur prévention
qui est appelé « Plan prévention des accidentsadait » («Industrial Accident Prevention
Plan »).

En tenant compte du nombre d’accidents du travales effets mesurés de prévention,
l'article 7 de la LSST précise que le Ministre deSlanté, du Travail et des Affaires sociales,
lorsqu’il estime que cela est nécessaire, doit frevdie plan prévention des accidents du
travail aprés avoir entendu l'avis du Conseil dedéitique du travail. L'article 9 précise que
le Ministre peut rédiger des recommandations augl@yeurs sur la prévention des risques
d’accidents du travail quand il I'estime nécessauea la suite d’'une demande spécifique. Il
doit en méme temps se charger des questions agént t

- aux mesures pour la prévention des dangers outdéses a la santé des travailleurs ;
- a la formation sur la sécurité et la santé desitlaurs ;
- aux examens médicaux pour le maintien et la pramate la santé des travalilleurs ;

- aux questions relatives a I'enquéte sur les cadsssaccidents du travail et les
mesures pour eéviter la répétition de tels accidents

Le Directeur du Bureau du travail de la préfectureand il I'estime nécessaire peut
formuler des recommandations a I'employeur au sigeta performance de sa politique de
santé et de sécurité afin de prévenir les accigkntsavail.

Concernant lekaroshi et le karojisatsy certains sont d’avis qu’il faut désormais une
|égislation adaptée. Avec les progrés de la médedirest en effet maintenant connu gu'il
existe un lien tres fort entre le surmenage et dat.nMais le Bureau d’inspection du travail
n'a pas assez de force pour imposer sa politiquaréeention. Il a un pouvoir de contrdler le
surmenage avec une sanction possible, mais le Bumdanet aussi la possibilité d'une
convention collective sur le temps de travail qutoaise le surmenage (article 36 de la
LSST). Il faudrait donc legiférer sur la préventidriobligation du Gouvernement japonais
serait de concrétiser une politigue de préventiorsarmenage car une fois que le déces est
survenu, il est malheureusement trop tard. Danseos, un certain nombre de familles de
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victimes regroupées en associations fontatipying auprés du Parlement pour que celui-ci
prenne des dispositions sur la prévention de la par surmenage. Mais il existe aussi en
face une forte opposition du coté patrahal

d. Le droit civil et I'exécution de bonne foi des bligations du contrat

La LSST oblige les employeurs a prendre soin desdaté des travailleurs. Cette
obligation de protéger la santé des travailleurssoge aussi a I'obligation d’exécution de
bonne foi en droit civil. Cette obligation est égaknt inscrite au sein des contrats de travalil
et 'une des utilisations de I'« exécution de bofmiedu contrat » et d’obliger expressément
les employeurs d’assurer des conditions de tramedeptables. L’inexécution de cette
obligation engage alors leur responsabilité.

Ainsi, larticle 1* du Code civil dispose que I'exercice des droitd’etécution des
obligations doit étre faite en toute bonne foi. Ralleurs, la loi sur les contrats de travail
précise au sein de son article 3 (4) que le trimailet I'employeur doivent se conformer au
contrat de travail et doivent exercer leurs dreits’acquitter de leurs obligations de bonne
foi. Plus centré sur la santé et la sécurité deatilaur, I'article 5 énonce enfin qu’en vertu du
contrat de travail, 'employeur doit permettre aavailleur de travailler tout en assurant la
sécurité de sa vie et de son cofps

B. Le peu de regles applicables aux risques psycloggaux, mais une jurisprudence
sensibilisée au probleme

Méme si le régime légal de la santé-sécurité awailreeste encore peu ouvert aux risques
psychosociaux, le nombre d’affaires en lien aveteqgaroblématique se multiplient devant le
juge. Celui-ci ne peut ignorer les risques psychiagx non seulement au regard du nombre
d’actions engagées, mais aussi concernant lessdéaaseés sur les travailleurs et leurs ayants
droit. L'arrét fondateur de la prise de conscieat@e I'action du juge en la matiére est le
« Dentsu Case (1). D’autres développements jurisprudentielsemsuite suivi (2).

1. L’emblématique «Dentsu Case»

Les risques psychosociaux en tant que tels nermsalgfinis dans la loi ni inscrits dans la
jurisprudence. Néanmoins, l'attention des juges@centre davantage sur des facteurs de
risques psychosociaux commeHewer Harassemente harcélement sexuel, kardshiet le
karojisatsu Pour le juge, il existe une obligation de la metl’'entreprise de prendre soin de
la santé des salariés fondée sur la LSST, maid ausd’article 415 du Code civil qui
condamne le contractant qui n’a pas respecté sligatibn a payer des dommages et intéréts
a l'autre partie. Aussi, en cas de harcélement &immr sexuel), 'entreprise devra indemniser
la victime. Le raisonnement est le méme pour lesdeamort par surmenage

Le lien entre le temps de travail trop long, lackarge de travail et le suicide est bien
établi juridiguement au Japon depuis la jurispregddentsudu 24 mars 2000. Ce cas est
I'affaire de référence sur laquelle se fonde trégvent la jurisprudence. Cette affaire est

%2 Entretien avec le professeltasahiroMachida, Université de Kyushu, Faculté de droitkiaka, le 18
septembre 2012.

%3 Labor Contact Act du 5 décembre 2007,
http://www.jil.go.jp/english/laborinfo/library/dognents/Ilj_lawl7.pdf

¥ Entretien avec M. Yohei Suda, avocat coté sal@o&yo, le 31 juillet 2012.
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emblématique car elle est venue bousculer I'apgrqahisprudentielle des phénomeénes en
lien avec les risques psychosociaux au Japon edtraenssi en question le systéeme du temps
de travail tel gu’instauré dans ce pays. Cettdraffest la premiére traitant aussi frontalement
le karojisatsud’un salarié et allant sans ambiguité dans le derla famille.

En I'espéce, un jeune homme, Ichiro Oshima, a cameéa travailler le ®Lavril 1990 au
sein de I'entreprise Dentsu des I'obtention de dipfdme universitaire. Ce jeune travailleur
était impliqué dans la planification commercialeles événements pour les promotions radio
gérées par Dentsu. S'il pouvait retourner a sonidtandans la journée, en réalité il ne
rentrait a son domicile que vers une ou deux heduesatin. En ao(t de la méme année, le
nombre de soirées passées au travail ont augnig@séle mois de novembre, il lui arrivait
parfois de ne plus rentrer chez lui. En juillet 198 chef de I'équipe du jeune homme a
effectivement estimé qu'il ne travaillait par foneént dans de bonnes conditions de travail et
ne les vivaient pas bien. Il a d’ailleurs commeac@exprimer envers son équipe en disant par
exemple : « Parfois, je n'arrive pas a reconnai&éejue je fais et ce que je dois faire » ou
encore « je ne peux pas dormir, je me réveillesapedllement deux heures de sommeil. Mon
insomnie a empiré depuis ao(t et je n'en connass lparaison ». Le jeune homme s’est
ensuite pendu, juste apres avoir achevé un trauaiun événement pour une émission de
radio dont il était responsable.

Son pere et sa mére ont déposé plainte contre Dentalléguant que le suicide de leur
fils avait été commis en raison d'une dépressions€apar I'épuisement découlant de
I'extraordinaire charge de travail supplémentairaguelle il devait faire face. Leur action
portait sur la responsabilité de I'entreprise Dengsur non-exécution de son obligation de
veiller a la sécurité de ses salariés en vertuattcle 415 du Code civil et pour conduite
délictueuse au titre de l'article 709 du Code citih famille de la victime réclamait 229
millions de yens de dommages et intéréts en répareti préjudice subi par la perte de leur
fils dans des conditions particulierement pénibleause de son travail.

Le 28 mars 1996, le Tribunal du District de Tokyacueilli la plainte de la famille
contre I'entreprise Dentsu et a accordé 126 m#lioie yens de réparation. Les juges ont
estimé que les longues heures de travail exécptrda victime avaient largement dépassées
les limites normalement acceptées par la sociétént également estimé que Dentsu n’avait
pas pris les mesures appropriées pour prévenialadie de la victime. L’entreprise Dentsu a
interjeté appel aupres de la Haute Cour de Tokga2@ septembre 1997, tout en réduisant le
montant de I'indemnité a 89 millions de yens, cella confirmé le raisonnement du Tribunal
du District de Tokyo selon lequel Dentsu devaie @&ondamné pour la mort de son salarié.
Pour réduire le montant de la réparation par rappta décision rendue en premiére instance,
la Cour a estimé que le suicide de la victime énifpartie attribuable a son état mental et
physique, y compris une prédisposition a la déjmasses juges ont estimé enfin que le fait
gue ses deux parents vivent avec lui pouvait &ieedes causes du surmenage de leur fils.
Pour cette raison, Dentsu ne pouvait pas endossiele responsabilité du surmenage de la
victime. Dentsu a toutefois décidé de porter I'méfadevant le Cour Supréme du Japon, les
parents d’lshiro Oshima également estimant que tmtamt des dommages et intéréts
accordés n’étaient pas approptes

La décision rendue le 24 mars 2000 par la Cour &uoerest fondatrice et montre une
importante influence sur la jurisprudence suivananatiére dé&arojisatsy mais aussi plus

*Waseda Publication of Comparative Laviol. 1, Developments in 201, Judicial Decisions131,
http://www.waseda.jp/hiken/jp/public/bulletin/pdi/2onbun/A02859211-00-000210131.pdf

COMPARISK : Approche juridique comparée des risqueghosociaux au travail. Démarche francaise2g
systemes étrangers (Europe du Sud et du Nord, Quédnaon)



largement sur les relations entre les conditionsalail et la santé mentale des travailleurs au
Japon. Le caBentsua donc clarifié I'étendue de I'obligation de pratien et de sécurité de
'employeur concernant les questions de surmerdgeét a également permis de déterminer
'existence d’une relation entre la surcharge @edil, le suicide et I'existence d’'une faute.
Enfin, les juges ont fixé la portée a donner daatsribution du montant des dommages et
intéréts dans ce cas de figure aux ayants droa tauvictime survivante. Autrement dit, la
décision de la Cour supréme dans l'affdentsuconsidére que les juges ne doivent pas
prendre en considération la possibilité que les brtemde la famille de la victime pourraient
empécher le suicide, méme s’ils ont vécu enserohle)s ne pouvaient en rien intervenir sur
les conditions de travail de la victim®.

La Cour supréme a estimé qu’une entreprise a abbn d’organiser le travail de telle
maniére qu’il n’en résulte pas de maladie mentafghgsique découlant de 'accumulation de
fatigue ou de contraintes excessives. Les emplogégpant des postes administratifs ou de
direction qui sont responsables de la gestion @esitleurs ont le méme devoir de diligence
et doivent pouvoir exercer leurs obligation en @ératide santé et de sécurité au travail.
L’employeur doit aussi respecter la limitation desures de travail fixée par la Loi sur les
normes de travail. Enfin, la Cour supréme a app¥davdécision de la Haute Cour sur la
relation entre la surcharge de travail de la vietirmon état de stress et son suicide. Cette
décision a reconnu la relation entre le surmenadge @épression tout en soulignant le poids
de la preuve médicale montrant que ceux qui saiffde dépression ont tendance a se
suicég?er plus souvent, comme dans l'affaivBzushima Kawasaki Seitetsu Seitetsd@
1998,

Les magistrats de la Cour supréme ont releve tpagstions relatives a la question de la
négligence. La premiéere montre que l'entreprise tRertait informée de la surcharge de
travail chronique de la victime, la seconde metaitumiére que I'aggravation de son état de
santé était connu par Dentsu. Enfin, troisiememeratigré la connaissance du dossier par
I'entreprise, elle ne s’est pas acquittée de sgsoresabilités en ce qui concerne la charge de
travail excessive de son salarfé.contrarig cela signifie aussi que pour la Cour Supréme,
I'entreprise doit réduire la charge de travail da salarié seulement apres qu'’il ait conscience
du surmenage, mais aussi de I'aggravation de ldgasant® ; ce qui n’est pas le cas en
France en vertu de I'obligation de sécurité deltasu

2. Les autres développements de la jurisprudence

A la question de savoir s'il pouvait se déduire’dbligation générale de prévention des
atteintes a la santé — entendue dans un sens gldbaldée sur la LSST une obligation de
prévenir les risques pour la santé mentale a dimde I'arrétChagnon c./ Marché Bel Air
rendu en 2000 par la Cour supréme du Canada, ispjudence japonaise montre qu’il
n'existe pas un arrét qui précise expressément dédoule de la LSST une obligation de
protéger la santé mentale au travail. Cependatte obligation est déduite des positions
prises par les juges au sein des différents atdépuis le célébre arrBentsu

% Obata F., Karojisatsu- Suicide as a Result of OverworkJdgpan Labor Bulletin JILPT, Vol.39-No.11
November 1, 200Qhttp://www.jil.go.jp/jil/bulletin/year/2000/vol39-1/04.htm

" Kawasaki Seitetsu Mizushima Seitetsogse, Kurashiki Branch of Okayama Dist. Ct., F2h,. 1998, 733
Rodo Hanreil3 cité par Fumiko Obathid.

%8 Obata F., Karojisatsu- Suicide as a Result of Overworkog. cit.; V. aussi Ishida M., « Death and suicide
from overwork: the Japanese workplace and labomlanConaghan J., Richard M. Fischl Karl Kgbour Law
in an Era of Globalization. Transformative possiisl, Oxford University Press, 2004, p. 219-231.

% Entretien avec M. Yohei Suda, avocat coté saltrié,
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S'’il est nécessaire pour que I'entreprise foncteogo’un supérieur donne des directives a
un subordonné, parfois de maniere sévere, en regaocdtiquer la personnalité, la personne
elle-méme ou son caractére voire I'humilier pubdiopent est plutét considéré comme du
Power Harassmenil s’agit alors d’'une atteinte a la dignité détegoersonne. Le critére pour
le juge est d’estimer s’il existe ou non une violatde la dignité, de la personnalité de la
personne. Dans le contexte japonais, critiquecdespétences entre plutét dans le champ de
la relation normale de travail. « Critiquer » certmais en privé et pas devant un auditoire ou
dans un espace public avec du monde autour. Fawuraijl pour justifier la critique, le
supérieur doit justifier que cette critique estessaire pour améliorer la performance et doit
aussi faire comprendre au subordonné pourquoi gegues sont faites. Dans ce sens les
critigues ne seront pas considérées commeaver Harassmenta distinction entre ce qui
est duPower Harassmergt ce qui ne I'est pas est cependant compléXe...

La jurisprudence accorde de plus en plus souventddmmages et intéréts en faveur des
victimes de Power Harassmentmais les critéres pour qualifier I'existence Bewer
Harassmentne sont toujours pas clairs. Sans définition jqud, le juge japonais semble
peiner a assurer un véritable cadre juridique auta®ower Harassemenke Japan Institute
for Labor Policy and Training (JILPTravaille sur une meilleure approche de la quedtio
«harassment and bullying en menant notamment des recherches comparé&ss tehant
compte des expériences effectuées a I'étrangecesusujets afin au besoin d’aboutir a une
législation sur la questibh Les juristes coté salariés plaident notammentr pane
législation, mais la définition deower Harassmerreste difficile a trouver au Japon.

Pour le moment, le Japon n'est pas encore dansperspective de prévention et
sanctionne le préjudice par le jeu de la réparaf@m conséquent, si une maladie ou un déces
en raison d'un surmenage est qualifié, une pengeut étre allouée a la victime ou a la
famille. Pour cela, il est possible de plaidereetlétmande devant le Bureau d’inspection du
travail qui examine le dossier de maniere conttatie pour décider si c’est événement est
vraiment un accident du travail. Si le Bureau re@dnl’accident du travail, alors une pension
est versée et calculée en fonction du safaire

De plus en plus de décisions portent sur cettetipme®8eaucoup sont des décisions non
publiées, mais le nombre de décisions publiéesreatigmentation. Par exemple un jugement
en date du 15 octobre 2007 rendu par le TribundDid&rict de Tokyo abordait le cas d’un
suicide causé par des actes de harcélement moéplouse a demandé une compensation
devant le Bureau d’inspection qui ne I'a pas acgerdonsidérant que ce n’était pas un
accident du travail. Elle a alors décidé de comtesttte décision et a poursuivi I'Etat devant
le Tribunal du District qui a accueilli cette faisda demande. Le nombre de familles de
victimes de suicides ou de décés causés par leesage au travail ou de victimes de
harcelement augmente notamment sous I'effet d’'ueileure sensibilisation a ces problemes
de la population en génétal

Cependant Le juge préfére souvent une résolutiaaldenavant de rendre un jugement.
Ce mode de résolution des conflits est efficacelapon. Un autre mode de résolution des

% bid.
b1 Cf. notamment les travaux de Mme Shino Naito, chemheau JILPT ; organisation par le JILPT d'un
séminaire et d'un forum international les 27 etf@@&ier 2013 & Tokyo : « 2013 JILPT Seminar anduRoon
Workplace Bullying and Harassment ».
Z Entretien avec M. Yohei Suda, avocat coté salagégit.

Ibid.
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conflits existe aussi, celui de l'arbitrage en dasconflit individuel de travail y compris
concernant les cas de harcélement moral ou sekdel l&eenciement injustifie. L’objectif est
d’assurer une résolution rapide du cofflit

La plupart des arréts portent suPlewer Harassmerdu travail qui a développé chez des
salariés une dépression les menant pour certainsumid€®. Le 15 octobre 2067, la
décision du Tribunal de district de Tokyo portait & cas d’'un salarié qui en raison de la
mauvaise performance de ses ventes s’est vu coéé@féonn nouveau directeur adjoint charge
de la réformer l'organisation interne de I'entrgpri Aprés avoir été placé sur un nouveau
poste, le directeur adjoint critiquait durement pesformances commerciales et les méthodes
de travail du salarié. Celui-ci s’est finalemenhge & une branche d’arbre dans un parc et a
laissé un lettre d’adieu a sa famille et a son eggur dans laquelle il décrit précisément les
brimades auxquelles il était exposé. Les remargues contenait ce document ont été
confirmées par I'enquéte engagée apres le suiEillless ont été faites en téte a téte entre le
salarié et le directeur adjoint ou en public coménEoccasion d’'un diner de fin d’année
organisée par lI'entreprise. Le Tribunal a jugé deee remarques de harcélement étaient
objectivement « suffisamment excessives pour predum trouble mental (...) en vertu des
conventions sociales habituelles fondées sur demewpubliques générales » et reconnait
que I'environnement de travail dans le départenaensein duquel se sont produits les faits
était difficile et ne permettait pas la résolutidun conflit. Les exemples de ce type relatifs a
des situations de harcélement conduisant au sudBdi victime ou de reconnaissance de
dépressions dues au harcélement se sont multipliésin de la jurisprudence japonise

Spécifiqguement sur la santé mentale au travail7lavril 2012, la Cour Supréme a rendu
un important arréNihon Hewlett PackardCette décision est importante eu égard au faible
nombre de décisions rendues concernant les trodelés santé mentale. L’employeur avait
dans ce cas pris des mesures disciplinaires aokdre d’'un salarié atteint de troubles
mentaux, puis I'avait licencié en raison d’'une atgenon autorisée par sa direction. Or, la
Cour supréme a considéré que cette mesure étaltdaven estimant que I'employeur n’avait
pas pris les mesures appropriées prenant en cdmpbauvais état de santé mentale dont
souffrait le salari®.

La tendance de la jurisprudence japonaise est m@s®ide se pencher sur I'organisation
du travail et surtout la communication et les el entre salariés. Par exemple, les juges
citent le sentiment discriminatoire ou l'absenceaideé pour les changements importants
d’organisation du travail ou encore le manque @wipion des problémes de surmenage. Les
juges ont tendance a combiner plusieurs facteurstrdss pour reconnaitre le surmenage.
Dans beaucoup de cas, les juges dénoncent les tioosdide plus de 60 heures
supplémentaires par mois avec d’autres facteursgtrdss. Enfin, les juges regardent aussi la
qualité du travaff’.

64 |ja:
Ibid.

% Document transmis par le professeur Kanta Owaddyvelsité de Shiga, écrit par Mme Miwako Wakui et

Mme Manami Sato, traduit par Mme Kaori Nagao.

% Tokyo district court decision on #8ctober 2007, page 60, early December, n° 166bduaLaw 10 Day

Report”.

67 Tokyo High Court, 28 March 2003 ; Tokyo High Court, $0April 2005 ; Osaka District court, T5July

2005; Kyoto District Court, 8 August 2006 ; Osaka district court decision ol ®vember 2007.

% Entretien avec le professeur Ikiko Mizushima, émsité de Kyushu, Faculté de droit, Fukuoka, 18esapre

2012.

% Entretien avec le professeltasahiroMachida, Université de Kyushu, Faculté de droitkika, le 18

septembre 2012.
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Les juges japonais sont finalement actifs dansolmaine des risques psychosociaux et
ont condamné les employeurs qui ne prenaient gasésures efficaces pour éviter I'exces
d’heures supplémentaires et pour les probléemespersonnels sur le lieu de travail. Les
juges ont pris en compte les reglements adminifstrat, réciproquement, I'administration a
pris en compte la jurisprudence pour modifier sgements. Les employeurs du secteur
public et les grandes entreprises ont une bonnsceance de I'existence de ces directives et
celles-ci deviennent parfois la norme sociale safist obligatoire. Pour le professeur
Masahiro Mashida, en somme ce systeme au Japoamesiun sens équilibré car la loi laisse
aux employeurs le soin de prendre les mesuresaemion de leur propre initiative et les
juges n'interviennent seulement quand le dommagecassé au salarié. En revanche, le
versant négatif est la difficulté de prévoir leuiést des mesures prises et les employeurs
doivent en outre évaluer les effets des ce mesurd&tat de santé mentéie

Dans ce contexte, I'employeur, qui est comme endede premier des préventeurs doit
étre accompagné d’acteurs de la santé et la s€cawittravail a la fois a lintérieur de
I'entreprise et a I'extérieur.

C. Les acteurs de la santé-sécurité au travail

Outre le Ministere de la santé, du travail et désras sociales qui consacre quatre de ses
divisions a des questions liees au risques psychaso (1), le médecin du travail (2),
inspection du travail (3), les syndicats de s@&sr(4), les organisations patronales (5) sont
autant d’acteurs en lien direct avec I'entreprisacernée par cette problématique. Le Japon
connait par ailleurs deux agences ou institutshamge des questions de santé et de sécurité
au travail qui sont lIdapan Occupational Safety and Health Resource €4d@HRC) (6) et le
JapanNational Institute of Occupational Safety and He&IkNIOSH) (7).

1. Le Ministére de la santé, du travail et des affees sociales

Le Ministére de la santé, du travail et des affageciales japonais compte pas moins de
guatre divisions qui ont des compétences en liec s risques psychosociaux. Chacune de
ces divisions concernent en effet I'indemnisatiartite des maladies professionnelles (a), le
« Power Harassment (b), la santé mentale (c) et la surcharge deilréd).

a. La division Indemnisation des maladies professimelles’

Comme son nom lindique, la «division indemnisati s’occupe uniquement de
lindemnisation des maladies professionnelles. L@vention est le réle dun autre
département concernant la santé et la sécuritéadailt qui prend en charge notamment la
guestion du temps de travail. On pourrait croire ghaque division travaille séparément et
gu’elles sont déconnectées les unes des autres demimoments de connexion entre les chefs
de chaque division sont organisés pour qu’ellesatiant ensemble afin d’articuler la
prévention et la compensation. Sur la questionridgsies psychosociaux en eux-mémes cela
restent tout méme hypothétique.

Le karbshi et les problemes de santé mentale causés paavigltaugmentent chaque
année. La prévention des atteintes a la santéasailtdevient une question fondamental au

70 1hi

Ibid.
"L Entretien avec MM. Itagaki et Yonemura, divisiamlindemnisation des maladies professionnellesy®de
17 aolt 2012.

COMPARISK : Approche juridique comparée des risqu@ghosociaux au travail. Démarche francaise3Q
systemes étrangers (Europe du Sud et du Nord, Quédnaon)



regard des enjeux de compensation que cette siuatitraine au Japon. Pour cette raison, le
Ministere du travail, de la santé et des affaisades a créé le département sur la santé et la
sécurité au travail avec aussi des consultatiomaéltecins du travail possibles. Toutefois, le
Japon reste encore centré sur I'indemnisation conog les questions de santé mentale au
travail (dépression ou suicide dueRawer Harassmenkarochi, Karojisatsy.

La division indemnisation évoque cependant la misibn entre le &kardshi» et la
« santé mentale » qui doivent étre entendues codame notions différentes. Leardshiest
une atteinte du cerveau ou du coeur causée pavkiltet la surcharge du travail. La vie de
tous les jours peut certes provoquer des incideatdiagues ou cérébraux, mais quand ce
processus est accéléré par les conditions de ltibdavient possible de commencer a parler
de karéshi La qualification de celui-ci se fonde notamment sette accélération de la
dégradation de la santé cardiaque ou cérébralst ©&equi est pris en compte. |l est alors
important d’établir un ratio entre la vie persotaei les mauvaises conditions de travail.

La prise en compte des problemes de santé mentateaeail fait appel a d’autres
concepts. Pour le Ministére, une distinction daitsaétre faite entre les maladies mentales
causeées par le travail et celles dues a la vieopegdle. Par exemple si les troubles de la santé
mentale sont provoqués par Bower Harassmendlors, ces troubles mentaux peuvent étre
pris en considération. La division indemnisatiodigque que 66 ont été reconnus comme
suicides en 2011.

Une différence est a faire aussi ave&deojisatsuqui est le fruit d’'une dépression due a
la surcharge de travail et qui n’est donc pas @nscompte commé&ardshi et qui pose le
probleme de lintention de se suicider. karojisatsu quand il est reconnu, celui-ci est
reconnu au titre des maladies professionnelles.

Pour différencier les conditions normales de triagtlas conditions pathogenes, selon la
division indemnisation, le critére principal esslacharge de travail ou pas :

- durée du travall,

- conditions de travail irréguliéres,

- temps de travail extrémement long,

- le nombre de déplacements,

- heures tardives de travall,

- température,

- bruits,

- décalage horaire qui est a prendre en considération

- la tension mentale si le travail requiert une coitredion trés importante.

La division indemnisation souligne que le managdnmést pas en lien direct avec les
affections parce que les affections sont provoquidesctement par le travail. Parfois les
politiques de management sont reconnues comme #tgliquée dans des affaires de
harcelement sexuel ou ¢wer Harassmemjuand I'entreprise n’a pas pris la responsabilité
de parvenir a un environnement de travail sain pwpersonnel.

Enfin, il n’existe pas de définition juridique sjiféque pour lekaréshi mais quand une
maladie du cceur ou du cerveau résulte d'un épuisemdréme dd au travail, alors le
systeme administratif et judiciaire qualifiera egttathologie dé&aréshi Quant aux maladies
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mentales, il n'existe pas de définition spécifigere lien avec le travail sauf concernant
particulierement la schizophrénie.

b. La division du «Power Harassmens'> et état des lieux sur le ®ower
Harassment»

Au Japon, le terme consacré pour parler de « reameit moral » (terme utilisé en droit
francais ou belge) ou de « harcélement psycholegig(terme utilisé en droit québécois et
ontarien notamment) estRower Harassment. Toutefois, méme si ce phénomeéne est connu
au Japon, il n’existe pas de loi ou de réglememtadi ce sujet pour le moment au Japon. Un
projet de réglementation depuis le mois de marsegéndant en cours d'instruction a la
Diete.

Les travailleurs ont la possibilité de porter plaipourPower Harassmerquand ils s’en
estiment victimes, d’ailleurs le nombre de plaindegmente. Or, les exemples typiques de
plaintes portent sur les abus physiques ou biengleyeur qui ne donne pas de travail a faire.
La division duPower Harassment’'évoque pas les violences morales ou le harcéleme
psychologique comme principal facteur et n'a pasndod’exemple relatif aux « abus
physiques » répertoriés au sein des plaintes éesqué

En termes de contentieux, le nombre de litiges appart avec le harcélement a
considérablement augmenté entre 2002 et 2011 au geidevenir le deuxiéme motif de
contentieux apres celui de la mise a pied. En 2[@32Bureaux du district comptaient 6 627
affaires (5,8 %) et en 2011 ils en dénombraier@2% soit 15,1 %.

Il n'existe pas par ailleurs de définition qui fieraine différence entre Rower
Harassmenb et «buylling » avec aussi des points de divergence entre cesnigions. Pour
la division, il est prouvé aujourd’hui que Rower Harassmerdvait une mauvaise influence
sur la coopération au travail. Cependant, la priémeruPower Harassment’est pas encore
en ordre de marche au Japon actuellement. Le Mieiste la santé, du travail et de la
protection sociale a néanmoins reconnu l'importashedutter contre |€ower Harassment
En juillet 2011, le Ministere a réuni une tablegensur les problémes de harcelement au
travail qui a débouché sur la constitution d’'unugre de travail. Ses recommandations pour la
prévention et la résolution de conflits de harcé&etrau travail ont été rendues le 15 mars
2012. Dans le méme temps afin de prendre des nsedans ce sens, une proposition de loi a
éte déeposée pour qualifier Rower Harassmemjuand les conditions de travail excedent les
conditions normales de travail en débouchant ssratrs physiques ou mentaux ou qui
influent négativement sur 'environnement de travai

Le groupe de travail a fourni six exemples typigdeBower Harassment

- Violence physique ;

- Violence psychiqgue ou mentale (humiliation, intlation, insultes, diffamation, etc.) ;

- exclusion ou indifférence vis-a-vis d’employégsifiques ;

- Demander a faire quelque chose d’'impossible otonespondant pas aux compétences
de I'employeé ;

72 Entretien, division diPower HarassmenM. Kenta Kawase, Tokyo le 17 ao(it 2012.
3 Source :JJLPT; Mme Shino Naito, « Workplace Bullying in JaparWorkplace Bullying and Harassment
Seminay Tokyo, le 27 février 2011.
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- Ne pas donner de travail du tout ou ne pas réspéexpérience et les qualités de
l'employé ;
- L'atteinte a la vie privee.

Le Comité insiste aussi sur la nécessité de dimileueower Harassmerdu travail dans
la société japonaise. Pour ce faire, I'employeur :

- doit faire en sorte que Rower Harassmergoit éliminé du lieu de travail ;

- doit prendre des mesures pour lutter contre tedhement moral ou établir des guides
de bonnes pratiqueguyideline3 ou négocier avec les syndicats ;

- doit procéder par questionnaires aupres des ggploour connaitre le niveau Bewer
Harassmentlans I'entreprise ;

- doit aussi former les employés ;

- doit communiquer aux employeés lgaidelinesou les régles pour éliminer Rower
Harassmensur le lieu de travail.

Pour résoudre le probleme, 'employeur doit aménagesysteéme pour que les salariés
puissent se plaindre et se confier de maniere atab® une suppression du probléme.
L’employeur doit aussi éviter que [Bower Harassmenhe se reproduise ou devienne
récurent. Mais, I'employeur et les salariés doivensemble collaborer a I'élimination du
Power Harassmerdans I'entreprise.

Le Power Harassmendloit étre éliminé de I'organisation du travail, imaussi du c6té
des salariés. La division dRower Harassmerdstime ainsi que :

- La personne en situation deop manager doit faire en sorte que les employés sous
ses ordres ne soient pas harcelés par ses ordrgsieeies employés se sentent
confortables dans leur travail ;

- Un supérieur doit aussi essayer d’établir un édatdes employés concernantlewer
Harassment

- le supérieur doit donner des ordres appropriés puiter lePower Harassmergnvers
le subordonné. Il doit également veiller a ce gee $ubordonnés fassent ce qui est
attendu d’eux, un équilibre doit étre trouvé ;

- les employés doivent se respecter les uns lesawiommuniquer et ne pas étre isolés.

En 2001, le terme Rower Harassment a émergé dans la société japonaise. Au départ,
ce terme décrivait la situation du supérieur qucékit un subordonné. Les recherches qui
ont suivi ont montré que le harcelement pouvapreeluire dans tous les sens possible, mais
aussi que les nouvelles technologies pouvaientifsrodes agissements de harcélement de la
part du supérieur sur des subordonnés.

Dans la proposition de définition du Comité de a&ibgur la santé mentale, un seul acte,
s’il est suffisamment grave permet de qualifieP®wver HarassmentMais avant ce projet,
pour certains il était nécessaire de requérir pgétiton. Nous avons a ce titre une différence
avec le droit francais qui exige une répétition,tout du moins au minimum deux actes
suffisamment graves pour qualifier le « harcélemeratral » au travail. La position du
Ministere japonais et du Comité de travail surdaté mentale au travail se rapproche plus de
la position québécoise qui reconnait le « harcétgmsychologique » deés lors qu’un seul acte

COMPARISK : Approche juridique comparée des risqueghosociaux au travail. Démarche francaise33
systemes étrangers (Europe du Sud et du Nord, Quédnaon)



suffisamment grave a été comfiisPar ailleurs, au sens du systéme japonaisoleer
Harassmentne requiert pas de malveillance pour étre recopouy le moment, c’est une
notion neutre.

Le Japon garde le terme dePewer Harassment pour deux raisons: |®ower
Harassmentetait un terme tres populaire au Japon et le teri@®it défini nulle part. La
terminologie de ®ower Harassment a ainsi rempli une coquille laissée vide jusigue

Le systeme japonais commence a peine a travailldies questions de santé mentale au
travail et ne sait pas encore si l'article 3 de.&5T peut étre effectif ou non pour la santé
mentale au travail. Par ailleurs, il n'existe pasae de jurisprudence spécifique relative au
Power HarassmentLe Power Harassmense retrouve cependant a travers d'autres biais
notamment en droit pénal (violence, insultes, hiatdn publique, etc.). Devant les
juridictions civiles les auteurs d@wer Harassmertnt été reconnus comme responsables de
Power Harassmendiinsi que certains employeurs, notamment par ilaner I'exécution de
bonne foi du contrat de travail au sein duquel peygeur s’engage a donner de bonnes
conditions de travail. L'obligation d’exécution d®nne foi du contrat de travail présente
dans le Code civil peut étre étendue Rawer Harassmentmais il existe encore peu de
jurisprudence sur ce sujet et sur ce fondemenigréc

L’inspection du travail n’est compétente que paamtodler ce qui est interdit par la loi et
la réglementation, or comme pour le moment il njyas de texte sur lRower Harassment
I'inspection du travail n'est pas compétente. Celp@h, quand une plainte d’'un employé en
matiere ddPower Harassmergst déposée aupres de l'inspection du travaie-aelpeut faire
office de médiateur ou donner des conseils powude le probleme. LBEower Harassment
est aussi un probleme sérieux dans le secteurcpubkxiste ainsi quelques documents et
jugements concernant les employés du secteur public

Avant [|'épisode judiciaire, les parties se satisfam général d’'une procédure de
meédiation. Celle-ci permet de trouver plus facilammen accord sur la réparation. Mais le
contentieux sur ce sujet augmente et devient lengecontentieux derriére les licenciements
irréguliers. Toutefois, nous sommes bien la tréegyéks de la situation francaise qui prévoit
certes une médiation a la demande de la personinseqgprétend victime de harcelement
moral ou de la personne qui est accusée d’en ‘@meelir, mais cette possibilité est peu
connue et peu efficace. Au contraire, depuis lad®imodernisation sociale du 17 janvier
2002, le systeme francais a connu une explosionodtentieux en matiere de harcélement
moral et peu de médiation en la matiere malgréadterce spécialement dedié.

Le Comité d’hygiene et de sécurité n'a pas de coempé particuliere pour lutter contre
le Power HarassmentSelon le Ministere, c’est le role de I'employairdes employés qui
doivent collaborer pour lutter contre Rower Harassmentlls doivent discuter de cette
guestion, mais en réalité, la division Bower Harassemeréxplique que les employeurs ne
veulent pas de réglementation sur le harcélemeralmo

7% Cf. Lerouge L.Risques psychosociaux et systéme canadien de ficéveles risques professionneéjour

de recherche a la Chaire du Canada de droit darté <t de la sécurité au travail, Université di®#,

programme ANR COMPARISK, 2012, 76 p. http://comptrasec.u-
bordeaux4.fr/sites/default/files/pdf _book/RapportddPARISK _Canada.pdf
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c. La division de la santé mental@

Il s’agit en réalité d’'un département qui traiteldgrévention des accidents du travail et
des maladies professionnelles. Pendant longtenifes digision n'abordait pas les questions
de santé mentale au travail. La discussion suujed 8 commencé au début des années 2000
guand les premieres recherches sont parues. Alamiinistére japonais de la santé, du
travail et des affaires sociales ne parlait quekadshi et dukarojisatsu Certes au Japon,
depuis notamment 1972, il existe bien un cadreliguie pour la prévention des accidents du
travail et des maladies professionnelles, maigjlesstions de santé mentale liées au travail
ont été laissées de coté.

Toutefois, méme s'il existe une prise de conscigaaeune loi spécifique ne traite de la
santé mentale au travail, mais il existe un guidébdnnes pratiques @uidelines») depuis
2006°. Cesguidelinesn’ont pas de force juridique, mais I'inspection wavail demandent
aux entreprises si elles les appliquent et leuseitle de les appliquer, mais il n'est pas prévu
de sanctions pour inapplication. Néanmoins, cestagurants poussent a réglementer la santé
mentale au travail, des projets d’amendements lailan vigueur sont déposés, mais ces
derniers sont en suspend en attendant d’étre dse@ubouveau.

Les guidelinesencouragent les entreprises de plus de 50 sakariésttre en place un
Comité d’hygiene et de sécurité et a réaliser wam mle promotion des atteintes a la santé
mentale au travail. Les petites entreprises de sndem 50 salariés doivent de leur c6té
échanger avec les salariés sur les questions @& sade sécurité au travail et évidemment
sur les problemes de santé mentale susceptiblgsidieen lien avec le travail ou au moins
potentiels.

Ces guidelinesinsistent également sur la formation des salariésles supérieurs.
Beaucoup d’entreprises ne savent pas comment tore; le Ministere a mis en place deux
centres de formation destinés a former les empleydss supérieurs concernant la santé
mentale, en leur donnant aussi des outils de piomstr le sujet.

Les guidelinessoulignent aussi 'importance d’avoir des salagésne sont pas stresses
et I'importance d’améliorer les conditions de tihvBoutefois, concernant spécifiquement la
prévention des troubles de la santé mentale, laskéie n'a pas de mesure concréte et les
guidelinesn’en donne pas.

Cesguidelinesn’ont pas de force exécutoire, c'est pourquogesi possible de mettre a
l'intérieur beaucoup de choses. Il est donc retamtignt complet sur la prévention et la
promotion de la santé mentale au travail, les m@il spécialistes ont participé a son
élaboration, mais le manque de sanction autouodeapplication fait que les entreprises ne

se I'approprient pas forcément.

Concernant les visites de médecine du travaileteployeurs doivent en bénéficier dans
les entreprises de plus de 50 salariés. La loiiingeth & ce sujet et sur I'effet de seuil, mais
c’est le Ministére qui le dit et qui souhaite lengéaliser. Dans cette perspective si I'entreprise
n'en n'a pas, le Ministere va affecter gratuitementmédecin du travail pour I'entreprise
défaillante.

> Entretien, division de la santé mentale, M. KazuNagano, Tokyo le 11 septembre 2012.
® Notamment sous la direction du professeur et pagrehNobuo Kuroki, Toho University School of Meitie,
interrogé a Tokyo dans le cadre de ce séjour deerehbe, le 6 septembre 2012.
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L’employeur doit nommer un agent de santéHgalth Officer») travaillant pour
l'entreprise (art. 12 LSST), donc les entreprises lobligation d’en avoir un. Pour les
entreprises de moins de 50 salariés, il suffit diawun promoteur de la santé-sécurité au
travail («Safety and Health Promote) (art. 12-2 LSST) qui peut étre tres utile pour
promouvoir la prévention des risques professione¢ls’agissant de la santé mentale au
travail.

Pour revenir awguidelines ceux-ci encouragent a préparer un plan de priévedes
atteintes a la santé mentale au travail. Ce plénmddure la promotion de la prévention de la
santé mentale au travail et encourager les salarigmrler aupres de I'employeur des
problemes de santé mentale au travail. Les empldg®ent prendre soins d’eux et aussi des
superviseurs qui sont exposeés a la dépressioagit sle prendre soin de tous les salariés.

Cesguidelinesne s’appliquent pas aux fonctionnaires car ilséétréalisés a la demande
d’'un département du secteur privé du travail duisiéme, mais le secteur public commence a
s’y intéresser. Mais comme leguidelines sont dépourvus de force exécutoire, ils ne
s’appligueront pas non plus forcément dans le segigblic.

Désormais, il est important d’envisager des meslégales prenant en compte la santé
mentale, qui est une priorité de la division dedaté mentale. Si la division n’y arrive pas, la
division santé mentale du Ministere pense (encaudgmment) a mettre a jour casdglines
afin de prendre en compte les derniéres évolutiera question.

Une des propositions dans ce projet est de demandenployeur de faire réegulierement
un contréle du niveau de stresssfrkess check) des salariés en plus du contrble médical
habituel. Ce serait en méme temps, mais Iégalenteragit de deux contrdles différents. Le
projet de loi prévoit I'obligation de recueillirdtcord du salarié pour pratiquer au contrdle du
stress a son endroit. Si le salarié a besoin dewomédecin parce que le résultatsiess
checkn’est pas bon, 'employeur doit prendre des mesymeur prendre en compte les
problemes de ces salariés.

Pour le moment le Japon, n'est pas au stade demattce une approche centrée sur
'organisation du travail et ses effets sur la éamtentale au travail. Certes les grandes
entreprises peuvent avoir une approche collectiveamageériale des risques psychosociaux,
mais elles ne savent pas comment faire.

Pour la question de la prise en compte de la saatéale au travail et de I'obligation de
employeur de protéger la santé des salariés d&cléaB LSST, selon l'interprétation de la
division de la santé mentale du Ministére, « I'ardentsu» la Cour supréme consacre
désormais « I'obligation de santé mentale », notanina travers la prise en compte et la
combinaison de plusieurs facteurs de stress quitessent au surmenage du travailleur
concerné.

Du coté de la négociation collective, pour la domsde la santé mentale, il est difficile
de forcer ou d’encourager les syndicats ou leseprifes a négocier sur ces questions. |l
n’existe pas non plus de données sur le nombreeeations ou d’accords existant sur les
guestions de santé mentale au travail. Les parenabciaux ne savent pas en outre comment
promouvoir les questions de santé mentale au travai
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Pour la différence entre « conditions normalesreudil » et « conditions pathogénes du
travail », la division prend tres au sérieux I'awon des conditions de travail. L’'employeur
doit apporter des conditions de travail confortapleotamment concernant I'environnement
physique. Mais concernant les questions de sanéaleela division essaie de promouvoir un
« soft environnement, c'est-a-dire que les salariés doivent ressemtienvironnement de
travail confortable pour la santé physique et laté&anentale. Depuis 2006, la division santé
mentale essaie de promouvoir le fait que la samtétate est importante es qu'il faut adapter
le travail a cette question, notamment au regardedqui se passe a I'étranger. Le plan de
prévention des risques professionnels doit preedreompte désormais ces problémes de la
meilleure facon possible. Mais il subsiste beauodepliscussions sur la nécessité d’apporter
ce type de question sur le terrain du travail. &est travailleurs s’estiment opposent par
exemple gu’ils dont au-dessus des questions dsssae travail et qu'ils peuvent y survivre,
gu’ils sont plus forts que le stress au travail.

Selon le groupe de travail sur le harcélement maphlsieurs configurations sont
considérées comme favorisant les problemes de santtale :

A. Les changements dans I'environnement de trav@ffondrement du systéme
d’emploi japonais, la remise en cause de I'empleieaqui se fonde sur I'ancienneté du
systéme.

B. Lintroduction du court terme avec des objeciifs performance mal calibrés, le
changement de systéme d’évaluation.

C. Les changements dans l'organisation du travaies méthodes de management.

D. Le changement des méthodes de travail généedlondues heures de travail avec une
expansion du pouvoir discrétionnaire.

E. Le changement de collégues « en raison de éaarthalité" par rapport au collectif, a
la disparition du sentiment d’unité et d’apparteseaa I'organisation ».

F. Les symptbmes émergents face a l'augmentatiodadeharge de travail ou de
mauvaises relations interpersonnelles.

G. Les changements relatifs au passage de laewu&lemploi a temps plein et régulier
(« emploi & vie ») a une forme d’emploi irréguletra temps partiel.

On reste toutefois ici dans une approche tres iddélle et la division de la santé
mentale du Ministére semble pour le moment touenssr les gidelinesde 2006 relatifs a la
santé mentale au travail avec néanmoins de vetléit@ises a jour ou d’évolution a travers le
systeme distress checkD’ailleurs avec une approche individuelle telleeqcongcue au Japon,
on reste plus dans la compensation que dans l&mtién. Par ailleurs, le projet de loi en
cours d’examen relatif astress checlksignifie aussia contrario que l'arsenal juridique
existant n’est pas suffisant pour prévenir la samétale au travail.
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d. La division de la surcharge du travail”

Selon la division de la surcharge du travail, taation concernant le temps de travail au
Japon est la suivante : les heures du travail mnindé de 1960 a 1975, ensuite le temps de
travail est resté constant jusqu’aux années 1990fdllu cependant réglementer, et ce pour
trois raisons :

- La productivité a augmenté,
- Le nombre de salariés a augmenté,
- Le chdbmage a augmenté.

En 1987, pour répondre a ces problémes, le Gouvemmigjaponais a décidé de |égiférer
et de réglementer. La compétition avec les autrags pest devenue aussi plus forte
gu’auparavant, ce qui a poussé le Gouvernemenh@@pa@ prendre des mesures adaptées. |l
s’agissait aussi de coordonner les structures écigues avec les nouveaux besoins et
nouvelles contraintes du marché.

La mesure premiéere a consisté a limiter a 40 hepaesemaine le temps de travail. Cette
réglementation est adaptée selon la taille de répnise, mais aussi le type d’activité
économique. La durée peut étre aussi modulée deloniveau d’activité, mais il est
normalement obligatoire d’arriver a une moyenne4feheures par semaine sur I'année.
L’Etat a voulu réglementé pour faire en sorte queds les entreprises respectent le principe
d’une limitation du temps de travail, mais aussicpajue les syndicats sont maintenant assez
faibles dans les entreprises. Par ailleurs, ilis&it de couvrir tous les secteurs d’activité par
la limitation du temps de travalil.

En outre, deux jours par semaine doivent étre @pvésaau repos. En 1992, le
Gouvernement japonais a aussi adopté une loi taitpodestinée a promouvoir durées
courtes de de travail (surtout des durées de trguane soient pas démesurées...). Toutefois,
'employeur était encouragé, mais pas dans 'obbgad’appliquer ces dispositions. Il était
donc facile pour les employeurs de ne pas appliqpes dispositions. Les moyennes
entreprises étaient encouragées a appliquer cgmsitisns, a travers des incitations
financiéres du Gouvernement. Ce dispositif a cbaé&ia décroitre le nombre d’heures
supplémentaires (@vertime works). En 1987, I'objectif était de parvenir a 40 resupar
semaine, en 1993, cet objectif est devenu une ailig |Iégale et en 1994, le texte a été

complété afin que toutes les entreprises appligceprincipe.

Depuis 1998, le temps de travail n'a cessé de @téemrogressivement, mais en méme
temps le nombre des travailleurs a temps partial ¢essé d’augmenter. Les hommes
travaillent plus longtemps que les femmes et cd Bmtravailleurs dans la trentaine qui
travaillent le plus. Le travail est tres concemto@ir cette génération et le travail est évalué en
fonction des résultats.

Le temps de travail au Japon dépend de la tailleed&reprise. Plus les entreprises sont
petites, plus elles utilisent le temps partiel. Ridleurs, si on exclut les travailleurs a temps
partiel, les petites entreprises ont un trés haux de temps de travail. En revanche, si on
inclut les temps partiels, les petites entreprisgsalors une durée du travail basse.

7 Entretien, division de la surcharge de travail 9ditou Fumiaki, Tokyo le 11 septembre 2012.
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Les secteurs d’activité avec le plus haut tauxaheps de travail sont les secteurs du
transport et la Poste. Ces secteurs doivent notainr@pondre aux contraintes et aux deélais
des clients. Le secteur de la construction coraaisi un taux €levé, principalement en raison
du manque de travailleurs.

Pour réglementer a nouveau le temps de travail,loina été adoptée en 2008 et est
entrée en vigueur en 2012. Si un travailleur tlé/&0 heures par semaine, 'employeur doit
majorer le paiement des heures supplémentaireglawdd 40 heures de 50 %. Avant 2010, la
majoration était de 25 %. Mais I'employeur peutsaysmyer 25 % en heures supplémentaires
et 25 % en repos compensateur. Il existe cepertlmtexceptions, notamment pour les
petites entreprises qui n'ont pas nécessairemgmhdgens de payer cette majoration de 50 %
en fonction de la taille du capital et du nombresdkariés. Cette exception concerne 420 000
petites et moyennes entreprises. En somme, quandn@loyeurs veulent que les salariés
travaillent plus que les limites édictées par laistere de la santé, du travail et des affaires
sociales, ils doivent majorer les heures suppléanest d’au moins 25 %.

La durée légale de travail hebdomadaire est de elieB avec 8 heures maximum
supplémentaires par jours. Si 'employeur veutefdravailler ses salariés plus longtemps, il
doit alors conclure un accord collectif avec lesxdigats, mais cela est supposé étre
exceptionnel et pourtant... Toutefois, les heures imabes de travail sont normalement
limitées depuis 1998 et les accords collectifs eois’y soumettre. Ces limites sont déclinées
en 5 points :

- cette exception a la durée légale doit étre renaécessaire par I'activité, aussi un
salarié peut s’y opposer s’il estime que ce n’astjpstifié ;

- il faut prendre aussi en compte la période @stilrequis de faire davantage travailler les
salariés ;

- le maximum autorisé dans ce cas de figure edtbdeeures supplémentaires par mois,
120 heures supplémentaires sur 3 mois ;

- une exception spéciale a ce principe est aurg® il est considéré comme un
encouragement a ne pas dépasser ces limitationa tavailler moins. Comme
'employeur peut demander de travailler plus conéni@ période de Noél avec des délais
de plus en plus courts en raison de I'exigencessanite des clients, alors il est possible
de travailler plus. Cependant, cette exceptioniafgest tout de méme limitée a 3 fois 45
heures supplémentaires par mois. Quand les empbymssedent un accord collectif
supérieur a cette limitation, l'inspection du triait alors une observation pour lui
demander de baisser le temps de travalil ;

- les secteurs de la construction et des transpwtsont pas soumis a toutes ces
limitations. Toutefois certaines activités du sactéu travail connaissent une limitation
spéciale du temps de travail car le dépassemenbesidéré comme dangereux (taxis par
exemple).

Cependant, malgré ce tableau qui n’est pas forcéemefaveur d’'une limitation effective
du temps de travail, la division de la surchargéraeail considére néanmoins qu’il est mieux
d’avoir des syndicats pour négocier sur le tempsralail, sinon le probleme du temps de
travail au Japon serait bien pire.

Pour prévenir les heures supplémentaires excessivewision de la surcharge du travail
a réalisé deguidelines Il est d’abord édicté ce que les employeurs duivaire et il est
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rappelé ensuite ce que doit faire le Gouvernemagmbrjais en la matiéere. Les employeurs
doivent promouvoir et privilégier la compensatiagscheures supplémentaires sous la forme
de repos, la consultation des salariés, le resjetd réglementation concernant la protection
de la santé au travail.

Le Gouvernement japonais doit faire en sorte gumsgection du travail favorise les
conventions qui respectent la réglementation dypsede travail. Pour ce faire I'inspection du
travail doit donner des indications spécifiques rpbmiter le temps consacré aux heures
supplémentaires (aboutissant a plus de 44 heuresepwine). Il s’agit de faire en sorte que
les congés maladies causés par trop d’heures suppléires ne se reproduisent plus.

Les guidelinesont été réalisés afin que les employeurs amélidiesy conditions de
travail a travers le temps de travail. Le Gouvereeima versé des subventions pour
encourager cette voie de prévention. Les salaméwgnt accéder a des informations leur
permettant d’améliorer leurs conditions travailravers le régime juridique du temps de
travail.

Toutefois, le Gouvernement, les employeurs etyasdisats sont confrontés au probleme
des salariés qui travaillent plus que la duréelééga conventionnelle de leur propre chef.
Ces derniers ne savent pas comment ils sont évalréteur employeur, ils veulent donc
montrer qu’ils sont de bons travailleurs en trdaatl longtemps. Or, il faut raisonner
autrement, c’est-a-dire montrer que ce n’est pasepque I'on travaille longtemps que I'on
fait du travail efficace. Certaines activités remant aussi traditionnellement beaucoup
d’heures supplémentaires et il est tres difficades limiter.

En conclusion, la question de la limitation desrbsuwde travail est au cceur des questions
de risques psychosociaux au Japon, mais il estifficild de limiter cette culture du
dépassement du cadre réglementaire du temps dal.trdiemps de travail, surcharge de
travail, emploi, dépression, suicide, sont pourtatg@rconnecté au Japon.

2. Le médecin du travail®

Le Japon comptait en 2008 76 000 médecins et 2086ecns du travail qui se
concernant a temps plein a une unique entrepriae.aieurs, concernant la question du
dépassement des médecins du travail en terme dgecha travail et de couverture des
salariés, un établissement comme le siege socialhlegyai Pharmaceutical compte 1700
salariés et seulement un seul médecin du traveings plein assisté de deux infirmiéres du
travail a temps plein. Ces dernieres doivent ppalement assister les médecins du travail.
Les entreprises n'ont toutefois pas I'obligationpdsséder des infirmieres du travail, seule la
présence d’'un médecin du travail est obligatoire.

Les médecins du travail sont essentiellement a sgragtiel, c’est-a-dire qu’ils partagent
leur temps entre plusieurs entreprises. lls orligation de visiter les lieux de travail au
moins une fois par mois (1 ou 2 heures), mais atique ils n’ont pas le temps de le faire. En
revanche les médecins du travail a temps pleirplust de temps a consacrer aux visites du
lieu de travail de I'entreprise a laquelle ils saffectés. lls doivent aussi participer au Comité
d’hygiéne et de sécurité.

8 Entretien avec docteur Katsuyuki Namba, Médecintdwail Service des ressources humaines Chugai
Pharmaceutical division de la surcharge de traamtien membre de I'équipe du docteur Norito Kawaika
département de la santé mentale, Faculté de méqjédmiversité de Tokyo, 29 aolt 2012.
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Au Japon, la plupart des médecins du travail tirdiau sein de I'hdpital. Ce sont des
meédecins qui n'ont pas de spécialité, ce sontriesnistes, orthopédistes, chirurgiens et aussi
psychiatres. Il n’existe que trés peu de courdasanté au travail et ces cours sont trés peu
attractifs. Mais certains de ces cours abordenfoijgata question de la santé mentale au
travail.

Concernant les pathologies de santé mentale aailtrguand les médecins du travail y
sont confrontés, leur role est d’assister la vietieh de I'aider a retourner au travail a la fin de
son congé maladie. Le médecin du travail a doncdaeble réle d'assistance et de
réintégration. La santé mentale au travail est mgget un gros probléme pour les médecins
du travail car plus de la moitié des congé-maladm® causés par des problemes dus a la
santé mentale comme c’est le cas pour une graridepese comme Chugal Pharmaceutical.
La durée moyenne du congé-maladie est d’environj@®k et la durée médiane est de 160
jours. Certains salariés peuvent méme étre en emadgdie pendant 2 ou 3 ans selon la
LAMTP et bien plus longtemps selon les entrepritela convention collective adoptée a ce
sujet.

Au Japon, le systeme d’assurance des accidenesehdladies professionnels « de droit
commun » est en effet souvent amélioré grace aaaoré collectif signé au sein des
entreprises qui permet de bénéficier d'un congéadial qui est de 300 a 600 jours chez
Chugai Pharmaceutical. Les petites entreprisesigiiénéficient pas d’accord collectif sont
soumises a la durée légale du congé maladie quiee80 a 90 jours. La différence est tres
importante entre les grandes et les petites emesprLa différence se fait notamment sur la
négociation collective et certaines grandes enseprcomme Honda compte une durée
conventionnelle maximale de plusieurs années, ce rgad I'absence pour maladie
professionnelle trés colteuse.

Il est difficile de faire un diagnostique exact $airtype de trouble mental causé par le
travail. Cependant, dans une entreprise comme CHigarmaceutical, 65 % des troubles
sont des dépressions avérées. Pour faire le lien lavtravail, des entretiens sont menés pour
parler des symptémes et des traitements et legsaasla dépression.

Sous le régime de la |égislation professionneds, ttois quarts du salaire sont pris en
charge par I'employeur ainsi que le colt du tragetrmédical. Pendant les arréts maladies,
de nombreuses consultations sont assurées ematidat et les médecins du travail. A la fin
du congé, une nouvelle visite auprés du meédecitralail est obligatoire et celui-ci doit
délivrer un certificat médical pour la reprise. t3eisalarié peut reprendre le travail dans les
mémes conditions qu’'avant, soit le médecin coreseils moyens d’adapter le travail a I'état
de santé. Cela est vrai aussi pour la santé megttidenédecin du travail est celui qui connait
mieux le terrain de travail du salarié par rapporpsychiatre.

A la fin du congé maladie, le salarié doit obtdeircertificat médical lui permettant de
réintégrer le travail. Toutefois, dans la pratiguest difficile d'imposer des mesures liées a
'adaptation du travail dans I'entreprise au retdur congé maladie. Il est tres difficile de
licencier un salarié au Japon, aussi pendant dgslamréts maladies, les employeurs ont la
possibilité de choisir la durée maximale. Dit d'uaatre maniére, il peut exister une
différence de point de vue entre 'employeur emiédecin du travail. Celui-ci peut étre en
faveur du retour du salarié et pas I'employeur. d&nier pourra alors procéder au
licenciement du salarié en raison de son état nlie she salarié aura cependant la possibilité
de poursuivre I'employeur pour licenciement irrégul
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Le médecin du travail d’entreprise est payé panfilyeur, mais il doit conserver une
position neutre. L’employeur et le salarié ont I€me but, c’est-a-dire travailler et étre
productifs. Le r6le du médecin du travail est amiter des arrangements pour parvenir a la
réalisation de ces buts. En outre, il n’existe giabligation légale de consulter un médecin du
travail. La négociation collective peut en revanaheentuellement imposer des visites
réguliéres.

Le systeme n’est pas satisfaisant car il est nacesde faire de la santé au travail une
spécialité. Le Japon a besoin de ressources ptarisa les missions des médecins du travalil
et améliorer leur efficacité. Le systeme japona&srkdecine du travail colte trop cher pour
les petites entreprises. Il manque un systeme pEmbeux petites entreprises d’accéder au
meédecin du travail. Pour le moment, beaucoup déepeatntreprises recourent aux infirmieres
du travail («Occupational Nurses). Cela signifie aussi que la majorité des séaau Japon
n’'ont pas le bénéfice de l'assistance d’un médduitravail. Seulement 6,2 % des entreprises
salariés disposent de médecins du travail !

Des intervenants extérieurs comme des psychologaesent apporter leur expertise en
matiere de santé mentale au travail dans les eisesp Quand des départements hygiéne,
sécurité et environnement existent dans I'entrepries ergonomes sont aussi susceptibles
d’intervenir. Bien-sUr ce sont les grandes entsgsriqui sont concernées, mais les petites
entreprises sont aussi soumises a l'obligation @&xwamen médical de santé chaque année
pour chaque salarié. Malgré cette obligation dermfioupour chaque salarié un examen
médical par an, les médecins du travail ne sonapssz nombreux. Les salariés peuvent alors
consulter le médecin de leur choix.

En conclusion, le médecin du travail ne bénéfi@e péritablement d’un statut juridique
au Japon. Il n'existe pas de spécialité et les wigdedu travail a temps plein ne sont pas
nombreux. Les infirmieres du travail ne sont pas plus une spécialité. Le role du médecin
du travail n'est pas légalement vraiment délimgéur cette raison de nombreux médecins
faisant office de médecins du travail exercenhépital.

Bien qu'il fat le premier pays a ratifier le 24 ljet 2007 la convention de 'OIT n 187
sur le cadre promotionnel pour la sécurité et léau travail, le Japon n’a cependant pas
ratifié la convention de I'OIT n° 161 sur les sers de santé au travail, ce qui peut expliquer
'absence d’'un systeme véritablement comparablesawices de santé au travail. Toutefois,
des informations concernant la santé mentale aaitraont communiquées aux salariés et
ceux en difficultés sont aussi soutenus par la wigdedu travail. Par ailleurs, au Japon,
beaucoup de salariés prennent de l'alcool pour@tgple travail (mais ne consomment pas
de drogue), il s’agit d’un probléme auquel les nodtedu travail sont tres attentifs. Enfin, le
médecin du travail semble capable de temps en ted'ggir en matiére de risques
psychosociaux a travers Rower Harassmensans étre cependant déterminant car il existe
toujours une méfiance sur l'indépendance du méedpgirst remunéra par I'employeur. Il ne
dispose donc pas forcément de marges de mancedfisarges pour prendre une « décision
professionnelle » indépendamment de la décisidredeeprise®.

9 Entretien avec M. Yohei Suda, avocat coté sal@io&yo, le 31 juillet 2012.
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3. L'inspection du travail®

Concernant I'action des inspecteurs du travail dansontréle des conditions de travail
en regard des risques psychosociaux, ils contr§kgpplication de la Loi sur les normes du
travail (LNT), la LSST et le salaire minimum. Omy le moment, il n'existe pas d’article
dans la LNT et la LSST pour prévenir la santé nmerda travail ni sur [€ower Harassment
Donc les inspecteurs du travail ne contrblent gassguestions.

Cependant le harcélement est en rapport avec kxirdisation qui fait I'objet de
dispositions dans la LNT. Aussi le harcelement asitrélé quand il intervient dans des
situations de discrimination, les inspecteurs patiugervenir dans cette configuration ; par
exemple un employeur qui licencie en se fondantdas criteres religieux. Toutefois, le
probleme réside dans la preuve de la discriminademms ce type d’affaires. Cependant, cela
n'arrive que tres rarement et il n’existe pas deen@n demeure ou d’observation sur I'égalité
de traitement par exemple qui fonde aussi le hamoéht sexuel. C'est la parole de
'employeur qui affirme qu’il n’y a pas de discrind@tion contre celle du salarié qui se prétend
victime de discrimination.

Il existe des outils indirects comme tpsidelines(cf. le guidelinede 2006 présenté par la
division santé mentale du Ministere de la santé,trdvail et des affaires sociales), le
harcélement sexuel, la Iégislation sur le tempsa@eil ou encore le temps de travail (loi et
conventions collectives) ne sont pas utilisésnllest de méme concernant les arréts rendus
par la Cour supréme en matiére de santé mentak.irspecteurs du travail peuvent
cependant en théorie former les entreprises adui® dans les contrats de travail des
dispositions inspirées par t@mmon lawL’inspection du travail a donc au final une missi
strictement limitée a I'application de la LNT et BeLSST. La mission de l'inspection du
travail est moins large au Japon qu’en France.

Sur la question de |égiférer et d’insérer des dijums sur le harcélement moral et sur la
« santé physique et mentale » dans la LSST — cpagurait étre utile pour les inspecteurs du
travail — le Japon y réfléchitf. travaux du JILPT et de Mme Shino Naito). Par aite de
plus en plus de dépressions ou de suicides cawsédeg situations de harcélement sont
reconnus au titre de la LATMP (maladies professatlies). Aussi, le Gouvernement pense
introduire dans la LSST des dispositions sur kress check. Le contréle pourrait ainsi
s’opérer pour Vérifier si I'employeur a bien prisslbonnes mesures pour adapter le cas
échéant le travail selon les résultatssthess checkcela dépend de la précision du texte et si
concrétement il permet a l'inspecteur du travadfidctuer ce contréle au regard de cet outil
et des résultats qui en ressortent. Par ailleuns poursuivre devant les juridictions pénales,
I'inspecteur du travail doit étre tres précis dans rapport, ce qui limite les cas susceptibles
d’étre pris en compte au pénal.

L’Etat japonais a aussi commencé a ouvrir des fooma sur lePower Harassmentl
serait bien d'avoir des dispositions comme en Fasur la santé mentale, mais il serait
difficile pour les inspecteurs du travail d’appratier en pratique les problemes lié au
harcélement moral, ce qui est @ower Harassmenbu non. Il est aussi tres difficile de
formaliser des criteres d’identification du harceént et le Japon ne possede pas de définition
juridique.

8 Entretien avec M. Daisuke Kitaoka, ancien inspactiu travail, Université d’Hokkaido, finished dowil
course of labour law in Hokkaido University, now iseShakai Hoken Roumushi, a Labor and Social $tgcur
Attorney, Tokyo le 12 septembre 2012.
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Toutefois, si l'inspecteur est saisi par un salarddcernant la santé mentale, alors
inspecteur du travail peut saisir leabor Bureauet une phase de conciliation commence
avant une phase de jugement. Cette phase de atinailest d’ailleurs assez privilégiée.

4. Les syndicats de salarié$

Le droit syndical est régi au Japon par la loi s syndicats du®ljuin 1949. Les
syndicats sont implantés dans les entreprises ngi&at-maison »). Les syndicats dans
I'entreprise forment une organisation fédérale meau national par branche industrielle. La
négociation collective s’effectue au sein de I'eptise soit par le syndicat dans I'entreprise,
soit par l'organisation fédérale, mais égalementnaeau de la branche d’activité ou de
I'échelon national. La condition de l'indépendartie syndicat requiert une attitude et une
relation indépendantes vis-a-vis de I'Etat et @mbloyeur. L'objet du syndicat doit étre de
maintenir et d’améliorer les conditions de traailpromouvoir la situation économique des
travailleurs. Dés lors que le syndicat rempli ceshddconditions d’autonomie et d’objet, il
bénéficiera de la garantie de la reconnaissantamigication du droit syndic&f.

Les syndicats sont intéressés désormais aux gnest® santé mentale au travail car le
nombre de plaintes relatives a la santé mentateagail augmentent considérablement auprés
d’eux. Chaque organisation avait sa propre débinitiluPower Harassmenimais celle-ci a
été harmonisée au sein d’'une définition générale IpaComité de travail réuni par le
Ministere de la santé, du travail et des affaicesades.

Le Comité a défini Il®Power Harassmerdutour de six catégoriesf(départemenPower
Harassmentu Ministeresuprg. Les trois premiers criteres priment sur lesstiadgrniers car
ils sont indiscutables et en sont pas un objebdéraverse entre syndicat :

- Violence physique ;

- Violence psychigue ou mentale (humiliation, intlation, insultes, diffamation, etc.) ;

- Exclusion ou indifférence vis-a-vis d’employé®sifiques ;

Les trois derniers criteres sont en revanche sujetsontroverse et donc sujets a
discussion aux yeux des syndicats :

- Demander a faire quelque chose d’'impossible otonespondant pas aux compétences
de I'employé ;

- Ne pas donner de travail du tout ou ne pas réspéexpérience et les qualités de
'employé ;

- L’atteinte a la vie privée.

Par ailleurs, la controverse au sein du Comité ssigporté sur l'utilisation du terme
« Power» dans le terme Rower Harassment car lePower Harassmendoit aussi prendre
en compte le harcélement entre collegues et dudabné vers le supérieur et pas seulement
du supérieur sur le subordonneé.

8 Entretien avec le syndicat RENGO, MM. Murakami QKeiichi Tajima et Mme Yoko Murakami, Tokyo le
20 aodt 2012.

8 Owada K., « Législatin du travail au Japon. Irtdotin sur le régime légal dans le rapport colfeetitre
I'employeur et les salariés BEconomic Review of Shiga® 306, 1997.
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Le kar6shiet lekarojisatsusont aussi des sujets de préoccupation des symdraur M.
Tajima, en charge du bureau qui accueille les fdaimles salariés aupres du syndicat, la
parole des employeurs devient de plus en plus f&tes un contexte de crise et il est de plus
en plus difficile de négocier avec eux. L’actionsdgyndicats s’en trouve affaiblie. Le
probléme est le temps de travail extréme bienraéis I'atteinte a la dignité est aussi un point
important car les travailleurs ne meurent pas tdustemps de travail, mais peuvent se
suicider pour une atteinte a la dignité et de pluplus s’en plaignent auprés des syndicats et
des juridictions.

Le syndicat RENGO était membre du groupe de trawilePower Harassmentl s’est
montré en faveur d’'une définition juridique et de pas procéder comme avec harcelement
sexuel dont la portée de la définition n’est pamlé, mais plutdt statutaire. RENGO souligne
aussi que les cas individuels rendent difficiles difinition juridique duPower Harassment
Chacun a un rapport difféerent avec le travail, ePbwer Harassmenpeut étre plus un
probleme de temps de travail que de harcelement.

Par ailleurs, les politigues de gestion ont chasdgémment. Le Japon est caractérisé par
'emploi a vie (contrat de travail régulier), c’eésidire notamment plus le salarié est ancien
dans I'entreprise, plus il bénéficie d’'un statigvé. Mais la précarité désormais augmente et
concomitamment le niveau d’étude baisse dans léepEises. La compétition entre les
collegues augmente et le nombre de plaintes ajeeégalement. Par ailleurs, le bénéficiaire
d’'un contrat régulier n’est plus certain de grdwirs les échelons de I'entreprise et désormais
plafonne a un certain niveau de responsabilité$qggaément trés élevé.

Dire gu’au Japon quand un salarié perd son emplaie peut pas en retrouver un
nouveau est erroné. Il est vrai cependant qu’a $&rs difficile pour lui de trouver un nouvel
emploi dans une autre entreprise et il ne seraego@ssible de retrouver le méme niveau de
revenu. Toutefois, au Japon, un employeur ne pasifgcilement congédier un salarié, dans
ce cas de figure il doit payer beaucoup d'argergaarié et I'Etat coupe les subventions qu'il
verse a l'entreprise. Donc beaucoup d’entrepriseseht les salariés a démissionner pour
éviter de perdre I'argent alloué par I'Etat.

Il est par ailleurs trés difficile de changer davtil car il n’existe pas véritablement de
marché pour le faire. Aussi, quand un travailleyropais entre dans une entreprise, il restera
dans I'entreprise avec le niveau de salaire quiihaaccepté. Le syndicat RENGO estime ici
gue le Japon doit changer de systeme et négoaierépablir un véritable marché du travail.

A la question de savoir quelles sont les mesures@nmander pour prévenir les risques
psychosociaux, la premiére étape pour RENGO ebbdtar a la définition 1égale dBower
HarassmentEn effet, les dispositions générales ne sontafés que si une plainte débouche
devant les juges. Aussi, la deuxieme étape apmsfilaition Iégale serait de penser a élaborer
un régime spécifique d@ower Harassmerdvec des outils pour lutter contre ce phénoméne.

Sur la question du réle que doivent tenir les syaidi et leurs représentants en matiere de
risques psychosociaux, ils ont certes un réle &rjomais il est difficile d’envisager des
négociations sur ce sujet en raison des problemeapport de force. Méme si par rapport a
le France le taux de syndicalisation parait élg\ast malgré tout tres faible (passage de 45 %
en 1947, 53 % en 1948 et 55.8 % en 1949 a 17,9 &0&R). Il est possible de négocier
concernant la santé et la sécurité au travailstlinécessaire que I'entreprise compte plus de
50 salariés pour requérir la création d’'un Comitéygiene et de sécurité (CHS), mais ce
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Comité ne fonctionne pas trés bien au Japon. Dihel’autre maniere il est possible de
négocier collectivement au sein du CHS, mais dasddits le systéeme ne fonctionne pas,
justement parce que le rapport de force est aujmuirden défaveur des syndicats. Les
syndicats ne sont en effet plus aussi forts qu'aslans les entreprises.

Au Japon, la LSST confere a 'employeur une obiagagénérale d’assurer la protection
de la santé au travail. Cette obligation existesiadans le contrat de travail. Posséder des
critéres concrets serait utiles pour appliqueratggyations. Le Code civil oblige en effet les
parties au contrat de travail a appliquer de bdanke contrat et de prévenir les atteintes a la
santé au travail et la négligence.

Le syndicat a le pouvoir d’enquéter dans I'entrepisur des cas de problémes de santé.
Dans le cas spécifigue ®bwer Harassmentelui-ci représente un sujet trés sensible et est
considéré comme dépendant du domaine individuebetdu domaine collectif. Il est donc
difficile d’enquéter sur cette question pour le digat. Méme s'il possede |également et
théoriquement la possibilité d’enquéter, en pratigala ne fonctionne pas. Néanmoins, une
plainte peut étre déposée auprés du siege du syndic

Quand un employé se plaint auprés du siege deahisgtion fédérale, il s’agira pour le
syndicat de demander a I'employeur de prendre legsures appropriées » pour faire cesser
les agissements deower HarassmentlLe sujet est sensible pour le syndicat, nhotamment
parce que certains employés se plaignenPoeer Harassmenalors que les actes ou les
conditions qu’ils subissent ne sont pasRhwer HarassmentCes « mesures appropriées »
dépendent du syndicat concerné qui possede [ou Jpas..propre approche de la
problématique.

Toutefois, au Japon, comme le systeme syndicahsgctgrise par une implantation au
sein des entreprises et non pas autour d’'une @a@#mn nationale, le siege confédéral peut
demander au syndicat de la préfecture ou de I'ensede prendre des initiatives. Ce dernier
a cependant la liberté de prendre les mesures eguit. Par exemple, aider la victime de
Power Harassmerd retourner au travail ou faire pression sur lelesé du travail pour qu’il
pose des questions restant bien cantonnées adibits d’'un retour au travail afin que la
personne concernée ne soit pas empéchée de rea@sin’entreprise. Autre exemple, si un
employé appelle pour une question Rlewer Harassmensur tous les salariés, le syndicat
peut envoyer un questionnaire censé révéler l'emcet d'unPower HarassmentEnsuite, il
fera une demande auprés de l'entreprise pour @ueHvaille sur un programme de
prévention dlPower HarassmenDu c6té de RENGO, le siege va traiter les probavec
le syndicat de la préfecture concernée par la f@lale I'employé car beaucoup d’employés
n’'ont pas de syndicat dans leur entreprise.

Cependant, quelques outils ont été développés saoueiller les conditions de travail a
travers le temps de travail. Ainsi, a I'adresg://www.work-check.jp/il est possible aux
salariés de vérifier si leurs conditions de travedint |égales ou non. Quant au site
http://kiroku.rengo.org/index.htmil permet aux salariés d’enregistrer leur temgdrdvail et
de savoir ou ils en sont.

Ces outils tournent autour du phénoméne deovertime workings, c’est-a-dire la
pratiqgue excessive ou le recours a outrance auesteupplémentaires. Au Japon, il est trés
difficile de prouver lbvertime workingar I'employeur ne le gére pas directement étanhéo
gue les employés gerent finalement eux-mémes &upg de travail au-dela de la durée
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légale du travail et du régime des heures suppléaites. Au-dela du temps maximum
possible, ils continuent pourtant a travailler. Baces cas, RENGO explique que les
travailleurs agissent souvent de leur propre itiNga il est donc trés difficile d’appréhender

ce phénomene aussi bien pour le syndicat que faployeur.

Au Japon, la durée légale de travail hebdomadairestituée a 40 heures par semaine et
8 heures journaliéres. Les syndicats peuvent toigte€onclure avec l'entreprise des
conventions collectives dérogatoires qui permettentiépassement allant jusqu’a 45 heures
par semaine et 360 heures supplémentaires parragér@ralement, il est bénéfique pour
'entreprise d’augmenter le nombre d’heures deditasachant que I'employeur est autorisé a
dépasser de 25 % la durée des heures supplémen@irél est moins cher de faire travailler
plus les travailleurs existants plutét que d’emlb&@unale nouveaux salariés.

Le nombre d’heures supplémentaires mensuellesnetelles n’est pas limité par la loi,
mais par des directives négociées. Aussi, le rélbase des syndicats est de négocier avec les
entreprises, notamment sur les heures supplémesntairde faire en sorte que ces heures
supplémentaires soient payées. En somme, le paietasmeures supplémentaires prime sur
la limitation des heures supplémentaires pour desoms de sécurité. Il existe cependant les
phénomenes dkarbshiet dukarojisatsutres fortement liés a la question dawertime work
Pour cette raison il existe un régime spécial Amitnormalement les heures supplémentaires
(100 heures sur un mois et 80 heures de moyennartet ge 2 mois) par le jeu de la
reconnaissance du caractere professionnel dedeatci

Par ailleurs, il est a noter que dans le milieu dels bleus (usines notamment) les
syndicats sont toujours puissants, aussi la lolestemps de travail est respectée au sein des
usines. En revanche, concernant le milieu des ldaiscs (bureaux, services), la durée du
temps de travail n’est pas respectée, les syndicstst aujourd’hui affaiblf.

En somme, les syndicats ont certainement un rfilaex juridiquement, mais en pratique
le pouvoir des syndicats (le pouvoir juridique) @stplus en plus faible alors qu’en France,
cette compétence devant le juge semble plus imperteSi jusqu’aux années 1960, les
syndicats étaient tres agressifs envers les emplsyensuite le systeme syndical japonais est
devenu tres spécifique pour éviter la confrontatiorcte entre les employeurs afin de faire
avancer |'économie japonafée Concernant les négociations collectives et leSors
envisageables, il serait possible d’actionner devanuge la violation d'une convention
collective eta fortiori de leur action concernant 'amélioration des cbods de travail en
vertu de larticle 28 de la constitution du Japam garantit le droit des travailleurs de
s’organiser, de négocier et d'agir collectivemdrs articles 7.ii et 8 de la loi sur les
syndicat&® peuvent aussi étre plus particuliérement souleaésls affirment respectivement
gue I'employeur ne peut pas refuser le droit a nigaollectivement avec les représentants
des travailleurs sans raisons justifiables et ipbaat réclamer des dommages-intéréts contre
un syndicat ou un membre pour réparer la perteéeapar une gréve ou d’autres actes de
contestation qui sont des actes justifiaffles

8 Entretien avec le professeur Masahiko lwamurayésité de Tokyo, Faculté de droit, Tokyo le 14tsebre
2012.

8 Entretien avec M. Yohei Suda, avocat coté sal@io&yo, le 31 juillet 2012.

8 Labor Union Act 1*" juin 1949 http://www.jil.go.jp/english/laborinfo/library/docuents/Ilj_law2.pdf

8 Entretien avec le professeur Kanta Owada, Unitéeds Shiga, Bordeaux, le 31 mars 2013.
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5. Les organisations patronale¥

Le point de vue des organisations patronales japemasur la question des risques
psychosociaux a été exploré au cours d'un entretigganisé avec Maitre Kazutoshi
Kakuyama qui est I'un des principaux avocats spiéém dans la défense de leurs intéréts,
notamment concernant les dossiers en lien aveart snentale au travail. Au Japon, les
affaires relatives a la santé mentale au travait fiartie désormais des cing sujets les plus
couramment plaidés en droit du travail et pour aeicat. Elles figurent méme dans les
principales affaires. Les salariés font couramniao¢ a ce genre de problémes, surtout au
sein des petites et moyennes entreprises.

Les spécificités du monde du travail japonais &tglenomenes sur la santé qui lui sont
inhérents rendent les probléemes japonais uniquesapaort au reste du monde. Aussi, les
jugements concernant des affaires de santé memiai@vail sont de plus en plus nombreux
et sont certainement les plus nombreux dans le mmoddligré tout, I'explication n’est pas
simple pour comprendre pourquoi le Japon connatardude contentieux. Un début
d’explication peut se fonder sur I'hypothése d'wsmciété plus stressante en termes de
récession, de changements sociétaux et de ragalitbangement.

Le kardshiest la priorité a cause du trop grand nombre dédgede travail effectuées dans
les entreprises japonaises. La santé mentale ssit @u probleme qui reléve du harcelement
moral ou sexuel, des conditions de travail strdesammais également du temps de travail.
Cependant, pour le représentant et le conseil dganizations patronales, il faut aussi
considérer I'abus du coté des salariés. Par exerdples le cadre d’affaires en lien avec la
santé mentale au travail, il est aisé pour le ®alde produire un certificat médical, les
psychiatres qui sont chargés de controler la san@étale au travail dans ces cas, délivrent
facilement ce type de certificat. Il est facileadstifier une dépression, mais ensuite comment
faire pour établir le lien de causalité avec ledib? « Il a I'air dépressif » par exemple n’est
pas suffisant, mais c’est pourtant ce que I'on weodans les certificats et c’est souvent
suffisant pour étre accueilli favorablement pagulge selon Maitre Kakuyama. Celui-ci ajoute
gue désormais les salariés recourent a ce genpeodédés pour échapper a la pression du
travail . « certains salariés n’aiment pas forcénteswvailler et abusent de ce systeme de
I'attestation médicale ».

Les enjeux sur ce point sont importants car trawlitellement, les entreprises japonaises
possedent des accords sur les congés maladies umee@olitique des arréts maladies
beaucoup plus favorable que le régime légal. Qtaites salariés abusent de ce mécanisme
grace aux certificats médicaux délivrés par les enigs psychiatres et sont susceptibles de
bénéficier de longs arréts maladies a la chardeployeur.

Du cété du harcelement, le Japon posséde la méfimitidé du harcélement sexuel que
les Etats-Unis et qui est intégrée au régime dedmmrimination et d’égalité entre hommes et
femmes. En revanche, pour ce qui est convenu daplee«Power Harassment au Japon,
le groupe de travail du Ministére de la santé, rdvdil et des affaires sociales a émis une
définition, mais celle-ci n'est pas officielle. Pailleurs, cette définition ne léve pas le
probleme de distinction entre Rower Harassmentéel et par exemple une dispute avec un
supérieur hiérarchique. Il est donc trés diffiale déterminer juridiguement ce qui est du
Power Harassmergt ce qui ne I'est pas.

87 Entretien avec l'avocat des organisations patemaur les questions de santé mentale, M. Kazutoshi
Kakuyama, Tokyo le 5 septembre 2012.
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Aussi, a court terme, le Japon ne dispose pase¥aseutils juridiques pour prévenir les
problemes de santé mentale au travail. La loi est §as adaptée au changement de la société
japonaise, celle-ci ne posséde pas de solutiorafordtale sur cette question. Toutefois, il est
possible de travailler sur la question des trasailf réguliers qui travaillent trop (systeme de
'emploi a vie). La protection de cette catégoreesdlariés est trop forte au Japon. Pourquoi
ce genre de problemes n'arrive pas aux Etats-UrSeldn M. Kazutoshi Kakuyama, la
réponse tient au fait que quand le salarié nepga# ce que demande le supérieur, il est
licencié.

De méme, les troubles de santé mentale liés awitraxistent dans les moyennes
entreprises, mais pas dans les toutes petites ares des derniéres, les salariés quittent
facilement I'entreprise. Pour I'avocat des orgatnise patronales, cela signifie que beaucoup
de salariés ont trop de protection et de sécutitéravail. Aussi, le Gouvernement devrait
faciliter la possibilité pour les salariés de pexger dans leur carriére en leur permettant de
quitter facilement leur entreprise pour en trouwee nouvelle. Concernant les conditions de
travail, c’est la méme chose, si les conditionsraeail sont trop stressantes dans I'entreprise,
le salarié devrait pouvoir en changer pour troeemeilleures conditions ailleurs.

Enfin, pour Maitre Kazutoshi Kakuyama, une autrkutsan serait d’engager plus de
travailleurs ainsi les salariés travailleraient nsi mais en contrepartie les employeurs
devraient pouvoir plus facilement s’en séparer teamtallouant une assurance chémage
permettant de quitter I'entreprise. Or, le Japorpossede pas encore de véritable politique
autour du marché du travail.

6. Le Japan Occupational Safety and Health Resource Cer{tfOHRC)®®

Le Japan Occupational Safety and Health Resource Ce@#@HRC) est un réseau
national relatif a la sante, la sécurité et I'eamimement au travail. Ce réseau met a disposition
des salariés des ressources concernant la sars@cudté et I'environnement au travail. Le
réseau travaille beaucoup sur les troubles moftelscers), mais aussi surkaréshiqui est
cependant une préoccupation récente pour le JOIERMI-ci dispose aussi d’antennes dans
le pays, comme celle d(ansai Occupational Safety and Health Certé&saka.

Le JOHRC dispose aussi de quelques bureaux spésialdr, désormais, il existe un
bureau spécialisé du JOHRC a Tokyo sur la santéateeau travail créé en raison de la
multiplication considérable des affaires concernaisanté mentale au travail.

7. Le JapanNational Institute of Occupational Safety and He&al{IJNIOSH)®®

Le JNIOSH est un Institut national du Ministere ldesanté, du travail et des affaires
sociales chargé des questions de la préventiorrisigses professionnels au travail. C'est
donc un Institut public de recherche.

La santé mentale au travail est un sujet d’'inteair JNIOSH. Une petite équipe de
chercheurs a commencé a travailler sur ce sujatisidgp fin des années 1990. Le sujet de la
santé mentale a été considéré comme un sujet ua geonarge par le INIOSH. Cependant, a
I'aide de quelgues chercheurs dont I'équipe dugesdur Kawakami, a la fin des années 1990

8 Entretien avec M. Sugio Furuya, Secrétaire généualapan Occupational Safety and Health Resource
Center(JOHRC), Tokyo le 8 septembre 2012.
8 Entretien avec M. Masao Tsuchiya, Chercheur a@3%, Tokyo le 20 aodt 2012.
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et au début des années 2000, le Ministere a pdetiguidelinessur le stress au travail et les
facteurs de risque psychosociaux au travail. Er6286sguidelinesont commencé a établir
un lien avec la LSST. De fait, de nombreux actelerda santé et de la sécurité au travail se
sont alors sentis concernés par la santé mentalawail, dont le INIOSH. Toutefois, sur 87
chercheurs, seulement trois travaillent sur lesstipies de santé mentale en lien avec le
travalil.

Un amendement de la LSST a été déposé par le kliaiske la santé, du travail et des
affaires sociales devant la Diéete le 2 décembrd 2@lr introduire des mesures destinées a
mesurer le stress au travail a travers des quesii@s remplis par les travailleurs ou par des
entretiens menés par le médecin du travail. C'esthmix de I'entreprise. La proposition est
en cours d’examen. Il s’agit véritablement d’un jerod’envergure sur ces questions du
JNIOSH qui pourrait d’ailleurs a terme introduireup la premiere fois dans la LSST des
critéres relatifs aux risques psychosociaux auairav

Généralement, les risques psychosociaux sont abard@vers le modele de Karasek et
le contréle du supérieur sur les subordonnés. N&ai3NIOSH prend aussi en compte les
problemes organisationnels. Les grandes entreposegommencé a développer quelques
initiatives collectives en matiére de préventiors ggobléemes liés a la santé mentale au
travail. En réalité, toutefois, la grande majodts entreprises ne prend pas en compte cette
dimension collective de la prévention. La phasedwiduelle » est néanmoins le premier pas
vers une prise en compte plus développée des sgrpyehosociaux au travail.
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lIl. Droit japonais de la sécurité sociale et risqes psychosociaux : des compensations
accordées

Le droit japonais de la santé et de la sécuritétravail en lien avec les risques
psychosociaux met davantage I'accent sur la conapiensque sur la prévention. La posture
est donc plutdét curative que préventive. Pour cemgre comment le Japon se saisit
juridiguement des questions de RPS, il est alorgomant de comprendre le droit des
accidents du travail et des maladies professioaséh), plus particulierement concernant le
régime spécifigue au déces et au suicide par sageckaroshietkarojisatsy (B).

A. Le droit des accidents du travail et des maladgprofessionnelles (ATMP)

Le financement de la branche accident du travanaadies professionnelles (ATMP) au
Japon est assuré par les employeurs et le morgdatabtisation est modulé en fonction de la
masse salariale et en fonction des ATMP intervenusein de I'entreprise et des mesures
prises dans le cadre de la prévention des ATMP.JApon, sont pris en charge par la
législation professionnelle notamment au titre demladies professionnelles les troubles
psychologiques post-traumatiques, les effets daét@ment, le suicide avec la perte de la
capacité cognitive. C’est le Gouvernement qui estsureur, c’est donc lui qui reconnait le
caractére professionnel.

La Workers’ Accident Compensation Insurance LAAMTP) adoptée le 7 avril 1947
a pour but dassurer les travailleurs contre lesidents et maladies professionnelles.
Contrairement au systeme d’avant-guerre, ce systees¢ pas un systeme de responsabilité
civile, mais de sécurité sociale au sein duquehpilyeur doit verser une cotisation et
'assurance verse les indemnités directement aaitieur victime d’'un ATMP. En lien avec
les risques psychosociaux, larticlé’ de la LATMP précise que l'un des objets de
'assurance des ATMP est de promouvoir le bon foncement des conditions de travail et
de contribuer ainsi a la promotion du bien-étraadates travailleurs.

EUROGIP décrit I'assurance contre les risques geif@nels au Japon, appeléBasai
Hoken», comme une « assurance sociale publique (...patoire, pour tous les salariés
guelle que soit leur nationalité, des que I'entisspemploie au moins un salarié, quelle que
soit I'ancienneté dans I'emploi, le type de contrpte les salariés soient a temps plein ou a
temps partiel. Dans certains secteurs (agricultsybjiculture et péche) les entreprises de
moins de cing salariés peuvent s’assurer a tittentare. Les salariés employés par les
administrations locales et nationales, les maririesefonctionnaires disposent de leur propre
assurance. En complément, les entreprises peuwairenen place des accords collectifs qui
offrent & leurs salariés des prestations allantledla-des minimums définis par I'assurance
publique. Le salarié est couvert des le premier e travail. Il n’existe aucune durée
d’assurance préalable pour obtenir les prestatien@ssurance accident du travait.»

Le systéeme d’assurance maladie permet au salariéédéficier d’'un congé maladie
d’'une durée maximale de trois ans avec maintiesatire. En outre, en vertu de I'article 81
de la loi sur les normes du travail (LNT), danscks ou un travailleur recevant une
rémunération pendant son arrét de travail ne pairpias a se remettre de sa blessure ou de sa

“'Workers’ Accident Compensation Insurance lcaw7 avril 1947,
http://www.jil.go.jp/english/laborinfo/library/dognents/Ilj_lawl12.pdf

L EUROGIP L’assurance contre les risques professionnels quodaOrganisation et données
statistiques 2000-201@nars 2012, 20 gttp://www.eurogip.fr/fr/docs/Eurogip ATMP_Japon FR) pdf
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maladie dans les trois ans a compter de la dasétut du traitement médical, 'employeur

peut cesser de verser une rémunération au-deldraissans. Il devra alors verser une
indemnité pour cessation de prise en charge dét’de travail équivalente a la moyenne de
salaire qui serait gagné plus de 1200 jours apedis ans. Toutefois, I'article 81 de la LNT

précise que l'employeur n'est pas tenu de versee imdemnité en vertu de cette

disposition. %

Les accidents et les maladies physiques et memjaiesirviennent sur « le lieu de travail
ou a I'occasion du travail » bénéficient de la$éagion professionnelle au titre des ATMP. La
négligence du salarié exclut cependant du champAd@&s$P l'accident ou la maladie, de
méme pour les accidents résultant d’'une action ntaleg®. Par ailleurs, la plupart des
accidents et maladies consécutifs d’'une actionntalce ne sont pas couverts. Enfin, pour
obtenir réparation, « la victime doit s’adressémgpection du travail qui instruit la demande
et peut demander un complément d’'information eteaneme enquéte. Cette procédure de
reconnaissance du caractere professionnel dursinigti ouvrira droit ou non aux prestations,
dure généralement un moi&'»

Dans son rapport, EUROGIP reprend les chiffres doidiere de la santé, du travail et
des affaires sociales concernant le nombre demaddeseconnaissances du caractere
professionnels de troubles mentaux (suicides ihdéposées et le nombre de demandes qui
ont abouti de 2006 & 2010 :

Demandes de reconnaissance | 819 952 927 1136 | 1181
Tous les troubles mentaux -
Reconnaissances 205 268 269 234 308
- . = . Demandes de reconnaissance | 176 164 148 157 171
Suicides (tentatives de suicides inclus) -
Reconnaissances 66 81 66 63 65

Selon le Ministere de la santé, du travail et désras sociales, le nombre de troubles
mentaux reconnus comme maladie professionnelledéh st passé a 325 (1272 demandes
de reconnaissance), mais le nhombre de cas de esiifdl tentatives) reconnus en maladie
professionnelle ne change pas vraiment depuis 6(@hsen 2011 et 220 demandes de
reconnaissance) alors que le nombre de maladidsspionnelles augmerite Cela signifie
gue davantage de maladies qui ne sont pas desecasiicides sont reconnues comme
maladies professionnelles alors qu’auparavant &aih’quasiment que des cas de suicides qui
étaient reconnus en maladies professionnélles

92 Labour Standards Actdu 7 avril 1947http://www.jil.go.jp/english/laborinfo/library/docnents/Ilj_law1-
rev.pdf

% Ibid.

% Ibid.

% http://www.mhlw.go.jp/english/database/

% Entretien avec le professeur Masalitachida,op. cit.
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Par ailleurs, le Ministere de la santé, du tragailes affaires sociales reconnait certains
cas d&karbéshicomme accident de travail.

Demande de reconnaissance 318 304 237 270 302
Reconnaissances 142 158 106 113 121

Source: Ministére de la santé, du travail et des affagecialeshttp://www.mhlw.go.jp/english/database/

Le tableau japonais des ATMP établit 36 événemaniisant étre a I'origine de stress au
travail comme l'accident grave qui a mis en dangevie de la victime. L’analyse de ce
tableau est cependant difficile car le surmenagg pre aussi a l'origine de cet accident.
Concernant lePower Harassmentle nombre de cas de reconnaissance du caractere d
maladie professionnelle augmente. Le harcélementesen revanche est rarement considéré
comme a l'origine d’une maladie professionn€lle

Le Japon parle aussi de «dépression d'un nouvgael»t caractérisant la situation
typique des « workalcooliques » qui n'ont pas ca@rste de leur état et quand ils en prennent
conscience, il est trop tard les menant parfoistacide. Les employeurs tentent dans certains
cas d’appréhender ce probléme en réduisant leyrstelm travail, en les poussant a prendre la
totalité de leurs vacances, en requérant l'aideutcBa salariés. Un autre syndrome de
dépression atteint les jeunes travailleurs de 2@r25 mais seulement sur le lieu de travail ce
qui provoque parfois des tensions avec les colede® traitant de « fainéants ». Il n’existe
pour le moment pas de véritable explication & @npméne au Japdh

Le casDentsua fait évoluer les choses. La Cour Supréme a édfjne les employeurs
devaient éviter la fatigue excessive chez lesigalasurtout I'accumulation a I'exces (faire la
différence entre une période de quelques jours éomtiés de surmenage et des jours
consécutifs de surmenage). Le probléme est en ddfétavailler sans cesse avec des heures
supplémentaires pendant plusieurs semaines avelimite2 qui n’est pas raisonnable et qui
rend le travail de nuit inévitable. On peut faciwrhimaginer que le stress s’accumule a
'excés. Or quels moyens concrets que les emplgypourraient-ils prendre pour éviter ces
exces ? Ce serait peut-étre obliger les employalirsiter les heures supplémentaires et faire
des manquements & cette obligation une infractitwbhgation de sécurit®.

Les aspects individuels sont aussi a prendre empiet peuvent perturber la conscience
des problémes de santé mentale. Ces aspect renadieguestion du travailleur qui connait
déja un probleme de santé mentale, a la questisrcal@ctéristiques de la personne (c6té
subjectif) par rapport a la tache a accomplir et abjectifs recherchés. Le probleme de
limputabilité est aussi un élément important. E&s de suicide, les employeurs ne pensaient
pas par exemple que la maladie était si grave. Roprofesseur Machida, si la charge de
travail était effectivement trop lourde et que E®ployeurs n‘ont pas pris les mesures
nécessaires pour la réduire, 'argument de dirdsgn’étaient pas conscients de la gravité de
I'état de santé du salarié n’est pas valable delegjuige. Cependant, le manque d’explication
du travailleur sur son état de santé envers I'epguio peut réduire la responsabilité de
'employeur sauf pour faute grave de sa part. lpantition de la responsabilité est a discuter,

7 bid.
% Ibid.
* Ibid.
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notamment en matiére de harcélement et son lien lageconditions de travail, notamment
guand les actes sont en pointillés. En cas de ¢mudd liés a des heures supplémentaires,
souvent c’est le dommage moral qui est réparé

L’employeur doit prendre les mesures pour réddrgrdvail, méme par une mutation, et
il doit éviter le licenciement. Celui-ci est abusjfiand il est pris pour des raisons non
objectives et linterprétation du juge se fait aascpar cas. Concernant le salarié en
dépression, ce fait n’est pas assez apprecié gpréaier comme abusif est juridiguement
difficile. Les employeurs sont finalement obligéstdlérer les absences des salariés qui sont
malades et ne peuvent entamer une action que glmlgence cause un préjudice a
'entreprise. Pendant le congé maladie le salasi¢peotégé contre le licenciement et la
Sécurité sociale lui verse deux tiers du salaimdeérnant la santé mentale, le rétablissement
parfait n'arrive que trés rarement. Les salariésspat trop tdét qu’ils peuvent reprendre le
travail et les employeurs pensent que le salaripeng pas encore reprendre le travail et
préféreraient les licencier. La tendance de lasputidence est d’accepter que le salarié
retourne au travail quand il existe objectivememe possibilité de retourner au travail pour
éviter le licenciement™.

B. Le régime spécifique au décés ou au suicide psurmenage

Le kar6shien tant que tel n’est pas répertorié dans lesslide maladies professionnelles,
mais les maladies qui provoquent karéshi (AVC, arrét cardiaque, etc.) qui sont
exclusivement des causesldbshile sont. Pour les maladies mentales, le Japomreada
classification des maladies professionnelles foémyar I'OIT.

Concernant le suicide, selon les statistiques emgubliques par ’Agence nationale de
la police, en 2010 le Japon a connu 31 690 suicdtas 8 568 étaient des travailleurs. Il a été
clairement établi par les services de police qu® %0 de ces cas de suicides étaient causés
par le travail. Au sein de son rapportReview Report of Workplace Mental Health
Measures> (MHLW, septembre 2010), le Ministére de la samhé travail et des affaires
sociales identifie trois situations de suicidessésupar le travail avec comme principaux
facteurs les promotions et I'intimidation Bllying ») :

- Mutation=>» Surmenage + Problemes de relations humaines\ailt# Suicide ;

- Promotion=»Surmenage® Echec au travai#® Problemes de relations humaines au
travail = Suicide ;

- Intimidation («Bullying ») & Dépression® Suicidé®.

Dans son rapport relatif & « L’assurance contrerikxgues professionnels au Japon »,
EUROGIP reprend les statistiques délivrées par ieidtére de la santé, du travail et des
affaires socialég®. Ainsi, en 2010 le Japon a connu 65 cas de ssiciEEnnus liés au travail
dont 61 pour un contrat a temps plein, un seul poucontrat a durée déterminée, un autre

190 pid.

1% pid.

102 Association Against Workplace Moral Harassment Y##H), Professeur Kanta Owada, Université de
Shiga.

183 EUROGIP,L'assurance contre les risques professionnels guodaOrganisation et données statistiques
2000-2010 mars 2012, 20 fttp://www.eurogip.fr/fr/docs/Eurogip_ ATMP_Japon FR).pdf
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pour un contrat a temps partiel et deux pour d&sutormes contractuelles de travail. A noter
aucun suicide pour la catégorie des intérimaires.

Par ailleurs, également en 2010, les suicidesviataient majoritairement au sein de la
tranche d’age « 40 a 49 ans » (21 cas), puis dea«Z9 ans (16 cas), de « 50 a 59 ans » (13
cas, de « 30 a 39 ans » (12 cas), de « 60 ansieb R cas) et enfin un seul cas pour les
« moins de 19 ans ».

Le Japon a su comptabiliser le nombre de malade#tates causées par « harcelement
épouvantable », intimidation et agressibtoltible harassement, bullying or assguét leur
nombre a beaucoup augmenté méme si le nombre dmnassances en maladie
professionnelle est encore trés limitée. De 16eca2009 (dont 1 suicide), le Japon est passé a
39 cas en 2010 (dont 5 suicides) et 40 cas en @it 3 suicides)l a été aussi accordé une
réparation pour des problemes avec un supériegag9n 2009 dont 1 suicide, 17 cas en
2010 dont 2 suicides et 16 cas en 2011 dont 4daski Les problemes vécus avec des
collegues sont aussi reconnus, mais seulementtia gar2011 avec 2 cas (aucun suicide).
Enfin, depuis 2010, une réparation au titre deélgislation professionnelle a été reconnue
pour de?oa problemes avec un subordonné pour unecasicide et en 2011 pour 2 cas dont un
suicide™.

Le régime de sécurité sociale, karbshi et le karojisatsu sont articulés a travers la
guestion du temps de travail. Le Japon posseddimite du temps de travail qui est de 8
heures par jour et de 40 heures par semaine, retés lgnitation peut étre repoussée par le
jeu des négociations collectives et des heuresl&mgntaires comme cela arrive souvent.
Au-dela de 100 heures supplémentaires par moiengeéte sera diligentée comme pour 80
heures a partir de 2 mois consécutifs (ou 60 hesuesun mois et ensuite 100 heures
supplémentaires donc moyenne de 80 heures). Celcdimeures supplémentaires est
contraire a la loi. Les heures supplémentaires Bobjet d’'une majoration a la charge de
'employeur, notamment pour l'inciter a prévenirdarcharge de travail qui peut leur codter
cher. Une nouvelle réglementation est intervenu€@t0, mais le recul n'est pas encore
suffisant pour en analyser les effets et I'effit@ci

Le surmenage lié au temps de travail au Japonrefgtateur clé contre lequel il faudrait
lutter efficacement dans ce pays. La connexioneeseffet trés forte avec le suicide, la
dépression, la peur de perdre son emploi, mais aagsines formes de harcelement. Paul
Jobin remarque fort justement un « hiatus entreeheps de travail prescrit et le temps de
travail réel : ce qui est pris en compte dans leutaes heures, ou et quand s’arréte le temps
de travail »'%. Il est tellement difficile d’appréhender le temges travail et de pénétrer une
« culture du surtravail » chez de nombreux tragail induits par des facteurs économiques,
de montée de la précarité, d’'attachement a I'entgepOr, en I'absence de présomption
d’'imputabilité contrairement a la France, la rea@esance du caractere professionnel d’'un
accident ou d’'une maladie s’obtient de haute 1tftte

194 50urce JLPT; Mme Shino Naito, « Workplace Bullying in JapartWgrkplace Bullying and Harassment
Seminay Tokyo, le 27 février 2011.
195 Jobin P., « Japon : la mort par surtravail ebj®tisme »Les mondes du travaih® 6, sept. 2008, p. 103-116.
106 |}a;

Ibid.
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Conclusion

Le Japon montre de maniere concentrée que touingstonnecté, avec un regard
extérieur (spécialement francais), il peut paradeprenant de voir qu'au Ministéere de la
santé, du travail et des affaires sociales jappmaigs trouvons quatre divisions différentes
qui parlent au fond de quasiment la méme chosequettravaillent chacune presque
indépendamment sur une partie des risques psydhogodl semble alors que le sujet est
abordé par les autorités de maniére compartimentéaorcelée et au final restrictive. Eviter
ce morcellement dans I'approche des risques psgclas< est une priorité et, au contraire,
les collaborations doivent étre renforcées.

Le Japon se montre en avance du point de vuetstadisen étant capable d’avancer des
chiffres concernant notamment les suicides endiat le travail et les décés entrainés par la
surcharge de travail. Il serait bon d’étre capad-rance d’améliorer nos connaissances sur
le terrain statistique concernant notamment lesdes et leurs lien de causalité (ou non) avec
le travail. Ce travail est assuré essentiellemantigs services de police au Japon, en France
le systeme devrait étre adapté. Le projet d’'un seDlatoire des suicides » a été notamment
avancé par le Conseil économique, social et env@orental (CESEY”.

Le Japon montre aussi, a linstar du systeme fiancgue la construction
jurisprudentielle avec au premier plan le travailjdge est 6 combien importante concernant
les risques psychosociaux si difficilement saiditsmpar le droit. Etre capable d’interpréter
les textes en fonction de terrains psychosociautcpéers sont des ressources inestimables,
mais a I'exemple de l'affair®entsy I'intervention du juge arrive trop tard, c’estie une
fois que la relation de travail est rompue que c#& & cause d'une démission ou dun
licenciement, ou de maniere dramatique par undlici

Or, le Japon se fonde encore essentiellement ssiysi@me curatif avec la compensation
du dommage subi par la victime ou la famille esaaid’'un risque psychosocial. L'accent
n'est pas assez porté sur la prévention, maispenla notamment grace aux derniers travaux
en date dWILPT — réfléchit de maniéere tres approfondie sur unmmégjuridique de lutte
contre le harcelement moral. D’ailleurs, en se nissant de I'expérience des systemes
étrangers en la matiére, le systeme japonais éshflement en mesure d’éviter les écueils
éprouvés par les pays étudiés.

La clé d’entrée, la encore, pour appréhender segpieis psychosociaux, serait de batir en
premier lieu un systeme pour combattre le harcédnmeoral au travail, puis ensuite
d’embrasser d’autres facteurs de risques psychmsocen élargissant le régime adopté
comme cela s’est fait en France grace au travailjude. L'organisation du travail se
retrouvera alors petit a petit au centre des dénatregard des effets susceptibles d’'altérer la
santé des travailleurs. Toutefois, le systeme jagome semble pas encore enclin a
véritablement reconnaitre les liens entre orgaioisatu travail et risques psychosociaux si ce
n’est a travers le temps de travail et la surchdegravail, ce qui est déja un grand pas, mais
un pas freiné par les difficultés pour appréheteequestions de durée de travail.

Enfin, on peut se demander si étudier le Japorsspécificités en lien avec les risques
psychosociaux ne serait pas un apercu de ce quigioarriver en France et en Europe dans

197y, I'avis du CESE rapporté par Didier Bernus «c&le : plaidoyer pour une prévention active », iévr
2013, http://www.lecese.fr/sites/default/files/pdf/Avi€fP3/2013 08_suicide_plaidoyer.pdf
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les prochaines années. Ces spécificités en liea levéemps de travail et la surcharge de

travail que la France aborde sous I'angle de &diinification du travail » sont susceptibles

désormais de se réaliser. Le terreau y est bieseptélLe mal-étre se propage et les suicides
en lien avec le travail (directement avec une enge ou indirectement concernant la

recherche d’emploi) est trés inquiétant de ce pdénvue la. Nous aussi, au sein du systéme
francais, nous avons a apprendre du Japon.
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