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Résumé

Les « risques psychosociaux au travail » (RPS)eptéat des caractéres qui les rendent
difficiles a saisir en droit. Dans le méme temjssdésignent une réalité de la dégradation des
conditions de travail d’aujourd’hui en lien aveéublution des organisations du travail et des
contraintes économiques que le droit ne peut ignbes recherches menées sur les RPS ont
tenté d’analyser la maniere dont la science juddig’est emparée du sujet, I'étendue et la
relativité de ses capacités a le saisir. Il s'asticdagi de s’interroger sur les dispositifs
disponibles en droit social, savoir en quoi et canhnils peuvent répondre aux problématiques
de risques psychosociaux, mais aussi imagineragoger des solutions juridiques. Pour y
parvenir, il apparait nécessaire de mobiliser ladtoit du travail que le droit de la protection
sociale, mais également d’éclairer les pistes fgci@s nationales par le recul du droit comparé
et 'ouverture a 'interdisciplinarité. A I'issuéuhe période de recherche approfondie, nationale
et internationale, ressort I'impasse que pourraitstituer une approche strictement focalisée
sur I'individu et la réparation. Il faut aujourd’huiser a développer une prévention collective
au travail des risques pour la santé des travaslleu
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INTRODUCTION

La santé-sécurité au travail, plus particulieremest« risques psychosociaux au travail »,
ont constitué I'essentiel des recherches depuisvée au COMPTRASEC le 2 octobre 2006.
Les questions juridiques entourant le sport de haugau ont aussi été un centre d’attention
avec notamment une série d’articles sur les prodigores en lien notamment avec la
protection sociale des sportifs de haut niveawstédut de « sportif professionnel » et en
privilégiant une approche en droit compar€objectif était de réfléchir au bénéfice d’'une
protection sociale adaptée a l'activité d’'une catégde personnes tirant I'essentiel de leurs
revenus de la pratique sportive.

Les difficultés a reconnaitre la qualité de « nrétieu de « profession » a I'activité de sportif
de haut niveau empéche ce dernier de bénéficiaedauverture sociale correspondant a cette
activité dont la pratique est en réalité une pregigrofessionnelle. L'exemple typique est celui
de l'accident, pourtant lié directement par l'atévsportive, pris en charge par la branche
maladie (beaucoup de sportifs s’inscrivent d’ailéea I'Université dans cette perspective) et
non pas la branche accidents du travail et malauliefessionnelles (ATMP) de la sécurité
sociale. Bien que la qualité de « sportif de hatgau » soit reconnue par le ministére en charge
des sports, le bénéficiaire n'est pas en mesupgafger d’'une protection prenant en compte
la perte de I'activité qui est sa principale souteeevenus (et de subsistance) et la vieillesse.
L’issue qui est trouvée est celle de I'immatricidatcomme travailleur indépendant pour ceux
qui ont les moyens de financer une assurance sodiak autres (la majorité) subiront une
situation sociale précaire dépendant aussi degptisnis ou non sur les listes du sport de haut
niveau selon les années et les performances. Paladwent, pour garantir une certaine
stabilité, des dispositifs visant la réinsertioofpssionnelle de personnes en difficulté sociale
sont utilisés au profit des sportifs de haut nivpaurtant reconnus et bien installés dans leur
discipline sportive. Ces dispositifs sont notamnia@mbnvention de réinsertion professionnelle
(CRP) ou les emplois protégés prévus au sein dectivité locales. Ces dispositifs dépendent
en outre de l'inscription sur les listes ministéei® du sport de haut niveau qui sanctionnent et
reconnaissent le niveau de performance. Or, a tdfiascription en raison d’'une saison ratée
(blessure, maladie, contre-performances), le dgaetdra le bénéfice de ces dispositifs.

La santé est finalement le fil conducteur des wavaenés depuis 2006. Si la stratégie de
recherche est évidemment pour le juriste trés neégrgar I'interprétation et I'analyse critique
de documents juridiques, la recherche action a gug$ée un certain nombre de travaux. Par
exemple, dans le cadre d’un projet de recherclaméi@ par la Maison des sciences de ’'homme
d’Aquitaine (MSHA) sur les « Risques en Afriqudagquestion des risques professionnels en
a fait 'objet de recherches et d’enquétes au S#hégette recherche-action fut précédée de
I'intervention a notre invitation de collegues awofiologues et ergonomes pour comprendre la

1 V. notamment le Dossier thématique du Bulletirddgit comparé du travail et de la sécurité soaid’année
2010 relatif au « Sport, travail et protection séei», Lerouge L., Mandin F., « Travail et protentsociale au
bénéfice du sportif. Etude comparée : Franceglt&byaume-Uni >Bulletin de droit comparé du travail et de la
Sécurité sociale2010, p. 93-113 ; Lerouge L., Primault D., « Autation entre I'efficacité économique des clubs
et la protection juridique des sportifs professilaret des entraineursim CNOSF,Ensemble pour un sport
européen. Contribution du CNOSF sur le sport praifamne] CNOSF, 2008, p. 108-110 ; Lerouge L., Rubel K.,
« Regard comparé sur la couverture des risqueawsodes sportifs de haut niveau en France et eagRel: a
propos de la protection sociale des sportifS€ahiers de Droit du Sparh® 9, 2007, p. 41-50.

2 Lerouge L., Auvergnon P., Diakhaté M., Laviole®g « Risques professionnels au Sud : normesgpesiet
paroles d’acteurs. L'exemple du Sénégal », rapderrecherche, programniRisques AfriquesMaison des
Sciences de 'Homme d’Aquitaine, mars 2009, 65 p.



représentation et la perception des risques piiofassls dans la sous-région subsaharienne.
Cette étape constituait un préalable a I'exploratio champ juridique en matiere de risques
professionnel en Afrique.

L’analyse juridique a révélé un écart grandissantmatiere de sécurité des personnes au
travail entre pays européens et africains. Dandegsers, le champ d’'influence du droit social
en cette matiére reste faible ; la prise en chdegeaisques professionnels est déficitaire malgré
I'existence d’institutions prévues pour y réponfnspection et médecine du travail, caisse de
sécurité sociale, représentations des travailleurs]l est également permis de relever la
faiblesse quantitative des normes relatives adargé au travail des codes du travail africains,
ou encore la quasi absence de ratifications degeations de I'OIT concernant la prévention
d’atteintes physiqués Ces constats juridiques peuvent conduire a agidement une
insuffisante lutte contre les risques professionf@hdée sur une « acceptation africaine » de
I'insécurité de la personne en situation de trava@ill convient que le juriste, soucieux
d’effectivité du droit, s’interroge tout particut@ment sur les représentations des risques
professionnels, il doit aussi questionner I'adémuatiu « droit positif » aux réalités socio-
économiques d'un pays, ainsi que les moyens dogpodent réellement les acteurs
institutionnels et sociaux de ce pays pour « medilk» les normes disponibles. Le bilan peut
alors s’avérer plus nuanceé...

Ce travail et cette perspective ont abouti a ledtion de la partie « Risques professionnels »
de l'ouvrage « Risques en Afrique, terrains et pecives », co-publié par la MSHA et les
éditions Karthal& L'objectif de cette partie reprend le parcourspamté lors des recherche
menées au sein du programme MSHA avec une intdoogsur la représentation des risques
et leur perception au travers de I'exemple prisagrentissage du risque dans l'artisanat et
I'industrie en Centrafrique, I'analyse de I'encadent des risques professionnels réalisé par le
Burkina Faso et trois études relatives au Sénggisle(en compte des risques professionnels
par les pouvoirs publics et les organisations ssalds et patronales, difficultés rencontrées par
les institutions de contréles de I'inspection davdil et de la sécurité sociale, observation
comparéee des modalités pratiques de gestion dpsesgprofessionnels au regard de la taille et
de I'appartenance ou non au secteur informel aaréerise).

Si les travaux de recherche apres la thése se meesur la santé, ils portent cependant
essentiellement sur des questions visant la sani@wail, entendue dans un sens global et au
prisme des « risques psychosociaux au travail ».ébéisation de ces recherches juridiques
autour d’'un probléme de socigtést ancrée dans un monde en mouvement et avec une
dimension comparée et interdisciplinaire. L'objensistait a la fois & s’inscrire depuis la these
dans un mouvement de « droit & la santé » y conaprisavait et de saisir par le droit une
réalité sociale incarnée par les risques psychasr¢RPS). Pour se faire, comparer le systeme
francais aux systémes étrangers et envisager é¢ sajis un angle interdisciplinaire visait a
appréhender juridiguement les risques psychosocaukavail de la maniere la plus fine
possible.

3 http://www.ilo.org/ilolex/french/convdispl.htm

4 Pomel S., Bart F., Damome E., Delcroix F., Greflierres C., Lenoble-Bart A., Lemoigne N., Lerouge L
Thiriot C. (dir.), « Risques en Afriques, terragtperspectives », MSHA-Karthala, 20&4paraitre fin 2014.

5V. Lerouge L., « La question des rapports entmdrdéét de la santé au travail et le droit de latéagublique : la
nouvelle donne de la reconnaissance de la protedtiola santé mentale au travailRevue générale de droit
médical n° 18, mars 2006, p. 199-217.

6 V. rapport présenté par le Bureau du Haut-Commiasedes Nations Unis aux droits de 'homme et lgar
secrétaire générale de 'Assemblée générale désrisdtnies lors de la 20° séance du Conseil des Droits de
’lhomme.




En France, le terme de « risques psychosociau¥S)Remble étre entré dans le langage
courant du coté des entreprises au début des aRpB@€s puis émerge véritablement dans la
littérature scientifique et de vulgarisation padir 2008 afin de qualifier de nouveaux risques
ou manifestations en peu reconnues en lien avetaleétre psychologique des salariés au
travail ou causé par le travhilLe débat autour des risques psychosociaux esbogtant aux
évolutions des organisations du travail, au phémentintensification qui en résulte, a une
tertiarisation du travail avec des taches de phugles « mentales ».

Le terme de « psychosocial » est d’abord portélpamédecins, notamment suédois comme
Bertil Gardell, Téres Théorell, qui se sont intégss au travail a travers la recherche
d’explications a la surreprésentation de maladiessdcertains milieux par dautres
déterminants que I'hérédifé S'il n’est pas possible d’affirmer que les traxawr les risques
d’origine psychosociale au travail seraient néSe@dé?, les chercheurs suédois ont cependant
joué un réle trés important dans leurs développéstreVers les années 1950, ces chercheurs
employaient la terminologie psychosocial risk factors pour évoquer dans leurs recherches
les aspects liés au travdil Accompagné des autres recherches « nordiquess »étuides
tournées autour d@gsychosocial risk factorsnt permis de décentrer les « recherches médicales
et psychologiques qui s’intéressaient jusque-laaggualement aux interactions entre des
paramétres physiologiques quantifiables et desblesuphysiques'$. Ces recherches sont
considérées comme innovantes car elles ont perenis'é@arter des sciences dures qui se
concentraient sur le « physiologique quantifiadleédi que sur le psychique interprétable, et
par I'hérédité plutbt que sur le présent. ».'objectif était aussi clairement de promouvair |
bien-étre et la qualité de vie au travail plutdt ske focaliser sur I'amélioration de la
productivité?®.

La terminologie de « risques psychosociaux » (REaSaujourd’hui entrée dans le langage
courant. Le terme est controversé aussi, parfaiseqtible de mettre mal a I'aise, mais les RPS

7 Pascal Marichalar donne I'exemple de I'entrepfid@F-GDF in Benquet M., Marichalar M., Martin E.,
« Responsabilités en souffrance. Les conflits autieula souffrance psychique des salariés d'EDF-GDB5-
2008) » Sociétés contemporaing910, n° 79, p. 121-143.

8 Gollac M., « L'évolution de lintérét envers leisques psychosociaux », CollogAgproche comparée des
risques psychosociaux au travail. Démarche frargags systémes étrangers (Europe du Sud et du Nord,
Canada/Québec, Japon) — COMPARISK201Bordeaux, 15-18 janv. 2013 http://comptrasec.u-
bordeaux4.fr/sites/default/files/pdf book/Micheld@a.pdf.

% V. Par ex. Douguet F., Dedessus-Le-Moustier N.)(dia santé au travail a I'épreuve des nouveaux risgue
Lavoisier, 2010, 314 p.

10 Gollac M. (dir.), « Les risques psychosociaux eavdil : d'une "question de société" a des gquestion
scientifiques »Travail et Emploj n° 129, janv.-mars 2012, p. 6 ; Marichalar P.rtieE., « Les syndicats et la
souffrance »in Lallement M. et al, « maux du travail : dégradati;ecomposition ou illusion ? sociologie du
travail, Vol. 53, n° 1, p. 29-33.

11 Gollac M., Bodier M.Collége d’expertise sur le suivi des risques psgoh@mux au travail. Mesurer les facteurs
psychosociaux de risque au travail pour les matriRapport du Colléege d’expertise sur le suivi degues
psychosociaux au travail, faisant suite a la dengadd Ministre du travail, de I'emploi et de la séravril 2011,

p. 3.

12 Marichalar P., « Un pas de c6té vers le psychijaeecherche sur les facteurs psychosociaux daeibés au
travail en Suéde i Lerouge L. (dir.) Approches interdisciplinaires des risques psychiaspcau travail Ed.
Octarésa paraitre 2014

13 |bid.

14 Ibid.

15 Ibid.

16 | bid.




concentrent les attentions et « répondent a unaaeéesociales. Le flou entretenu autour de

la définition des RPS est déstabilisant pour lésjer Le caractére complexe — mais aussi
multifactoriel — des RPS rend nécessaire leur ditian. Une aide interdisciplinaire est une
des voies qui éclairera le juriste dans ses déreargour les saisir. La comparaison des
systémes juridiques susceptibles d’appréhendeaidgses psychosociaux permettra aussi de
mettre en perspective le systeme francais. Enmdatermes, étudier les risques psychosociaux
au travail a permis de s’interroger sur la capad@da recherche juridique a intégrer a la fois
une dimension interdisciplinaire et comparée. Useqliestions qui a émergé dans ce contexte
est évidemment celle de I'effectivité du droit deshnté-sécurité au travail mise a rude épreuve
par les RPS. L'un des enjeux forts était donc destionner la nécessité de légiférer
spécifiguement sur les risques psychosociaux aaitré&utrement dit, les dispositifs juridiques
existant sont-ils suffisants pour les appréhender ?

Les risques psychosociaux recouvrent un ensemldduwddions débouchant sur une notion
difficilement délimitable et définissable. D’autrdermes sont aussi employés, certains
parleront de « souffrance au travail », d'autresxdsanté mentale au travail » ou encore de
« stress au travail », de « mal-étre » ... N'oublipas toutefois les vertus positives du travail.
Le travail est source de plaisir et de souffrahes. deux aspects doivent étre considérés. Le
travail peut étre un vecteur de plaisir et de $8ritécondition que les salariés puissent se
reconnaitre dans leur travdiet que leurs capacités de défense psychologicuesiant pas
dépassééd

Les risques professionnels évoluent, se dépla@arejeu des changements du travail. Les
évolutions de I'organisation du travail, les pragtéchnologiques ou encore la tertiarisation de
I'’économie ont intensifié et accéléré le travaikslLtaches sont de plus en plus mentales et
I'incertitude dans I'avenir professionnelle s’estvdloppée. Si les risques traditionnels liés au
travail sont connus et souvent circonscris, d'autyat cependant émergé des pratiques, de
I'organisation du travail, de I'insécurité de I'efap ou des exigences de la vie professionnelle
moderne, la crise économique est aussi passéeaparéquilibre entre vie privée et vie
professionnelle a également changé.

La premiére difficulté a surmonter pour étudierdzait les RPS est I'amalgame entre les
facteurs de risques et les manifestations qui gmtent. Les risques psychosociaux mélent en
effet « dans une grande confusion causes et comsées %' Les difficultés du Conseil
économique, social et environnemental (CESE) pélimiter les RPS illustre la confusion qui
regne autour du terme « risques psychosociauxlon $avis de mai 2013 « I'expression des
risques psychosociaux recouvre un ensemble de piéres de mal-étre au travail — aux
contours mal définis — en I'absence de définitiégale. Outre le stress, elle inclut aussi les
violences internes (harcélement moral et sexue@x¢trnes (exercées par des personnes

17V. Gollac M. (dir.), « Les risques psychosociauxrvail : d’'une "question de société" a des damst
scientifiques »Travail et Emplain® 129, janv.-mars 2012, 94 p.

18 Dejours C., « Subjectivité, travail et actionLa, penség328, 2001, p. 7-19 ; « Le travail est inséparalalda
personne », V. les développements d’Alain Suflettique du droit du travail PUF, Coll. Les voies du droit,
1994 rééd. 2002 et 2007, 280 p.

1%V, Clot Y., Le travail a coeur. Pour en finir avec les risqusgghosociaux.a Découverte, Coll. Cahiers libres,
2010, 190 p.

20 v. Dejours C.,op. cit, explique aussi que la souffrance est consubstintu travail (a la vie) sans étre
forcément de nature pathogéne. La maladie mergaldte de I'effondrement brutal des défenses pearstas
lorsque celles-ci sont réduites a I'impuissance.

21V, Gollac M., Bodier M.pp. cit.p. 23 ; Nasse P., Légeron Rapport sur la détermination, la mesure et le suivi
des risques psychosociaux au trayado08, p. 7.



extérieures a I'entreprise a I'encontre des salgri&puisement professionnel, les suicides au
travail. La souffrance mentale ou psychologiqudrauail peut ainsi prendre des formes tres
différentes ». Le CESE ajoute que « dans une docelarge, les risques psychosociaux ne
concernent pas uniguement les salariés en empl@ peuvent également toucher les
demandeurs d’emploi qui subissent une altératiolealesanté physique et psychologique du
fait précisément de la perte de leur emploi etedeconséquences®»

Les définitions des RPS qui reviennent le plus satigont celle de Tom Cox et Amanda
Griffiths consistant a qualifier les RPS de « Resgjprofessionnels qui mettent en jeu l'intégrité
physique et la santé mentale des salariés, arfatie de I'individu (le « psycho ») et de sa
situation de travail (le « social ») ». lls mettentjeu des « aspects de I'organisation du travalil
et du management, du contexte social et environn@eui sont susceptibles de nuire au plan
social, psychologique et physiqué&.»Cette définition est soutenue par I’Agence eucopé
pour la sécurité et la santé au travail et regisé&rance, par la Direction générale du travail
(DGT) sous la formulation « risques professionmidsigine et de nature variées, qui mettent
en jeu l'intégrité physique et la santé mentalesddariés et ont, par conséquent, un impact sur
le bon fonctionnement des entreprises. On les Epfdychosociaux” car ils sont a I'interface
de rlindividu (le "psycho"”) et de sa situation davail »* Le rapport Nasse et Légeron
proposait en 2008 de rapporter les RPS a « de reursbs situations : stress, harcélement moral,
violence, souffrance, suicide, dépression, troublesculo-squelettiques, et@»Le Collége
d’expertise sur le suivi des risques psychosocawxravail prbne quant a lui une définition
relative aux « risques pour la santé mentale, plagset sociale, engendrés par 'interaction de
facteurs socio-économiques avec le psychisme dasilleurs %5 A cela s’ajoute une
définition juridigue que vient d’adopter la Belg&u « probabilité qu'un ou plusieurs
travailleur(s) subisse(nt) un dommage psychique ppit également s’accompagner d’un
dommage physique, suite a I'exposition a des coamges de I'organisation du travail, du
contenu de travail, des conditions de travail, dasditions de vie au travail et des relations
interpersonnelles au travail, sur lesquelles I'eyplr a un impact et qui comportent
objectivement un dangef’®

La psychodynamique du travail privilégie en revantzhnotion de « souffrance au travail »
qui représente « le vécu qui surgit lorsque letsgeheurte a des obstacles insurmontables et
durables, apres avoir épuisé toutes ses ressquooesameéliorer I'organisation réelle de son
travail vis-a-vis de la qualité et de la sécurli d’'autres termes la souffrance pathogene
commence lorsque le rapport du sujet a 'orgarisadiu travail est bloqué&% La tendance est
aussi de parler de « bien-étre » au travail et darté et qualité de vie au travail » (SQ¥T)

22 CESE, avis adopté le 14 mai 2013, rap. Sylvie Brym 11 ; V. aussi Lerouge L., « Les "risqueshsgociaux”
en droit : retour sur un terme controvers®rgit social, février 2014, p. 152-160.

2 Cox T., Griffith A. & Rial-Gonzalez, EResearch on Work-related Stredgience européen pour la sécurité et
la santé au travail, 2000, p. 1-16fp://osha.europa.eu/en/publications/reports/28@/{en Anglais).

24 http://www.travailler-mieux.gouv.fr/De-quoi-parlesn,202.html

25 Nasse P., Légeron Ryp. cit.p. 7.

26 Gollac M., Bodier M.pp. cit.p. 42.

27 Projet de loi adopté par la Chambre des représenta 16 janvier 2014 et définitivement adoptéd8efévrier
2014, le délai d’évocation du Sénat étant écoulé&énat qui n'a pas exercé son droit d’'examen. Bevenir loi,

le projet doit encore étre sanctionné (par le Rodmulgué et publié au Moniteur belge.

28 C. Dejours, P. Molinier, « Le travail comme énigm&evue Sociologie du trava88, hors série, 1994, p. 147.
2V, Accord national interprofessionnel sur la sagitia qualité de vie au travail du 19 juin 20a®jets de norme
SQVT.




Parler de risques psychosociaux répond a une densawihlé®. L’'OCDE rappelle que « la
précarisation croissante des emplois et l'augmiemtaactuelle des pressions au travail
pourraient entrainer une aggravation des problaélaesanté mentale dans les années a venir.
La proportion de travailleurs exposés au stress aes tensions sur leur lieu de travail a
augmenté dans I'ensemble des pays de 'OCDE ats ctauta derniére décennigt.»Selon le
programme européeRsychosocial Risks Management Framew@RIMA-EF) les risques
psychosociaux sont identifiés comme I'un des ppaagk défis actuels pour la santé et la
sécurité au travaf. La Fondation pour 'amélioration des conditiors e et de travail
(EUROFOUND) identifie également que des tendandekates se développent en Europe
depuis la crise économique de 2008 : réductionrgéméu temps de travail, moins d’heures
supplémentaires, précarité de I'emploi croissamt@ns de choix pour les travailleurs, gel des
salaires, réductions de personnel, intensificadiotravail, détérioration de I'’équilibre entre vie
professionnelle et vie privée, augmentation dwssteal travail, risque accru de harcélerffent

Parler de risques psychosociaux, c’est aussi paelercolts ». A travers le stress au travail,
celui-ci aurait un lien avec 50 & 60 % des jourrtEesavail perduéd Le colt annuel du stress
lié au travail dans I'Union avoisinerait les 15@8illiards d’euro® ; sans parler du stress au
travail augmente les risques d’infarctus du myoeXret d’accident vasculaire cérébralEn
2007, 'INRS estimait le codt financier du streas@ance entre 2 et 3 milliards d’euros par an
(codts directs (dépenses de soins) et codts indifabsentéisme, cessations d’activité, déces
prématurésyf. Le Bureau International du Travail (BIT) estimgede codt du stress dans les
pays industrialisés s’éléve entre 2,6 et 3,8 % IBFP

Les risques psychosociaux sont enfin entrés a ldefs années 2000 dans le champ politique.
Ainsi le Ministre du travail, des relations soctmlet de la solidarité, Xavier Bertrand,
commande en 2007 le rapport de Philippe NassetetlPhégeron « sur la détermination, la
mesure et le suivi des risques psychosociaux aaitest®. Le Ministre du travail Xavier Darcos
a présenté devant le Conseil d'orientation surdesditions de travail (COCT) un plan
d’urgence de lutte contre les risques psychosodm@xoctobre 2009. Une « cellule risques
psychosociaux » a été créée au sein de la Diregénérale du travail (DGT) a cette occasion.
Une commission de réflexion UMP-Nouveau Centre @&siplé par Jean-Francois Copé et
Pierre Méhaignerie a publié un rapport sur la saaffe au travail en 2040 Toujours du coté
parlementaire, le Sénat a mené une mission d’irdbaon sur le mal-étre au travail rapportée

30V, Gollac M.,op. cit.

31 OCDE, Mal-étre au travail ? Mythes et réalités sur la s@nmentale et I'emplpi 2012, 225 p.
http://www.oecd.org/fr/presse/emploilesproblemeadésmentaleautravailsontenaugmentationselonlocde. ht
32 Programme européérsychosocial Risk Management Excellence Framevatrk//www.prima-ef.org/

33 EUROFOUND,Impact of the Crisis on Working Conditions in Eugpp013, 70 p.

34 https://osha.europa.euffr/topics/stress/index_klfiliitions_and_causes

35 EU-OSHA, OSH in figures: Stress at Work - Facts and Figu@809, 132 p. ; V. aussi EUROGIRjsques
psychosociaux au travail : une problématique eusrp® 2010, 21 p.

36 Kiwimaki M., Nyberg S. T et al., « Job strain asisk factor for coronary heart disease (...Lancet 2012,
380(9552), p. 1491.

87 O’Donnell M.J., Xavier D. et al., « Risk factorsrfischaemic and intracerebral haemorrhagic stink22
countries (...) »Lancet 2010, 376(9735), p. 112.

38 Trontin C., Lassagne M., Boini S., Rinal Be, co(t social du strestNRS,
http://www.inrs.fr/accueil/dms/inrs/PDF/cout-strgg®fessionnel2007.p@Af

39 http://www.ilo.org/global/about-the-ilo/newsroonmdteires/WCMS 184841 /lang--fr/index.htm

40 Nasse P., Légeron Rgp. cit.

41Le Monde 9 oct. 2009.

42 Poisson J.-F., Jardé O. (rafchmmission de réflexion sur la souffrance au trgv2010, 51 p.




par Gérard Dériét. La méme année, le premier ministre de I'époquangois Fillon, a
commandé un rapport intitulé rapport « 10 proposgipour ameéliorer la santé psychologique
au travail » réalisé par Henri Lachmann, Christizmmose et Murielle Penicatftl Enfin,
comment ne pas citer le rapport du Collége d’exgedur le suivi des risques psychosociaux
au travail formé fin 2008 a la demande du Minigttetravail, de I'emploi et de la santé,
coordonné par Michel Gollac et qui a rendu son eappn avril 2014% Derniérement, le
Premier Ministre Jean-Marc Ayrault a signé uneutaite visant la mise en ceuvre du plan
national d’action pour la prévention des risquegchesociaux dans les trois fonctions
publiqueé®.

Les risques psychosociaux sont aussi une préogonaindicale au niveau Européen dont
résulte notamment les conclusions de I'accord-cadréde stress au travail du 8 octobre 2004
et de l'accord-cadre sur le harcelement et la mim#eau travail du 26 avril 2007. La
transposition de ces accords a forcé les Etats-meanae I'Union européenne qui n’étaient pas
encore au fait de ces questions de prendre formefie conscience de la problématique du
stress au travail. La France a transposeé les axcadtes européens au sein de deux accords
nationaux interprofessionnels (ANI) successifs atedlu 2 juillet 2008 et du 26 mars 2010.
Méme dénués réellement de force exécutoire, cesdgont présenté I'avantage de reconnaitre
les liens organisations du travail et santé desiltaurs. En outre, le plan d’'urgence d’octobre
de 2009 du ministére du travail de lutte contreilegues psychosociaux a tres fortement incité
les grandes entreprises a négocier sur la question.

Les risques psychosociaux font I'objet de nombrgudéfinitions, les connaissances
scientifiques autour de la question progressenis faar objectivation et les rendre accessible
au droit reste encore difficile. Dans le méme tenigs RPS ne relévent d’aucune catégorie
juridique spécifiqu¥. S'il est essentiel de s’appuyer sur celles entsts il est aussi important
de formuler des réponses juridiques adaptées. payuenir a cet objectif, il est essentiel de
connaitre les spécificités des problématiques &ssH@ux risques psychosociaux et a leurs
manifestations. L'aide d’autres disciplines en @ratide connaissance et de méthodologie ainsi
que la comparaison avec d’autres systemes juridigaet s’avérer déterminant. Cette mise en
perspective peut parfois s’avérer salutaire graaeeul apporté par un angle de vue susceptible
de renouveler notre propre regard, voire étre onece d’inspiration.

D’un coté les facteurs de risques sont saisisgdrdit du travail au titre de la prévention
(harcelement moral et sexuel, stress, violencegcim#té dans I'emploi, discriminations,
intensification du travail, voire organisations)e dfautre c6té les troubles mentaux et
somatiques générés par ces facteurs (stress, datigddictions,burn-out symptémes
cardiovasculaires, troubles-musculo-squelettiqiié4S), dépressions, suicides...) sont pris en
charge par le droit de la sécurité sociale audiéréa réparation. Le droit connait des difficultés
pour saisir les risques psychosociaux notammertecoant I'objectivation du lien de causalité
entre les troubles et le travail et la mise en @dWwin plan de prévention avec comme enjeu

43 Dériot G. (rap.)Rapport d'information fait au nom de la commissibes affaires sociales par la mission
d'information sur le maétre au travail 2010, 127 p.

44 Lachmann H., Larose C., Penicaud Bien-étre et efficacité au travail - 10 propositiopour améliorer la
santé psychologique au trava#010, 19 p.

45 Gollac M., Bodier M.Collége d’expertise sur le suivi des risques psgobimux au travail. Mesurer les facteurs
psychosociaux de risque au travail pour les matriRapport du Collége d'expertise sur le suivi degues
psychosociaux au travail, faisant suite a la dengadd Ministre du travail, de I'emploi et de la sgrdvr.il 2011,

p. 42.

46 Circulaire 5705 SG du 20 mars 20h#tp://circulaire.legifrance.gouv.fr/pdf/2014/03/c88082.pdf

47V, Lerouge L., « Les risques psychosociaux recempar le droit : le couple "dignité-santé"op,cit.




d’intégrer la question aux organisations du traghdux restructurations. Les RPS comportent
eégalement une forte connotation subjective, chagagit differemment a la confrontation a des
facteurs de RPS. Ceux-ci sont en cela éloignésridgses professionnels traditionnels,
strictement normeés, et qui sont plus aisément iiinie avant leur réalisation.

En paraphrasant le Professeur Robert Lafore, lié €sbune représentation, un langage du
réel ou s’approche du réel. Le droit social esg&ipouser des réalités, de trouver des solutions.
Il essaie de gérer les faits en partant de latééati essayant de les juridict§eRépondre a ces
enjeux, c'est saisir ces realités, les pensertriduire de maniére juridique, mais aussi
envisager un regard critique, approfondir la mehtion et le recours a certaines méthodes de
recherche liées au droit comparé et a I'interdistapité.

Les recherches qui ont été menée ont interrogéeadidpositifs disponibles en droit social
pour savoir en quoi et comment ils peuvent réponain® problématiques de risques
psychosociaux, mais aussi imaginer et proposeisdiesions juridiques. Pour y parvenir, il
apparaissait nécessaire de mobiliser tant le deoitavail que le droit de la protection sociale,
mais également d’éclairer les pistes techniquemmales par le recul du droit comparé et
I'ouverture & l'interdisciplinarité. A Iissue d'wnpériode de recherche approfondie, nationale
et internationale, ressort I'impasse que pourmiitstituer une approche strictement focalisée
sur l'individu et la réparation. Il faut aujourdhvser a développer une prévention collective
au travail des risques pour la santé des travaslleu

Cette conclusion est le fruit de questionnementsomi émergé au fil d’'un parcours
conduisant vers la recherche sur la thématiqueisigses psychosociaux au travail (Chapitre
préliminaire). Ces derniers ont ensuite fait I'dbjle plusieurs années de travaux visant a
chercher une réponse juridique a la question dgses psychosociaux en France (Chapitre 1).
Les recherches pour la trouver ont amené a s’écldir droit comparé (Chapitre 2). Enfin, il
sera temps de tirer les lecons de cette expéridaceecherche en termes de recours au
comparatisme juridique, de rapports de la recheijchigligue a linterdisciplinarité et
d’orientations de ces recherches (Chapitre 3).

48 Séminaire COMPTRASEC, 16 janvier 2004, « L’analysarée du droit : 'exemple du droit social » piane
Roman.
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Chapitre préliminaire - Parcours initiatique vers la thématique des « risques
psychosociaux au travail »

Etudiant & la faculté de droit et des sciencesigobs de I'Université de Nantes, la troisiéme
année d’étude fut celle du choix du cours de dtoitravail du Professeur Patrick Chaumette
qui s’est accompagné en quatrieme année du coutoiele la sécurité sociale du Professeur
Jean-Pierre Chauchard. L'un des exercices fut @éseg dans le cadre des travaux dirigés de
droit de la sécurité sociale un mini-mémoire déneeche. Le sujet portait sur « La qualification
du suicide en accident du travail », un titre qui@ncait le début d’'une histoire... L'année de
maitrise fut I'occasion de bénéficier des courssitire de la sécurité sociale du Professeur
Philippe-Jean Hesse dont I'un des résultats a a&terdéduction d’'un mémoire relatif a
I'« Influence des systemes de sécurité socialeangtiferroviaire dans I'élaboration du régime
général ». L’attrait pour la recherche était baldmtt Rencontrer et de questionner les acteurs
concernés par le sujet, trouver les documents diégpetait aussi I'enjeu de la démarche pour
trouver une réponse au sujet.

L’année de maitrise fut déterminante aussi a tealeecours de droit comparé du Professeur
Alain Supiot qui a été une premiere sensibilisatida discipline. L’épreuve qui sanctionnait
cette matiére consistait a réaliser un mémoireeih comparé avec la liberté de choisir le sujet.
Le travail rendu portait sur I'« Articulation dudit entre Etat et religion en Iran ». Mis bout &
bout, ces travaux ont permis de préparer le tepaur appréhender un travail de recherche
plus ample en DEA (Section 1) qui lui-méme a inspie plus larges développement en these
(Section 2).

Section 1 - Le mémoire de DEA « La qualification judique du harcelement moral »

Le diplome d’études approfondi (DEA) a poursuivid@prochement vers le droit comparé
au sein du séminaire de droit du travail compagémisé par le Professeur Alain Sufiok’un
des buts de 'année de DEA (2000-2001) est notarnone initiation a la recherche. Les
compétences acquises et maitrisées étant sana®mpae la réalisation d’'un mémoire de
recherche. Le choix du sujet, qui fut un choix pargel (non suggéreé par une liste de sujets),
s'est porté sur : « La qualification juridique dar¢element moral » sous la direction de Patrick
Chaumette. Le jury de soutenance était composé deitdirecteur de mémoire par Sylvie
Bourgeot, alors Conseillere référendaire a la @Ceucassation, tres attachées aux questions de
santé au travail et auteur avec Michel Blatmarialevtage « L’état de santé du salarfé »

La premiere partie consistait a rechercher les éhésndu droit positif qui pourraient
s’appliquer au harcélement moral au travail. Unie é@montré gu’ils étaient insuffisants, la
seconde partie du travail traitait de la néces$ii@e législation spécifique au harcélement
moral pour pallier les insuffisances du droit psih la matiere. Le véritable coeur du mémoire
était la partie portant sur la qualification jugde proprement dite du harcélement moral au
travail. Pour y parvenir, une tentative de défomtiétait proposée : « des agissements non
indispensables a la bonne exécution du travail ¢&snan des actes, ou un acte unique, mais

4% Ce séminaire a permis d’assister a l'interventionProfesseur Masahiko lwamura de I'Université d&yb
rencontré a nouveau plusieurs années plus tard @MRTRASEC lors de son séminaire international. Le
professeur lwamura fut I'artisan d’un séjour deheche de trois mois a I'Université de Tokyo aunghi projet
COMPARISK (juillet-aolt-septembre 2012).

50 Bourgeot S., Blatman M. « L'état de santé du #l&e la préservation de la santé a la protect®bemploi »,
Editions Liaisons, 2009, 485 p. réédité en 2014 d@eoncours du Professeur Pierre-Yves Verkindt.
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suffisamment grave, nuisant psychologiqguement &riéaen faisant naitre des conditions de
travail ayant des conséquences sur sa santé mehsaesie familiale, dans un but d’obtenir le
départ du travailleur, sans les contraintes dundimment, ou de détruire psychologiquement
un subordonné ou un colléegue ». La difficulté &éja d’étre en mesure de séparer les réelles
situations de harcelement moral a travers la nat®s relations interpersonnelles de travail »
des contraintes normales de travail. L'autre pdenguestionnement portait sur la nécessité ou
non de rechercher la répétition des faits pourifigrale harcelement moral.

Outre la recherche documentaire, I'étude du diational et les réflexions qui ont pu en étre
tirées, la recherche s’est tournée vers le drégrmational, le droit communautaire, les droits
étrangers. Des acteurs en lien avec le sujet érapggroché tels qu’un représentant du bureau
national de la CFDT et un psychologue du travaildillant pour la CGT nationale. L’étude de
la jurisprudence constituait également une partom@mte du travail. De maniére a saisir
juridiguement la question du harcélement moraéedalqualification, la recherche s’est inspirée
de régimes juridiques portant sur des problémasigueertains égards proches du harcélement
moral au travail. L'analyse du régime du harcélemsaxuel, celui de la lutte contre les
discriminations — notamment en ce qui concernédame de preuve — ont aidé a chercher des
réponses aux questionnements relatifs au harcétenwal.

Par ailleurs, s’arréter a la qualification juridegne suffisait pas a entrevoir des solutions
pour lutter contre le harcelement moral. Le tragafigalement consisté a imaginer des pistes,
notamment en direction des acteurs de la santéigtau travail. Ce travail insistait ainsi sur
le rble a jouer des institutions représentativegatgonnel, mais aussi de la médecine du travail.
L’inspection du travail devait étre davantage impée. Enfin, 'employeur se devait d’étre
concerné dans un rble de prévention du harcélement.

Pour appréhender juridiquement le harcelement mibre fallait pas s’arréter a des notions
« abstraites », le parti a été pris de ne pas ageide harcélement sous I'angle de la protection
de la dignité humaine. Celle-ci renvoie trop a descepts moraux alors que le harcélement
renvoie a des actes.

La conclusion de ce travail mettait en exerguedéimition juridique du harcelement moral
trop générale dans le projet de loi de modernisasiociale. En somme, les institutions de
I'entreprise doivent étre impliquées et soutenuass yme qualification juridique précise et
délimitée strictement. La jurisprudence aidera grépender juridiquement et efficacement le
harcelement moral au travail.

Enfin, quelques lectures autour des questions d& saentale au travail ont ponctué le
travail de réalisation du mémoire de DEA. Une doestlevait poindre : quels sont les
retentissements de I'évolution des conditions aeslit et des organisations sur la santé mentale
des travailleurs ? Cette question a trouvé soropgament dans le choix du sujet de these :
« La reconnaissance d’un droit & la protectionadgahté mentale au travail » toujours sous la
direction de Patrick Chaumette et publiée en j@ie32a la LGDJ.
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Section 2 - La thése : « La reconnaissance d’'un dt@ la protection de la santé mentale
au travail »°!

Le sujet de la « Reconnaissance d’'un droit a léeption de la santé mentale au travail »
renvoie a une thématique alors émergente en deola danté-sécurité au travail, que I'on
nomme aujourd’hui « risques psychosociaux ». Ad@ie, peu de sujets de thése étaient
choisis matiere de santé au travail, notammentiddathése de Patrick Chaumette sur « Les
services médicaux et sociaux du travail, 'essoftdemain dans I'entreprise®% Les travaux
ont été menés au sein du laboratoire Droit et Céravegit Social (DCS UMR CNRS 6297).

Le travail de thése intégrait a la fois la dimensie droit du travail et de sécurité sociale
autour de la question de santé mentale au traeslaspects interdisciplinaires étaient abordés
avec un titre 3 de la premiére partie consistaingprégner des sciences pionniéres en matiere
de santé mentale au travail. En filigrane, il Sagit aussi de s’interroger sur la mise au service
du droit d’outils issus d’autres disciplines, notaent pour qualifier des situations complexes
entrant dans le champ de la santé mentale au ltrheaiegard s’est aussi porté du coté des
travaux québécois et des approches juridiquestmetirées sur le Nord de I'Europe.

Parler de « reconnaissanc® wisait a s’éveiller a des situations nouvellesdesit social
voire a des droits nouveaux. La démarche étaitediifler et de distinguer des normes
juridigues existantes liées a la santé mentaleauait, puis de réfléchir a une démarche de
régulation (ou non). Or, si le droit connaissaifalela protection de la santé mentale en milieu
professionnel (la santé s’entend normalement deareaglobale), I'introduction dans le Code
du travail de la « santé mentale » est une recesaatce légale qui ouvre des perspectives
nouvelles. Prendre en compte expressément endirditavail des caractéres « physique et
mental » de la santé permettait d’élargir le chaea prévention des risques professionnels.

Méme si la notion et la conception de la santé alerdtaient présentes et connues au sein
des relations de travail, la pratique du droit davail privilégiait la santé physique et ne
considérait pas véritablement la santé mentaldjeddif était ainsi de montrer que les relations
de travalil intégrait les questions de santé mer(lg Il était aussi justifié d’'introduire au sein
du Code du travail le caractere mental de la Samié la consacrer juridiqguement de maniere
globale (82).

81. Intégrer dans les relations de travail la protetion de la santé mentale

Comprendre et démontrer que la santé mentaletfaisssi partie intégrante des relations de
travail, qu’a ce titre elle devait étre protégemtain enjeu fort du travail de these. La sant& hor
du travail s’entend dans un sens global, physiqueeatal, pourquoi alors, une fois franchies
les frontieres de la sphere du travail, la santaieset concues de maniére restrictive ? Par
commodité peut-étre... Or, dans le cadre du contettrdvail, méme en se plagant
volontairement dans un rapport de subordinatideragloyeur, le travailleur n’aliéne pas pour
autant certaines prérogatives fondamentales dersarmme®.

51 Lerouge L.,La reconnaissance d'un droit a la protection dedanté mentale au travailLGDJ, Coll.
Bibliothéque de droit social, t. 40, 2005, 427 p.

52 Chaumette P., « Les services médicaux et sociatsadail, I'essor de 'hnumain dans I'entrepriseniversité
de Rennes |, Faculté des Sciences Juridiques, 2881y.

53 V. Ricceur P.Parcours de la reconnaissance. Trois étydisck, Coll. Les essais, 2004, 387 p.

54V. Savatier J., « La liberté dans le travaiDsoit social, janvier 1990, p. 49-58.
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Devant les difficultés a qualifier et méme a coasid la santé mentale au travail, se
restreindre dans la pratique a la santé physiquatarela pratique du droit de la santé-sécurité
au travail plus aisée. Les conditions de travait twutefois changé. Leur évolution
concomitante a celle des organisations et de l&toa a joué un grand réle dans I'éclosion de
la conscience de I'importance de la santé mentalhdmme au travail.

Comprendre les enjeux de protection de la santé&aieedans les relations de travail
permettait de démontrer la préexistence d’'un dieita santé mentale au travail a travers la
notion de dignité, de droits de ’lhomme, mais adisisertion professionnelle et d’'embauche
de personnes handicapées psychiques ou mentaksnicamentale au travail restait cependant
difficile a qualifier pour le juriste.

Apres le préalable de relever un passage du «didé santé mentale » vers un « droit a la
santé mentale » au travdi- tout en considérant que la santé mentale aaitrdevait étre
identifiée au sein de ces deux approches —, it gtastion de s'interroger sur la preuve de
I'atteinte a la santé mentale au travail. La nout®aésidait dans leur objectivisation par leurs
effets. L'une des grandes difficultés reposaitlaupreuve d’'une atteinte a la santé de nature
plutbt subjective pour le droit et causée pardedil. L’'objectif était de répondre a la tache du
juriste d’aider a la qualification des faits, eoadturrence d’'un phénoméne reconnu par d’autre
disciplines et représentant une réalité socialéyiegppliquant un régime juridique approprié.

Le défi se concrétise alors dans celui de tenteyuddifier la santé mentale au travail. Les
éléments a prendre en compte sont a la fois misté@tienoraux : « matériels » a travers les
actes objectifs constitutifs de I'atteinte a latéanentale au travail ou des troubles en résultant
« moraux » en lien avec l'intention ou la volon& chuser le dommage, la négligence, la
méconnaisse des régles de prévention, I'absenpeldigjue de prévention des atteintes a la
santé mentale au travail, une atmosphére de tra@kdtere, ...

L’hypothese de qualification juridique de la samigntale au travail fait poindre des accents
interdisciplinaires tant le recours a la psychodyigaie du travail fut important dans ce
chapitre. L'idée ici était de faire coincider « lfigation médicale » et « qualification
juridique ». Il sera alors proposé comme qualifaatie la santé mentale au travail « un état de
bien-&tre mental caractérisé par I'absence de lesuhentaux et favorisée par I’harmonie du
sujet avec les éléments matériels et moraux deeswitonnement professionnet®» Cette
approche consiste a dire que lorsque que cet Bouidist rompu, 'atteinte a la santé mentale
au travail devient qualifiable.

Toutefois, qualifier la santé mentale au travaihearte a sa définition. Si la santé mentale
peut étre considérée comme un fait juridique clar mlocéde d'un état positif ou d’'un état
négatif susceptible de produire des effets molnititadroit, sa définition évolue. Les critéres
changent d’'une époque a une autre, le rythme er¢esisations de travail évoluent aussi. La
structure sociologique de la vie moderne créédrdesles psychiques d’un genre nouv&au
Trois criteres de qualification seront néanmointemes : I'absence de maladie mentale,
'assimilation a un certain équilibre et a un b#&ne, l'atteinte a l'intégrité mentale. La

55 Le premier se limite & un ensemble de régles powast I'objectif de régir les atteintes a l'intégrde la
personne au travail tandis que le second est agipé de valeur fondamentale ou constitutionnedienettant a
la personne de viser I'accés a un systéme de saifagréservation de sa santé.

%6 Lerouge L.La reconnaissance d’un droit a la protection desémté mentale au travaibp. cit.§ 421.

57 V. Recommandation n° 818 relative a la situati@s dnalades mentaux, adoptée par 18"28ession de
I’Assemblée parlementaire du Conseil de 'Europédiy octobre 1977.
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détermination de I'équilibre mental du travailleirdu bien-étre est cependant de nature trés
subjective. En somme, le contrat de travail supppse le travailleur jouisse d’'une parfaite
aptitude physique et mentale lui permettant de tom emploi sans risques pour lui-méme ou
pour les tierd. Or, de mauvaises conditions de travail, la mis@svre d’organisations du
travail sont susceptibles de mettre a mal cetdééajuilibre.

Pour répondre a ces interrogations, le travaibesalonsisté a renforcer et étayer la réflexion
juridique par I'étude de la santé mentale dansiganisations du travail, le harcelement moral
au travail, le role de la protection de la santgspiue dans la protection de la santé mentale au
travail et enfin I'obligation de reclassement dakagés mentalement inaptes. Comprendre les
dimensions de la santé mentale au travail poursager une consécration du droit a la santé
mentale au travail devenait évident. La poursuée techerches s’engageait alors dans un
passage étudiant les liens entre organisatioragaitret santé mentale, la psychopathologie du
travail et les enjeux de souffrance psychique,retdi place du stress dans la santé mentale au
travail. Progressivement s’est matérialisée et tsjastifice la nécessité de consacrer
juridiguement un droit a la protection de la santntale au travail.

§2. Consacrer juridiguement un droit a la santé metale au travail

Reconnaitre en droit la santé mentale au travast aussi reconnaitre le travailleur comme
personne humaine a part entiere. Autrement dipeisonne et la personnalité (physique,
mentale, morale) du travailleur dans son entiet sogagées dans le contrat de travail. Le
travailleur utilise ses ressources physigues ettates pour réaliser sa prestation de travail,
dans une époque ou les taches sont de plus emphisles.

Or, dans le cadre de I'exécution du contrat deaitalobjet de la prestation de travail se
matérialise dans la personne du satérién outre, la place du travailleur au sein du rnte
travail est tout a fait particuliére puisqu'’il €sta fois objet et sujet de la relation de tr&¥ail
Le contrat de travail concerne ainsi le droit desspnnes car il ne porte pas sur une chose ou
une marchandise, mais sur des engagements autdaipeesonne du travailléiir Il devient
concevable de dire, qu’au travail, le corps n’est gissociable de I'esgtit

Le concept civiliste d’exécution de bonne foi duntcat, réaffirmé dans le Code du travalil
en 2002 par la loi de modernisation sociale, imm@igles conditions de réalisation de la
prestation de travail qui ne porte pas atteinsesahté des travailleurs titulaires d’un contrat de
travail. L’'employeur est en quelque sorte débitirifa santé de ses salariés. Le lien d’autorité
gu'’il exerce ne l'autorise pas a imprimer n'impodeelles conditions de travail ou a faire
pression sur ses salariés au détriment de leué géuysique et mentale (mettre le salarié dans
une insécurité de I'emploi par exemple).

La reconnaissance juridique d’'un droit a la pratecte la santé mentale au travail a été
portée par le dispositif de lutte contre le hancedat moral introduit en 2002 par la loi de
modernisation sociale. Le chapitre 4 de la loi pad&é I'objet pour lequel il avait été pensé.

58 V. Adom K., « la modification du contrat de travail fait de I'état de santé du travailleurDrpit social, mai
1995, p. 461-471.

59V, Fabre-Magnan M., « Le contrat de travail défiar son objet in Supiot A. (dir.),Le travail en perspective
LGDJ, Coll. Droit et Société, 1998, p. 101-124.

80V, Supiot A.,Le juge et le droit du travaithése droit, Bordeaux, 1979, p. 41.

61V. Rivero J., « Les libertés publiques dans 'eptises »Proit social, mai 1982, p. 421-424.

62 /. Bonnechére M., « Santé-sécurité dans I'entsepet dignité de la personne au travaiDsgit Ouvrier,
novembre 2003, p. 453-486.
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L’introduction notamment de la notion de « santggidue et mentale » au sein de I'obligation
générale de prévention, des compétences du CHS@Tmédecin du travail, du droit d’alerte
du délégué du personnel a permis de voir au-deladtelement moral.

En passant par I'actualisation du principe d’adémtadu travail a I’'homme, qui prend
finalement le contre-pied des théories classiqimgahisation du travail, il devenait essentiel
de réaffirmer la place centrale de la préventionrilgjues liés la santé mentale au travail. Une
comparaison avec les pays notamment d’Europe dd iMontrait que la France souffrait d’'un
réel retard en droit sur la reconnaissance du re&tiee au travail » (Belgiqgue, Danemark), de
la garantie d’une distribution des taches tenantagte de la santé physique et mentale (Pays-
Bas) ou de conditions de travail dénuées de risdioedre physique et mental (Norvége), de
I'adaptation du travail aux aptitudes physiquesientales des travailleurs (Suede).

L’objectif relevait aussi de la démonstration quast les acteurs étaient concernés par la
protection de la santé mentale au travail. Lesuastéle la santé-sécurité au travail dans
I'entreprise d’abord avec le rbéle premier de I'eay@ur, mais aussi I'implication des salariés
au sein de la prévention des risques professi@melles institutions représentatives du
personnel (CHSCT, Comité d’entreprise, déléguéspersonnels) sont aussi des acteurs
fondamentaux avec en parallele ou de maniéere catexaie un renouvellement des actions
syndicales. La médecine du travail doit égalememit un role de « pilier ». La conclusion est
d’articuler les droits individuels et les droitdleatifs autour de la santé-sécurité au travail.

Les acteurs hors de l'entreprise sont ensuite coése La thése visait notamment la
direction générale du travail, I'inspection du @a@wet, du cbété de la sécurité sociale, les
départements « risques professionnels » de la €Caiatonale des travailleurs salariés
(CNAMTS) et des Caisse d’assurance retraite eadarité au travail (CARSAT). Le travail de
thése s’est aussi penché sur le Conseil d'oriemtagur les conditions de travail (COCT),
’Agence nationale pour I'amélioration des condiBode travail et son réseau (ANACT),
I'Institut national de recherche et de sécuritérdawprévention des maladies professionnelles
et des accidents du travail (INRS). Derriere ' &uai@s différents acteurs concernés par la santé
mentale au travail, se profilait le dispositif pergors comme une « ’innovation », celui de la
médiation introduite par la loi de modernisatiogiate dans le cadre du harcelement moral. Il
s’agissait cette fois-ci de faire de la médiationfacteur d’apaisement dans I'entreprise en
conciliant les exigences de I'employeur et les emaes sociales.

De nombreux acteurs sont donc concernés, la papulattive représente une majorité de
membres de la population. Les questions de santéafeau travail deviennent donc également
une question intéressant le droit de la santé guéli Des liens historiques ont uni santé
publique et santé au travail, les frontiéres elgsedeux sont aussi mouvantes. Satisfaire les
obligations en matiere de santé publique, c’estiassurer la sécurité des travailleurs comme
le montrent les affaires amiante. S’interrogerssitiens entre santé publique et santé au travail
permet enfin de questionner une problématique gifaiplinaire relevant quasiment de la
population toute entiére.

Chaque personne en age de travailler a le draicd@er a un emploi tout en évitant d’étre
définitivement exclue du champ du travail en raidermproblémes de santé mentale causé par
le travail lui-méme. Il s’agit de combattre un pdat implicite que le travailleur est responsable
de sa santé mentale. En d’autre terme, la questlewnait de la reconnaissance que le travail
était susceptible de générer des troubles mentaux.
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Ce travail de thése s’est avéré fondateur dansuaspite du parcours scientifique et du
choix de travailler sur I'approche des questionsidjgues en lien avec les risques
psychosociaux au travail. Le premier prolongemenrd selui du recrutement comme chargé
de recherche au Centre national de la recherchatgjue (CNRS).

Section 3 - Le recrutement au CNRS

Le recrutement au CNRS s’est effectué en 2006 supaste de Chargé de recherche
deuxiéme classe fléché « droit social » par lai@@@6 « Sociologie et sciences du droit ».
Dans la continuité de la réflexion entamée depBEA, mais avec aussi un angle nouveau,
le projet de recherche se penchait sur « |'étude weuveaux risques associes a la
transformation du travail ». Le projet partait adunstat que la mondialisation de 'économie ces
vingt dernieres années avait produit dans songsillane transformation du travail en
profondeur. Les conditions juridiques et concréatastravail s’en trouvent bouleversées. Si
pendant longtemps le travail apparaissait commmdgen dont disposait I'hnumanité pour
progresser vers le « bien-ét& >aujourd’hui, la précarité caractérisant le mardbéravail et
le statut social plonge 'homme dans le « mal-étreL’'une des illustrations de ces
bouleversements est celle du passage du modélstéodi travailleur qui faisait carriére dans
la méme entreprise, se placait sous I'autoritéedegloyeur en échange d’une stabilité sociale
et d’'une retraite a un modeéle social post fordisteactérisé par la mobilité de l'état
professionnel et par la précarité. Ces changenkngtatuts professionnels, ces changements
d’état, ont engendré de nouveaux risques liesrdréprise, a la perte d’emploi, aux accidents
du travail et maladies professionnelles, au capitahain, & la variabilité de I'emploi. La
transformation du travail a créé de nouveaux risque

Soutenant une tendance du report de l'intensiboatt la diversification des risques sur les
travailleurs, le projet s’articulait autour de cicatégories de risques :

- Le risque d’entreprisené de l'intensification de la concurrence surnegrchés des
produits ainsi que I'instabilité et I'interconnerigroissantes des marchés. Des systéemes
d’évaluation individuelle et de primes mettent erdénce, stimulent et rémunérent la
réactivité et la prise d’initiative des travaillsulen cas de faiblesse des ventes ou de
retournement de marché, c’est la masse salaridleleyra s’ajuster de maniére a
garantir une sorte e rémunération fixe demandédegaactionnaires. Autrement dit,
l'instabilité serait directement ou indirectemergportée sur les travailleurs qui
devraient toucher des salaries moindres.

- Lerisque de perte d’'empl@ngendré par la montée du ch6mage et son maentes
niveaux élevés. Les entreprises peuvent étre armenéeencier en bloc des groupes
entiers de travailleurs et les faire basculer dée®ploi précaire. La récurrence
d’épisodes de chémage et d’emplois de courte destane autre manifestation de ce
risque accrf.

- Lerisque lié au capital humaidevient le risque de perte d’employabilité. Cquies est
lié a I'obsolescence absolue ou relative des coamgés des travailleurs qui n'ont pas
régulierement actualisé leurs connaissances. [Bares|de I'obsolescence absolue, les

63 Méda D.,Le travail, une valeur en voie de disparitidglammarion, Coll. Champs, 1998, p. 93.
64 Gazier B..Tous « sublimes ». Vers un nouveau plein emplammarion, Coll. Essai, 2003, p. 251.
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entreprises n'ont plus de postes pour eux ; si edferelative, les entreprises leur
préférent d’autres travailleurs qu’elles jugentspwalifiées ou plus adaptables.

- Lerisque de variabilité de 'empl@’installe avec la volatilité de la demande dtdsoin
ressenti par les entreprises d’en suivre au plés fes inflexions. Les entreprises
cherchent par exemple a moduler les horaires. pertresur les travailleurs est aussi
direct que conflictuel. Une discordance peut adatater tous les jours entre les horaires
demandés par I'employeur et les contraintes haraiéeoulant de la vie familiale et des
taches domestiques.

- Lerisque accident du travail et maladie professiot#de risque se transforme et se
déplace. Le risque au travail ne s’applique pluspgement a l'atteinte de la santé
physique. La santé mentale est directement migeuepar I'évolution des conditions
de travail a tous les niveaux de I'entreprise diadenction publique

Le projet se positionnait dans un champ de recleatdttualité qui demandait (et demande
toujours !) d’importants développements en raiser’@volution du contexte économique et
social. Les enjeux sont non-seulement juridiquessda cadre de recherches en droit social,
mais ils sont aussi humains, sociaux et économidueeprojet présentait également un intérét
d’originalité dans sa facon d’aborder les questidesla transformation du travail et des
nouveaux risques en raison de son caractére juddidi’ambition était d'étudier cette
problématique générale par des recherches menge$augle juridique éclairé de travaux en
droit comparé, mais aussi menés dans d’autreptirees.

Le projet a trouvé écho auprés de la section 36NIRS®, puis fut confirmé par le Comité
national. Le Centre de droit comparé du travaileeta sécurité sociale (COMPTRASEC UMR
CNRS 5114) constituait le lieu idéal pour entanrer téflexion juridique comparée. En devenir
membre a forcément mis I'accent sur cette apprdela recherche en droit et sur la recherche
de réponses juridiques aux « risques psychosociausavail ».

65 Classé 7.
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Chapitre 1 - Quelle réponse juridique a la questionles risques psychosociaux en France ?

S’intéresser aux risques psychosociaux au tragad nécessaire la délimitation du terme,
ce qu'il représente. Les questions sous-entenduasl@ juriste sont celles de la nécessité de
|égiférer ou non sur la question, mais aussi reteddroit de la santé-sécurité plus effectif. La
difficulté est certes de faire face a une realgd’évolution du travail, de la saisir, mais elle
résulte aussi a la subjectivité de la personnguelée renvoient les RPS.

Les enjeux qui encadrent la question de la débimifuridique des risques psychosociaux
sont tres forts, notamment pour se détacher dielgnent moral comme entrée quasi-unique
en droit pour aborder la question de la santé plgset mentale au travail. Il s’agit aussi de
s’accommoder d’'un terme qui représente une réstibtale qui serait difficile pour le droit
d’ignorer, mais qui n’est pas adapté au droit. jeobf sera finalement d’en tirer parti. Le terme
existe et est désormais considérablement ancré ldasgciété, il permet d’envisager une
prévention des risques au travail a une échellectole et d’envisager un élargissement des
risques professionnels a I'environnement de trgi&ektion 1). Dés lors que ces enjeux seront
délimités, de maniere plus technique, il sera jessie se pencher sur les dispositifs juridiques
existants et mobilisables pour appréhender les&R8oit (Section 2).

Section 1 - Les enjeux autour d’'une définition jurdique des risques psychosociaux

Le terme de « risques psychosociaux » met le gudahs une position inconfortable, le droit
peine a s’en saisir. La raison vient du caractéraptexe des RPS, de leur multicausalité ou
encore le flou entretenu par la confusion au seirca terme de facteurs et de troubles. Les
risques psychosociaux sont aussi emprunts de siiigeenettant a I'épreuve le droit plutot
enclin a objectiver les faits pour permettre de apliquer un régime juridique approprié. Les
RPS représentent néanmoins une réalité socialkeglreit doit intégref.

De nombreux rapports se penchent sur les transfammsade la conjoncture économique et
sociale et de I'évolution du travail. lls montrefgns le méme temps la réalité de I'existence
des risques psychosociaux. Les exemples sont nasltita 2000, pour le Bureau international
du travail (BIT), 'ouvrage « La violence au travade Duncan Chappell et Vittorio Di Martino
montrait la sensibilisation croissante autour ditecquestion et les préoccupations qu’elle
suscite aujourd’h@i. Les travaux de 'OCDE, du programme de recherche européen PRIMA-
EF montre que les risques psychosoddude la Fondation européenne pour 'amélioration de
conditions de vie et de travail (EUROFOUNBDY- et d’autres — montrent aussi combien les
questions relatives aux risques psychosociaux e ds&veloppées et les défis auxquels est
confrontée la santé au travail.

L’Organisation mondiale de la santé (OMS) et I'Origation internationale du travail (OIT)
reconnaissent que I'environnement psychosocialeaail et la nature méme du travail influent

8 Ce travail reprend la réflexion menée au sein'altidle Lerouge L., « Les risques psychosociauwdepit :
retour sur un terme controverséDspit social, février 2014, p. 152-160.

57 Duncan M., Di Martino V.La violence au travajlBureau international du travail, 2000, 193 p.

68 OCDE, Mal-étre au travail ? Mythes et réalités sur la s@nmentale et I'emplpi 2012, 225 p.
http://www.oecd.org/fr/presse/emploilesproblemeadésmentaleautravailsontenaugmentationselonlocde. ht
% Programme européétsychosocial Risk Management Excellence Framevatrk//www.prima-ef.org/

7 EUROFOUND,Impact of the Crisis on Working Conditions in Eugpp013, 70 p.
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considérablement sur la santé des travailléuBans son enquéte 2010 sur les conditions de
vie au travail, EUROFOUND a substitué les factedgsrisques psychosociaux au stress au
travail’?. Aprés avoir réalisé en 2009 une « enquéte eunmeéees entreprises sur les risques
nouveaux et émergents » (ESENER) qui interrogeaitdifigeants et des travailleurs (ou, plus
précisément, leurs délégués a la santé et a laitd@@ur la maniére dont les risques liés a la
santé et a la sécurité sont géres sur le lieuaditr(EU-OSHA, 2010), ’Agence européenne
pour la sécurité et la santé au travail (EU-OSHAga lors priorisé la question des RPS.

Les organismes de contrble du travail se sont awsdiilisés. Le Comité des hauts
responsables de l'inspection de travail en Eur@peRIT)’3, au sein duquel participent les
organismes publics de contrble et de surveillanedadlégislation sur la santé-sécurité au
travail, a consacré lannée 2012 a une campagnepéenne d’inspection orientée
spécifiguement vers les risques psychosociauxaaaitr Les RPS sont bels et bien reconnus
comme des risques nouveaux et émergents au sBundmn européenne et constituent un des
principaux sujets de préoccupation pour la sansérdeailleurs.

En vingt ans, la mondialisation et les progrées netdgiques ont transformé la maniére de
travailler, voire le travail lui-méme. Le rythme dravail s’est considérablement accélére
engendrant des effets significatifs sur la santéxs€ au travail qui ne peuvent étre ignorés. Si
les risques traditionnels liés au travail ont éguits, éliminés pour certains, de nouveaux ont
émergé des changements touchant a I'organisatidradail, a I'insécurité de I'emploi, aux
exigences de la vie professionnelle moderne aveantage de difficultés pour atteindre un
équilibre entre vie privée et vie professionnellévolution des conditions de travail induite
par la transformation du monde professionnel ardmré a I'émergence de nouveaux risques
pour la santé et la sécurité au travail. Ceuxat@mpagnent d’un impact inévitablement plus
élevé du stress lié au travail et de ses conségeesar la santé des travailleurs. Les
caractéristiques sociodémographiques, les contexedsssionnels et les conditions de travalil
sont associés a la dégradation de la santé mentplg/sique et du bien-étre des travaill&lrs
Ces changements viennent bouleverser des prinetpéguilibres fondamentaux du droit du
travail.

Les RPS sont bels et bien reconnus comme un despgaux sujets de préoccupation pour
la santé des travailleurs et répondent a une deznsocialé®. Cette réalité est complexe en
raison de situations multifactorielles, de I'évadutdu travail et des organisations, du caractere
intrinsequement subjectif des RPS qui les distinge® autres risques liés au travail. Cette
réalité difficile a saisir en tant que telle, ellest encore plus en droit. Pour cette raison
d’ailleurs I'étude juridique des RPS requiert utai&age d’autres disciplines de maniére a
comprendre tous les enjeux autour de la questiaficemuler des réponses juridiques adaptees.

" Leka S., Jain A.Health Impact of Psychosocial Hazards at Work: Are@iew OMS, 2010, 126 p. ; BIT,
Emerging Risks and new Patterns of Preventiondhanging world of workProgramme on Safety and Health at
Work and the Environment (SafeWork), World day 8afety and Health at Work, 2010, 18 p. Par aillelgrs
programme international de formation pour la praoote la santé-sécurité au travail de I'OIT (SON)WE
intégreé, depuis 2011, les « facteurs psychoso@alixavail ».

2 e stress au travail n'a pas été supprimé, iéeuve au sein des facteurs de risques psychesatiait comme

le harcelement moral) ou de leurs manifestations.

3Senior Labour Inspectors Committg& IC) - Comité des hauts responsables de l'irtspedu travail (CHRIT),
http://ec.europa.eu/social/main.jsp?catld=148&ldrfi&intPageld=685 Les documents relatifs a la campagne
d’'inspection 2012 sont disponibles en suivantda Hittp://www.av.se/slic2012en anglais).

" lavicoli S., « Les facteurs de risques psychosocians le monde changeant du travail . Lerouge (dir.),
Approches interdisciplinaires des risques psychiasocau travail Ed. Octarésa paraitre 2014

S Gollac M. (dir.), Les risques psychosociaux awaila: d’'une « guestion de société » a des question
scientifiquesTravail et Emplain® 129, janv.-mars 2012, 94 p.
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Il s’agit aussi de comprendre les interactions eerles dispositifs juridiques capables
d’appréhender les RPS et la maniére dont les actéein saisissent. Se pose en filigrane les
questions de l'effectivité du droit de la santétsé&é au travail et de I'appréhension des effets
des organisations sur la santé des travailleursefent dit, I'arsenal juridique existant est-il
suffisant pour appréhender les risques psychosoc@w faut-il |égiférer de maniere
spécifique ?

Les « risques psychosociaux » sont certes pasaédallangage courant, mais il est encore
tres difficile de les définira fortiori de maniere juridique. Le flou entretenu autoutetme de
« risques psychosociaux » les rendent difficilensaisissables et pas adaptés au droit (81).
Toutefois, il faut aussi savoir en tirer avantageamment en mettant en lumiere les effets des
organisations du travail sur la santé des travaslemais aussi d’élargir la focale des risques
professionnels a I'environnement de travail (82 droit doit étre en mesure de se saisir de ces
réalités du travalil.

81. Les « risques psychosociaux » : un terme nonaguté au droit

Les caracteres des RPS sont déstabilisants pquridee. Le manque d’objectivation du
contenu est a l'image des difficultés de définitieinde délimitation qui rende les risques
psychosociaux difficilement saisissables par letd®). Autrement dit, les RPS ne sont pas
une catégorie juridique (B).

A. Les risques psychosociaux : des risques diffielinent saisissables en droit

La question des risques psychosociaux au travaic@snue et étudiée par différentes
disciplines scientifigues (psychologie, ergonomimeédecine, sociologie, ...), mais peu
directement par le droit. La difficulté pour ladijgine juridique de s’approprier le sujet renvoie
a la capacité du droit a se saisir de la notior deques psychosociaux ». Les difficultés a les
définir précisément aménent a s’interroger surdeessité d’avancer ou non une définition
juridiqgue qui ne pourrait étre que la fixation d’'ecadre général susceptible d’accueillir un
certain nombre de risques liés notamment a la saatdale des travailleurs. En revanche, le
droit serait en mesure de fournir des réponsedigues aux problématiques associées aux
risques psychosociaux et a leurs troubles, notarmraepartir des dispositifs juridiques
existants.

Les risques psychosociaux peuvent-ils étre reconomsne des risques en tant que tels ou
comme un terme générique englobant un certain rmddrisques qui sont déja définis ou qui
restent a définir en droit®Les obstacles & une définition juridique des R@$anquent pas.
Le caractére subjectif des risques psychosociaes,problemes d’authentification et de
mesures sont les difficultés les plus évoquédaultirait également pouvoir isoler les facteurs
personnels des facteurs professiontiels

La réflexion menée sur la définition juridique d@BS et comment les saisir en droit a
conduit & réfléchir sur le couple « dignité-santiustravail®. Le droit du travail s'insére dans

"6 Lerouge L., « Les risques psychosociaux reconaugepdroit : le couple "dignité-santé'inL. Lerouge (dir.),
Risques psychosociaux au travail. Etude compargadise, France, Gréece, Italie, PortugafHarmattan, 2009,
p. 9-27.

7 Chouaniére D., « Stress et risques psychosociaorcepts et prévention Bocuments pour le médecin du
travail, INRS, n° 106, 2trimestre 2006, p. 169-186.

78V, Lerouge L., « Les risques psychosociaux recerpar le droit : le couple "dignité-santé"op. cit.
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le « droit commun des libertés et droits fondament&®. La personne du travailleur dans son
entier est a protéger des risques professionngseérs sa dignité et sa santé auxquelles portent
atteintes les risques psychosociaux quand ils ssifeséent. Autrement dit, la dignité est
inhérente a la personne humaine et sa protectibd@®lors étre assurée en toute circonstance,
y compris au traval? et dans le champ de la santé « physique et mentdf@ur certains
auteurs, la virtualité du concept de dignité perd'en faire un instrument adapté pour renforcer
les droits des travailleurs et leur statut au deitientreprisé’.

Cependant, les fréquents recours a la notion detdifpnt aussi entrevoir les limites de ce
fondement pour évoquer la dégradation de la santgagail. Si « la sauvegarde de la dignité
de la personne humaine contre toute forme d’'asssmwient, de dégradation est un principe a
valeur constitutionnel®3, la notion de dignité associe tout ce qui peuéthuire ou I'anéantir.

La dignité est un concept trés répandu et constarnimeoqué aujourd’hui pour I'appliquer a
la reconnaissance de droits inaliénables dontdpex est considéré comme essentiel a la
personne humaine (logement, maladie, emprisonnermawail, etc.). Toutefois, les contours
de la notion de « dignité » restent flous, ils soat définis. Le risque est d’en faire un concept
« fourre-tout », d'y recourir abusivement.

Si la notion de dignité n’est pas définie en dies, risques psychosociaux ne le sont pas non
plus. Aussi, associer constamment les deux ne sed si pertinent ; et ce d’autant plus que
les risques psychosociaux désignent de maniéreigéaéin certain nombre de risques portant
atteinte a la santé mentale des travailleurs («valide »). Or, la réalisation de ces risques
n'atteint pas forcément le droit & la dignité. Re@oa la notion de dignité permet néanmoins
de contribuer a résister aux différentes formesgédgadation de la personne humaine et s’avere
sur ce point nécessaire aux RPS.

Le recours a la notion de dignité est révélateun dhanque. Quand il n’existe pas de
définition juridique d’'un phénomeéene émergent (comimdurent un temps les RPS), il est
courant de recourir a la notion de dignité poutdede le saisir juridiquement sans trouver de
régime véritablement adapté. Le « couple-dignitéanté tente de combler ce manque en
attendant mieux, mais aussi sans attendre uneitd@fijuridique des risques psychosociaux.
Les définitions pullulent, mais sont victimes desfasions et amalgames entrainées par terme
lui-méme de « risques psychosociaux ».

On peut se demander si parler de « santé mentata\ail » ne serait pas plus simple. Par
exemple, en notre temps ainsi qu’Anne-Marie Laflafiparler de « santé mentale au travail »
permettait d’aborder la question de la santé awaitrale maniére globale. Au regard de la
deéfinition de 'OMS, envisager la problématique ldesanté mentale au travail permettait
d’envisager non seulement I'absence de troubleganenmais aussi '« état de bien-étre dans

7 Souligné par le Professeur Antoine Mazeaud emtcla Professeur Jean-Claude Javillgroit du travail,
Montchrestien, Coll. Domat 8¢ édition, 2008, 677 p.

8 Ljcari S., « De la nécessité d'une |égislationcsiiiue au harcelement moral dans I'entreprisBraijt Social
2000, p. 292-506.

81 Girard C., Hennette-Vauchez S. (dilp dignité de la personne humaine. Recherche suprooessus de
juridiciarisation, PUF, Coll. Droit et justice, 2005, 319 p.

82 Décision du Conseil constitutionnel n° 94-343/B1@ du 27 juillet 1994 ; V. Pédrot P., (1999), «dignité

de la personne : principe consensuel ou incanéafoiin P. Pédrot (dir.)Ethique, droit et dignité de la
personne. Mélanges Christian BglEeonomica, p. XI-XVII.

8 Lerouge L.,La reconnaissance d'un droit a la protection de danté mentale au travailLGDJ, Coll.
Bibliothéque de droit social, t. 40, 2005, 427 paflamme A.-M.,Le droit a la protection de la santé mentale au
travail, Bruyland, Yvon Blais, 2008, 595 p.
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lequel la personne peut se réaliser, surmontetelesions normales de la vie, accomplir un
travail productif et fructueux et contribuer a la communautaire®$, L’approche est positive

et permet de balayer un large champ sans ent@énesnfusion entre les facteurs de risques et
leurs effets sur la santé.

Ces difficultés autour de la définition juridiquesdrisques psychosociaux montrent aussi
qu'ils ne relévent d’aucune catégorie juridiquecsiigue®. Il est donc essentiel de s’appuyer
sur celles existantes.

B. L'absence de catégorie juridique pour les risquepsychosociaux

« L'exercice d’'une activité professionnelle ne dms concourir a une dégradation de I'état
physiologique de la personn& s en d’autres termes, le lien de subordinatioactérisant le
contrat de travail n’aliéne pas le droit a la santiesurvit aussi aux frontieres de I'entreprise et
a l'exercice de 'activité professionnelle. La mration de la santé au travail est un enjeu majeur
de l'exercice des attributions de I'employeur. Geluest le « premier préventeur » de
I'entreprise.

L’employeur est soumis depuis les « arréts amiamendus par la Chambre sociale de la
Cour de cassation le 8 février 2002 a une obligate sécurité au caractére de résultat.
L’employeur doit faire en sorte que le risque neéise pas dans I'entreprise en prenant les
mesures adéquates, ce qui facilite aussi mécanipiema reconnaissance de la faute
inexcusable : « en vertu du contrat de travaiildetla son salarié, I'employeur est tenu envers
celui-ci d'une obligation de sécurité de résultaitamment en ce qui concerne les maladies
professionnelles contractées par ce salarié dudfst produits fabriqués ou utilisés par
I'entreprise. Le manquement a cette obligation ealactere d’une faute inexcusable, au sens
de l'article L. 452-1 du Code de la Sécurité sagirsque 'employeur avait ou aurait d0 avoir
conscience du danger auquel était exposé le saaqe’il n’a pas pris les mesures nécessaires
pour I'en préserver ».

Or, la particularité du systeme francais résidesdarronjugaison de I'obligation de sécurité
de résultat et de la prévention des risques psgciensx, ce qui est un exercice difficile. Les
RPS ne sont pas une catégorie juridique et ne sksp@as d’'un régime juridique qui leur est
propre. La complexité entourant les risques psyatiasx rend périlleux toute tentative de
catégorisation juridique. La multi-causalité inhdee aux RPS ébranle les principes de
qualification de la causalité entre le travail'altération de la santé. En outre, par rapport aux
risques traditionnels, la confrontation avec I'gaion de sécurité de résultat est
particulierement difficile en raison des difficudté les objectivéf.

L’identification des risques psychosociaux peutvétar redoutable. Si les risques
chimiques, physiques, mécaniques et autres répoadées normes techniques précises (des
lors que celles-ci ne sont pas respectées, I'ereplogngage sa responsabilité), I'objectivation
des RPS se fait essentiellement Seulement ungudis se sont manifestés. L’autre difficulté

84 http://www.who.int/mediacentre/factsheets/fs220Q/fr/

85 Lerouge L., « Les risques psychosociaux reconausepdroit : le couple "dignité-santé"op. cit.

86 Héas F., « La prévention des risques psychoso&aukoit du travail : du réle de la loi et de kgociation
collective »in Lerouge L. (dir.)Les risques psychosociaux au travail en droit docime approche comparée
(France - Europe du Sud et du Nord, Canada/Quélegmon) 2014, p. 61-72.

87 Lerouge L., « Les "risques psychosociaux en droigtour sur un terme controverséDspit social, février
2014, p. 152-160.
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réside pour le juge notamment de savoir quelleslssrconditions normales et les conditions
« anormales » (pathogenes) de travail. La conftimmaux risques psychosociaux pose ainsi
la question de la délimitation de la portée deligdiion de sécurité de résultat, notamment du
cOté patronal.

Cependant le message est-il de mettre constammaestéfaut I'action de I'employeur en
matiere de santé-sécurité au travail ou de l'inéterendre en considération 'humain dans le
travail ? Derriere cette question émerge celle dmu@e de I'adaptation du travail a 'homme
gui remet en cause la mise en ceuvre d’'un certaimbredd’organisations, mais qui est un des
principes fondamentaux inscrits au sein de la tireecadre 89/391/CEE du 12 juin 1989
relative a 'amélioration des conditions de tra¥agt reprise dans le Code du travail frangais.
Obligation de sécurité de résultat, adaptationrduail & 'homme opposent ainsi le droit a
certaines logigues ou méthodes gestionnaires. $peicade la question illustre la dimension
conflictuelle et disciplinaire des différentes repentations des RPPS

Les risques psychosociaux ne sont certes pas tégoc juridique, mais certains facteurs
sont connus et identifiés juridiquement. Le plusnué est le harcelement moral qui fait I'objet
depuis 2002 d’'une définition juridique au sein de l'article 1152-1 du Code du travail et
d’un régime juridique qui lui est propre. Dispodain dispositif juridique de ce type a permis
de faire de la problématique du harcelement manabtte d’entrée principale pour appréhender
les risques psychosociaux. Toutefois, se fondesi idxuemment sur I'article L. 1152-1 force
le trait de la réalité des RPS qui se ne représepss obligatoirement a travers le harcelement
moral : « tout n’est pas harcélement moral ». Gaite est trop restrictive et se confine a une
approche individuelle alors que I'essentiel desatieliés aux RPS portent sur une approche
collective et organisationnelle des risques prodbesels. De ce point de vue, I'angle d’attaque
se déplace vers l'article L. 4121-1 du Code dudilaat I'obligation générale de prévention qui
englobe tous les risques liés au travail sansndisbin dans un but de protection de la santé
« physique et mentalé®

L’émergence de la question des RPS constitue pmsi tous les acteurs de la santé au
travail un point d’appui pour permettre une prisecempte des difficultés que rencontrent les
travailleurs dans leur rapport au travail. A padir 13, il devient possible de réfléchir sur le
travail, son organisation et ses conditions degatb P>,

82. Prendre en compte les difficultés rencontréesap les travailleurs, réfléchir sur le
travail

Le terme de « risques psychosociaux » est entrg lddangage courant et connait un trés
fort engouement médiatique. Cela n’en fait pasaatégorie juridique, néanmoins, le terme est
désormais bien implanté. Aussi, autant en tirelgues avantages pour saisir les évolutions
des conditions de travail et le saisir en droits RPS ont permis a la discipline juridique de
s’ouvrir prise en compte des effets de certaingmmosations du travail sur la santé des
travailleurs. Une approche collective de la préenest privilégiée (A) et permettent de

88 Directive 89/391/CEE du Conseil, du 12 juin 1988hcernant la mise en ceuvre de mesures visantprir
I'amélioration de la sécurité et de la santé dagafitleurs au travailJOCEL 183 du 29 juin 989 p. 1.

8 Lerouge L., « Les "risques psychosociaux en draitour sur un terme controverséop, cit.

%0V, Loi n° 2002-73 du 17 janvier 2002Q du 18 janvier 2002, p. 1008.

%L Lerouge L., « Les "risques psychosociaux en draitour sur un terme controverséop, cit.

92 Dugué B., Johann P., « Les "RPS", un nouvel gogeu I'intervention dans les organisationsif berouge L.
(dir.), Approches interdisciplinaires des risques psychiaspcau travail Ed. Octarésa paraitre 2014
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dépasser I'aspect « risques professionnels » deditimms de travail pour se diriger vers la
notion « d’environnement de travail » (B).

A. Les organisations du travail et leurs effets sula santé

Un environnement sain et décent est aussi un eameraent véhiculant une image positive
du lieu de travail avec des travailleurs en meilesanté, trouvant ainsi une plus grande
motivation susceptible d’accroitre la productivi@mme le souligne entre autres I'OIT, il est
de la responsabilité de I'employeur d’assurer ufiemide travail sdr et salubre auquel
concourent également activement les travailffuiutefois, les RPS ont mis I'accent sur un
point trés particulier inhérent au pouvoir de diil@t de I'employeur qui est celui d’organiser
le travail dans I'entrepri$é

Parler de « risques psychosociaux » évoque I'osgéion du travail et le collectif de travail.
Suivre le sillon tracé par les RPS pour représemenonde du travail en perpétuel changement
montre que le droit doit s’emparer de la questiarrapport de la personne a son milieu de
travail, des effets des organisations sur la sdeté travailleurs, plus particuliéerement des
« risques organisationnels ». La reconnaissancé dgeoblématique relative aux risques
psychosociaux pousse le droit du travail a persgmévention a une échelle collective des
risques liés au travail pour sortir de I'approamgividuelle de la santé-sécurité — et uniquement
du harcélement moral —. Il devient urgent de ronmgwec l'individualisation des troubfes
mais aussi des rapports de travail. Il s’agit adesemobiliser le concept d’adaptation du travail
a 'homme, de réintroduire le dialogue sur le tibkd-méme et dans le travail, intégrer dans
les nouvelles organisations du travail leurs efpettentiels sur la santé, favoriser la résolution
des problémes & la source ; tels sont les enjelx cmfrontation du droit aux RES

Considérer le fait que la mise en ceuvre de méthddemanagement et de certaines
organisations puisse porter atteinte a la santéefar accepter que le développement des
mauvaises conditions de travail ne soit pas ba#fali€omme le souligne la Professeure
Katherine Lippel, « une lésion au dos déclenchédepsoulévement d’'une charge lourde par
un manutentionnaire donnera lieu a I'indemnisatitéme s'il est "normal” de retrouver des
charges lourdes dans le travail de manutenti8nbe raisonnement est applicable aussi aux
RPS. Ces derniers doivent étre traités au ménaegiiie les autres risques causés par le tPavail
lIs deviennent une des priorités en matiere deessdturité au travail comme la santé physique
le fut lors de I'adoption des grandes |égislaticelatives a la santé physique.

Il est aujourd’hui admis que le monde du travailtétonfronté a de nouvelles réalités. Aussi,
le Iégislateur, le juge, les partenaires sociauesinstitutions de sécurité sociale ne peuvent
faire abstraction des principaux maux auxquelsaetl fait face, notamment dans un contexte

9 V. notamment Convention OIT n° 187 sur le cad@mtionnel pour la sécurité et la santé au trad&iljuin
2006, http://www.ilo.org/dyn/normlex/fr/f2p=NORMLEXPUB: 100:0::NO::P12100_ILO_CODE:C187

% Lerouge L., « Les "risques psychosociaux en draigtour sur un terme controverséop, cit.

% V. séminaire syndical européen sur les risquestmociaux organisé a Bilbao par I'Institut syntimaropéen
(ETUI) les 19, 20 et 21 juin 2013.

% erouge L., « Les "risques psychosociaux en draigtour sur un terme controverséop, cit.

9 Lippel L., « Les maladies psychologiques reliéedravail : droit a la réparation au Québeinsterouge L.
(dir.), Les risques psychosociaux au travail en droit docime approche comparéErance - Europe du Sud et
du Nord, Canada/Québec, Japddalloz, 2014, p. 226-240.

% |bid.

% Lanouziére H., « L’intervention des pouvoirs pablidepuis le plan d’'urgence sur le stress : ensgignts et
perspectives >$emaine sociale Lamgupplément n° 1536, avril 2012, p. 35-40.
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de crise économique et financiére. Des pans erdiedroit du travail sont remis en question
par les contraintes nées de nouvelles organisaliotravail. La mise en ceuvre souvent délétere
d’organisations comme lelean managementou le «oenchmarking, pour les plus connues,
se conjugue avec l'introduction de technologiekidrmation et de la communication (TIC).
Le temps de travail devient moins saisissable, éimitation entre vie privée et vie
professionnelle n'est plus la méme, la surveillaeckes contréle se multiplient, les délais se
réduisent ...

Le juge s’est emparé de ces questions par le besseffets que la mise en ceuvre des
organisations du travail est susceptible de predsim la santé des travailleurs. L’obligation
sécurité de résultat est devenue le bras arméguell le juge va se fonder pour reconnaitre le
défaut de I'employeur dans son obligation de pré&sela santé des travailleurs et viser les
organisations du travaif. A de défaut de textes efficaces ou peu effedéfgige tient la barre
grace a une interprétation affirmée des textesdrdrontation a des problemes complexes a
saisir comme les RPS pousse a se montrer créatif.

Les risques psychosociaux ont permis de remettrpiestion I'approche traditionnelle des
risques professionnels qui n’était plus adaptéerédlité actuelle du travail et de ses évolutions.
Les dérives de certaines organisations du travatl gussi dénoncées. Les vagues de suicides
en lien avec le travail que connait la France et le sommet des effets dévastateurs
d’organisations qui ont brisé toutes les défensgghmlogiques de la victime, ignorant
I’'humain qui se cache derriere le travailleur. @eg dénonceront les colts engendrés par la
reconnaissance de la faute inexcusable des casaige¥, il devient alors fondamental pour
I'entreprise de privilégier une politique de prétren qui fonctionne.

En 2002, la loi de modernisation sociale est vesthanger la donne de la prévention des
atteintes a la santé au travail. D’'une pratiquedchit du travail se concentrant sur la santé
physique, introduire dans le Code du travail pattel contre le harcelement moral la notation
de « santé physique et mentale » a permis de mendsi en compte la santé mentale au sein
de I'obligation de prévention de I'employeur. Leggs se sont appropriés ce dispositif. Le
régime pensé pour lutter contre le harcelement Inaordravail & dépasser I'objet gu’il visait.
La protection de la « santé physique et mentalensearne tous les acteurs de la prévention des
risques liés au travail, 'employeur, mais le CHS@I médecin du travail et le délégué du
personnel (droit d’alerte).

Par ailleurs, parmi les acteurs importants, le d&g syndicats est a souligner dans le cadre
de la défense de l'intérét collectif de bénéfiaier conditions de travail acceptables et tout
simplement de I'application du droit de la santéusie. La réflexion sur les conditions travail
imposée par les risques psychosociaux appellagesoger sur le renouvellement de I'action
syndicalé®”. Outre classiquement la négociation collectives leviers amenés par la
jurisprudence commencent a étre utilisés comme mdgegression ou argumentaire. L’action
en justice des syndicats a aussi été déterminaniefgire avancer la jurisprudence en portant

100y, par exemple arrét Snecma», Soc. 5 mars 200RDT, 2008, p. 316 note L. Lerouge, Verkindt P.-Y.,
« L’acmé de I'obligation de sécurité du chef d’eptise »Sem. soc. Lam28 mars 2008, n° 1346, p. 11 ; Pola
B., « Une position sévére $em. soc. Lamyp8 mars 2008, n° 1346, p. 12 ; arréiewlett Packard» Soc., 27
mars 2013, n° 11-26.539TGI ; Lyon 4 septembre 28&2). soc. Lamyp012, n° 1550 ; TGI Paris, 6 mars 2012,
n° 11/15323, €aisse d’Epargne Rhéne-Alpesu «arrét Benchmarle ; Paris 13 décembre 2012 n° 12/00303,
«FNAC ».

101 Morvan P., « La mode des risques psychosocialxoit social, décembre 2013, p. 965.

102 | erouge L., Dedessus-Le-Moustier N., « Une réfiaxsyndicale contrastée sur la prévention des esqu
psychosociaux >RDT, novembre 2011, p. 627-633.
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devant le juge des affaires d’organisations duaitausceptibles de porter atteinte a la santé
des travailleurs (arrét « Snecma » du 5 mars 2@08pemple ; au pénal aussi avec les
poursuites engagées contre Didier Lombard, andiéhd®e France Telecom pour harcelement
moral, avec comme question sous-jacente la misiaeger de la vie d’autrui).

Envisager une prévention a un niveau collectif eone tous les acteurs dans I'entreprise,
mais implique aussi ceux a I'extérieur de I'entiggr L'inspection du travail, le service de
prévention des risques professionnels des CARSAJ ,organismes compétents en santé-
sécurité au travail (ANACT et son réseau, INRS, GNA et CARSAT, consultants, acteurs
locaux) sont mis a contribution. Les risques psgole@ux ont finalement dépoussiéré le
concept de « risques professionnels » et poussélatrgir la focale a « I'environnement de
travail ».

B. Elargir la réflexion juridique vers I'« environn ement de travail »

En comparant avec les pays d’Europe du Nord, peyamans la prise en compte en droit de
la santé mentale au travail, concevoir aujourdiaisanté-sécurité au travail dans le cadre des
« risques professionnels » parait restrictif. Cdreaend a restreindre I'action aux risques
traditionnels proprement en lien avec I'’hygienéaetécurité. En revanche, élargir le champ a
I'environnement de travail offre la possibilité dind’une maniére plus globale sur la santé au
travail, ce qui est plus en phase avec la prévemtés « risques psychosociaux ». Adopter ce
point de vue permet aussi de répondre de maniasgopbche a I'esprit de la directive-cadre de
1989 : la santé au travail doit étre protégée tiauns les aspects liés au travail. L’'obligation de
sécurité s’étend au-dela de I'hygiéne et la séeurit

Un environnement de travail respectant la dignitéhaine, I'égalité, la liberté, la sécurité,
renvoie a la notion de « travail décent » élabgad’OIT. Il s’agit de maintenir au plus haut
niveau la santé au travail notamment dans le bydrditer d’une vie productive sur le plan
social et économique. A cette fin, la déclaratienRtiladelphie du 10 mai 1944 rappelle que
doit étre assuré « une protection adéquate de lat\de la santé des travailleurs dans toutes les
occupations ». Au prisme des risques psychosoclawhamp de la santé-sécurité au travail
exige des collaborations pluri et interdisciplieairpour faire droit a la reconnaissance, aux
obligations d’évaluation et de prévention des resgsusceptibles d’émerger au travalil.

En conclusion, quand le droit se saisit des risgusgshosociaux au travail, I'objectif n’est
pas de condamner automatiquement ou sans fautpltigeur. Il est question au contraire de
souligner qu’il n'a pas pris les mesures adaptéasgessaires pour saisir les nouvelles réalités
du travail et ses effets sur la santé des travadllgui y sont soumis. Le droit, via le réle des
juges, encourage tres fortement a prendre en campientexte économique et organisationnel
qui a évolué de maniere significative ces derniareges et dont les effets s’aveérent déléteres
pour les travailleurs, et par la-méme la sociéut émtiere.

La protection de la santé au travail dépasse atijouirles risques professionnels. Il importe
de revenir aux principes fondamentaux énoncésapdiréctive-cadre du 12 juin 1989. En cela,
il est essentiel de considérer I'ensemble du chdmpa santé au travail sans la réduire a
I'hygiéne et a la sécurité, la focale doit s’élam@il’environnement de travail. Il s'agit aussi —
et enfin ! — de rendre droit au principe de « ljai@déion du travail a ’homme » et non de
s'arquebouter sur I'adaptation de 'lhomme au tdavdobligation de sécurité de résultat a
laquelle est soumis I'employeur doit le pousseeser ou repenser le travail et le rapport au

27



travail. Peut-étre que cela passera aussi pararmefion initiale en matiere de management
plus adaptée a la réalité du travail, mais auspiethser au-dela du harcelement moral.

Section 2 - Les dispositifs juridiques mobilisableautour des risques psychosociaux

Le début d’année 2002, avec I'entrée en vigueuladei de modernisation sociale, fut
essentiel dans le développement d’'un droit a lésarentale au travail en France. Légiférer
sur le harcelement moral au travail a ouvert unmeepientrée vers la reconnaissance d’un droit
a la protection de la santé mentale dans I'ensefg1). Le |€gislateur a par ailleurs envisagé
un régime juridique spécifique intégrant un certaombre de dispositifs susceptibles d’étre
étendus au-dela du harcelement moral (82).

81. Le harcelement moral : principale entrée juridgue pour appréhender les RPS

Les années 1990 ont été le théatre de I'émergeacse le@ débat public de la notion de
« harcélement moral ». L’ampleur pris par le délaatonfrontation des définitioHs a forcé
le 1égislateur a prendre en compte le harcelemenalnau travail. Aprés deux propositions de
loi (Georges Hage en 1999 du c6té de 'Assembléenmae et Roland Muzeau en 2000 du
c6té du Séant), un régime légal propre au harcéleaetravail a été retenu au sein de la loi de
modernisation sociale du 17 janvier 2002 (A). ouée une jurisprudence soucieuse de faire
évoluer le régime juridique imaginé par le législat(B).

A. Un régime légal propre au harcelement moral aurwvail depuis 2002

La loi de modernisation sociale du 17 janvier 2682fondamentale dans I'élaboration d’'un
régime juridique propre a lutter contre le harcadatrmoral au travail. Elle marque une prise
de conscience nouvelle de la part du |égislatdative aux risques professionnels, notamment
a travers la prise en considération du harcelemmoral au travail et sa reconnaissance
juridique. La loi de modernisation sociale a eredféveloppé un régime juridique qui se fonde
sur l'introduction dans le Code du travail, le Cqumal et le statut des fonctionnaires d’'une
définition juridique (1) complétée de dispositifopres a lutter contre ce phénomene (2).

1. La définition légale du harcélement moral au traail

Selon l'article L. 1152-1 du Code du travail « an@alarié ne doit subir les agissements
répétés de harcélement moral qui ont pour objgioom effet une dégradation de ses conditions
de travail susceptible de porter atteinte a setsdedt a sa dignité, d’altérer sa santé physique
ou mentale ou de compromettre son avenir professlom La lecture de cette disposition
définissant le harcélement moral au travail mogtre celui-ci doit réunir un certain nombre de
conditions cumulatives pour étre qualifié. Les agiments litigieux doivent étre « répétés ».
Ensuite, ces pratiques ont pour objet de porteiragt aux « droits » et a la « dignité » de la
victime. Enfin, la troisieme condition cumulativéaessaire a la qualification de harcelement
moral est divisée en trois éléments distinctsltétation de la santé physique, I'atteinte a la
santé mentale, un avenir professionnel compronasf 8vec les deux premiéres conditions,
ces trois derniers éléments ne se cumulent passuffit qu'un seul soit démontré
cumulativement avec les deux premiers pour queakeéhement moral professionnel soit
qualifié.

103 Christophe Dejours, Michéle Drida, Marie-Franceigtiyen, Conseil économique et social notamment.

28



Une définition identique a été insérée dans le Qasal au sein de I'article 222-33-2. Cette
définition est cependant plus générale car ellgadique au « harcélement moral » en lui-méme
et pas seulement au travail. Toutefois, les jugeésansidéré que cette définition se restreignait
au travail afin d’éviter une application de la défon dans un champ trop large. La généralité
du texte, qui est de surcroit trés ouvert quantaaissements susceptibles de constituer le délit
de harcélement moral, laisse ainsi au juge pénpbuwrioir d’appréciation inhabituel en matiere
répressive. On constate cependant que la jurispoedde la Chambre criminelle de la Cour de
cassation a fait une pleine application du texte ém ne I'appliquant qu’aux hypothéses pour
lesquelles il a été rédigf¥. La jurisprudence montre aussi que le juge skfsisé d’appliquer
le texte a des comportements qui relévent de lasernormal du pouvoir de direction de
I'employeut®. Enfin, & 'occasion de la loi du 6 aolt 2012 tiglaau harcélement sextfé|
la sanction pénale du harcélement moral a été @aiél5 000 euros d’amende et d’'un an
d’emprisonnement (maximum) & 30 000 euros d’amende deux ans d’emprisonnemént

Le droit de la fonction publique est aussi conceanéontient la méme définition juridique
que le Code du travail et le Code pénal. Un aradg@inquiesa été introduit au sein de la loi
13 juillet 1983%8 relative aux droits et obligations des fonctiomesi mais en revanche le
régime juridique n’est pas tout a fait identiquéamoment en matiére de qualification et de
régime de preuvé®.

Enfin, depuis 2002, aprés plusieurs recours en g@mgnt engagés par la Commission
Européenne, la loi francaise a d( se mettre eroomité avec plusieurs directives européennes
qui n‘avaient été que partiellement transposéesreit interne, notamment en matiére de
discriminatiod'®. La loi du 27 mai 2008 portant diverses disposigia’adaptation au droit
communautaire dans le domaine de la lutte consrelicriminations! étend le champ de la
notion de « discrimination » en retranscrivant tneept européen de cette notion. La
discrimination inclut désormais le « harceleme(gexuel et moral). Aux termes de l'article 1
(modifié par la loi du 6 aolt 2006 relative au ledement sexuel), la discrimination inclut
« Tout agissement lié¢ a I'un des motifs mentionam@premier alinéd? et tout agissement a
connotation sexuelle, subis par une personne et agair objet ou pour effet de porter atteinte
a sa dignité ou de créer un environnement intimjdaostile, dégradant, humiliant ou
offensant ».

104 Coche A., « Les conséquences pour les victimesfliess jurisprudentiels destinés a compensergliiggision
de l'incrimination de harcélement moralog. cit.

105 Cass. crim. 9 octobre 2007 n° 06-89.093, le hanseht moral d’'un fonctionnaire n’a pas été retemlgné
son suicide apres avoir subi des reproches ped@arannées car ces reproches étaient justifiés.

106 oi n° 2012-954 du 6 ao(t 2012 relative au haroelet sexuelJORFdu 7 ao(t 2012 p. 12921.

107 'objet de l'article est de développer la connaiss autour du régime juridique du harcélement heoradroit
privé du travail. Pour plus de précisions concetrfamarcélement moral et le droit de la fonctiamblic et les
différences avec le droit applicable au sectewepV. Lerouge L., « Harcélement : nouvelles digpmss issues
de la loi du 6 ao(t 2012 Byroit Social octobre 2012, p. 944-945.

108 | 0i n° 83-634 du 13 juillet 1983 portant droitsadtligations des fonctionnaire3QRFdu 14 juillet 1983, p.
2 174.

109y, Lerouge L., « Les différences de traitementdigue du harcelement moral dans le secteur priviéa e
fonction publique : des rapprochements possibke?Poit social, mai 2012, p. 483-490.

110 Directive 2000/43/CE du 29 juin 2000, Directived®078/CE du 27 novembre 2000, Directive 2002/73/@E,
5 juillet 2006, Directive 2004/113/CE du 13 déceen®®04, Directive 2006/54/CE du 5 juillet 2006.

111 oi n° 2008-496 du 27 mai 2008 portant diversepaoisitions d’adaptation au droit communautaire dans
domaine de la lutte contre les discriminatiocf@RFdu 28 mai 2008, p. 8801.

112 « Constitue une discrimination directe la situatitans laquelle, sur le fondement de son appartenaun de
sa non-appartenance, vraie ou supposée, a une athnine race, sa religion, ses convictions, s@ &gn
handicap, son orientation ou identité sexuelle @usexe, une personne est traitée de maniére rfaviosable
gu’une autre ne I'est, ne I'a été ou ne l'aurad&tds une situation comparable ».
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Or cette nouvelle définition n'a pas pour autantra&né l'abrogation des définitions
précédentes. La source de l'invocation de 'unéautre définition est néanmoins différente.
En effet, recourir a la définition de 2002 suppdes agissements répétés alors que le recours
au régime de la discrimination ne suppose pas [ititiédn pour caractériser un agissement
discriminatoire.

Aussi, de maniére a rendre effectif la préventiarhdrcélement moral au travail dans le
secteur privé, le législateur francais a congunsemble de dispositifs juridiques spécifiques.

2. Les dispositifs juridiques imaginés pour luttercontre le harcelement moral au travail

Pour accompagner et appuyer la définition du hamséht moral un certain nombre de
dispositions dans le Code du travail ont été cotépkeou ajoutées. Reconnaitre juridiquement
la question n’est pas suffisant pour engager uniéate politigue de prévention. Le systéme
francais a donc accompagné la définition juridigueharcélement moral au travail d’outils
destinés & aider sa prévention.

Ainsi, outre l'introduction dans le Code du travdiun article spécifique a la définition
juridigue du harcélement moral, une des mesuredéenabiques fut d’insérer au sein de
I'obligation générale de prévention de I'employ&unotion de « santé physique et mentale »
ainsi que dans les compétences du CHSCT, du médietiavail et du droit d’alerte du délégué
du personnel. Au-dela méme du dispositif de luttetre le harcelement moral, cette mesure
est devenue la pierre angulaire de la reconnaissdsta santé mentale en droit du travail. Elle
est indépendante et peut aussi étre le fondemeaatiahs propres a faire respecter ou a
sanctionner le non-respect de I'obligation de pnéea de I'employeur a I'égard de la santé
mentale des salari#s Au-dela de la santé entendue dans un sens globahe c’était le cas
auparavant, introduire dans le Code du travailddon de « santé physique et mentale »
permettait aussi de montrer que la pratique du drotravail devait intégrer expressément ces
deux versants de la santé des travailleurs.

Le régime probatoire a été aménafjéEn vertu de l'article 1154-1 du Code du travail,
lorsqu’un litige correspond a la définition du helesment moral au travail, « le candidat & un
emploi, a un stage ou a une période de formatianéeprise ou le salarié établit des faits qui
permettent de présumer I'existence d’'un harcélemehtncombe a la partie défenderesse de
prouver que les agissements dénoncés ne sontpstiutifs de harcelement et que la décision
est justifiée par des « éléments objectifs étrangdout harcelement ». Le juge forme alors sa
propre conviction et peut le cas échéant ordonoates les mesures d’instruction qui
s’avereraient utiles a sa prise de décision.

Enfin, larticle 1154-1 du Code du travail autorides organisations syndicales
représentatives dans l'entreprise a exercer ercgusiutes les actions du salarié s’estimant
victime de manceuvres de harcelement moral sousveésge justifier d'un accord écrit de
I'intéressé (action en substitution). Celui-ci peutjours intervenir a l'instance engagée par le
syndicat et y mettre fin & tout moment. Cette gmkts d’'action en substitution du syndicat

113 | erouge L.La reconnaissance d’un droit a la protection desémté mentale au travaiLGDJ, Bibliothéque
de droit social, tome 40, § 480.

114 Ce qui n'est pas le cas ni en droit pénal ol tc@dure pénale s'applique et tout le poids de tagehde la
preuve est porté par le demandeur a l'instancenrdreit de la fonction publique, méme si le Conséitat
commence a aligner sa jurisprudence sur le régam@eluve de la discrimination.
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doit étre soulignée, on peut toutefois s’interrog@rla question du maintien dans I'emploi du
salarié victime d’actes de harcelement aprées les denonces.

Les délégués du personnels possedent aussi un i diaterte » s’ils constatent,

« notamment par l'intermédiaire d’'un salarié, gaiiste une atteinte aux droits des personnes,
a leur santé physique et mentale ou aux libergigiduelles dans I'entreprise qui ne serait pas
justifiée par la nature de la tache a accomplipmportionnée au but recherché, il en saisit
immédiatement I'employeur. Cette atteinte peut motent résulter de faits de harcelement
sexuel ou moral ou de toute mesure discrimina&irenatiere d’embauche, de rémunération,
de formation, de reclassement, d'affectation, desdiication, de qualification, de promotion
professionnelle, de mutation, de renouvellementaidrat, de sanction ou de licenciement »
(article L. 2313-2 du Code du travail).

L’essentiel de la résolution du conflit se fait@ntentieux quand la relation de travail est
rompue et non pas pendant I'exécution du contratedeil. Le contentieux se cristallise ainsi
pour beaucoup autour de la requalification de faune du contrat de travail en licenciement
aux torts de I'employeur avec aussi une actiorgdisur le non-respect de I'obligation de
reclassement apres une mise en invalidité.

La loi de modernisation sociale a aussi retouclvdteenu du réglement intérieur au travers
duquel s’exprime le pouvoir réglementaire de I'eoyplur. En vertu de la loi du 4 ao(t 1982
relative a la liberté des travailleurs dans I'eptige*®, en plus des dispositions du Code du
travail, I'employeur doit édicter des normes devpréion via le réglement intérieur et les
appliguer aux salariés. Cela signifie qu’en matoBhg/giene et de sécurité, il est tenu au sein
du reglement intérieur de prendre les mesures t&apion de la réglementation en vigueur.
La loi de modernisation sociale tient désormaismpyeur d’'une obligation d’édicter des
mesures « relatives a l'interdiction de toute jonai de harcelement moral ». Le reglement
intérieur ne peut étre introduit qu’apres avoir gwémis a I'avis du Comité d’entreprise, ou a
défaut des délégués du personnel, mais aussi aCTH&E est compétent en matiere d’hygiene
et de sécurité et de santé physique et mentaleraailt L'effet impératif de cette
réglementation fait que I'employeur est lié parriEgles qu'il a édictées, le juge pourra des lors
accueillir le reglement intérieur comme une sowkeeroit applicable en cas de litige relatif au
harcélement moral au travif

L’article L. 4121-2 du Code du travail oblige I'etogeur a élaborer un plan de prévention
intégrant, dans un ensemble cohérent, la techniguganisation du travail, les conditions de
travail, les relations sociales et I'influence fsteurs ambiants, notamment les risques liés au
harcelement moral. Cette obligation est renforcée ljarticle L. 1152-4 qui précise que
I'employeur doit prendre toutes les dispositionsassaires en vue de prévenir les agissements
de harcélement moral. Depuis la loi du 6 aodt 2071 Pemployeur doit également afficher sur
les lieux de travail l'article 222-33-2 du Code pEmelatif a l'incrimination pénale de
harcelement moral. Par ailleurs, les ruptures dirabde travail qui sont intervenues en raison
de la méconnaissance de la définition du harcelemenal au travail ou de I'immunité du
salarié dénoncant des actes de harcelement, dést Bafin, 'employeur n’est pas I'unique
responsable dans le cas d’'un salarié qui a prozélds agissements de harcelement moral car
celui-ci est passible d’une sanction disciplinaire.

115 | oi n° 82-689 relative aux libertés des travaitiedans I'entreprise du 4 ao(t 19989RFdu 6 ao(t 1982, p.
2518.

116 Supiot A., « La réglementation patronale de I'eptise »Droit Social mars 1992, p. 215-226.

170p. cit.
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La loi de modernisation sociale a introduit dans Gbde du travail I'article L. 1222-1 qui
reprend le principe civiliste selon lequel le cahtloit étre exécuté de bonne foi (article 1134
al. 3 du Code civil), mais le principe est appligg@gécifiguement au contrat de travail.
L’exécution de bonne foi du contrat de travail ilgpk le respect des droits de la personne
humaine, de l'entiere intégrité du salarié. Enwel¢ ce principe, 'employeur doit mettre en
ceuvre des mesures de prévention des atteintesant@ des travailleurs de maniére a ces
derniers ne mettent pas leur santé en péril dasdwoils ont accepté le lien contractuel de
travail. Le déséquilibre entre les parties inhéeentontrat de travail fait de celui-ci le domaine
privilégié de I'obligation de bonne foi si I'on $ue principe d’idéal de justice du droit des
obligations et la relation de confiance entre lesontractantd® notamment dans le cadre du
harcelement moral. Si ce principe était déja a#iravec force au sein du Code civil,
I'introduction dans le Code du travail de l'obligat de bonne foi n'est pas simplement
symbolique. A la lumiére du harcélement moral, pkemet de renforcer la mobilisation des
juges concernant I'exigence de I'exécution de bdondu contrat de trava®.

L’article L. 1222-1 du Code du travail n’est petiteépas encore suffisamment mis en avant
et utilisé au contentieux. L’obligation d’exécutida bonne foi du contrat de travail renforce la
responsabilité de 'employeur de prendre soin datdaé de ses salariés et de ne pas les placer
dans une situation d’incertitude les obligeant @isih entre leur maintien dans leur emploi et
I'acceptation de renier un pan de leur santé (gifieation du travail, objectifs plus élevés,
moins de moyens pour réaliser une méme tache, Etcgomparaison, le droit japonais oblige
I'inscription de I'obligation d’exécution de bonii@ directement dans les clauses du contrat
de travail avec notamment un engagement de fodesicconditions de travail acceptabfés

Une autre clé du dispositif est celle de protégesdlarié et de lui faciliter la démarche de
dénoncer des faits de harcelement moral. En vertiadicle L. 1152-2 du Code du travail,
aucun salarié et aucune personne en formation stage ne peut étre sanctionné, licencié ou
faire I'objet d’'une mesure discriminatoire pour av&ubi ou refusé de subir des agissements
répétés de harcelement moral ou pour avoir témadgni&ls agissements ou les avoir relatés.
L’article suivant, L. 1152-3, sanctionne de nultibéite rupture du contrat de travail intervenue
en méconnaissance de la définition du harcelemerdlrau travail et des mesures protectrices
du salarié dans ces circonstances.

Cette immunité du salarié est tirée d'un principe législation protectrice des libertés
fondamentales et de l'intérét public. Ce princijiessrit au sein d’'un ensemble Iégislatif plus
vaste qui vise a protéger contre des mesures desi@t des salariés qui ont signalé aux
autorités hiérarchiques ou aux autorités publigdes faits répréhensibles commis dans
I'entreprise et dont ils ont connaissance par Feixe de leurs fonctions (dénonciation de
mauvais traitements ou de corruption par exenile)

Le Iégislateur a en effet estimé que chaque caéi$igms une immunité était lIégitimé par la
défense des libertés fondamentales ou d’un inpét@ic supérieur (droit a la dignité, droit a la

118Vigneau C., « L'impératif de bonne foi dans I'exon du contrat de travail Broit Social juillet-aolt 2004,
p. 706-714 ; Aynés L., « L'obligation de loyautéAschives de philosophie du drp000, p. 195.

119 Vigneau C.pp. cit.

1201 erouge L., « Les risques psychosociaux au travkilloupe du droit social japonaisRDT, novembre 2013,
p. 723-731.

121 pyplat J., « La nullité du licenciement d’'un saamyant relaté des faits de harcélemerSemaine sociale
Lamy, 6 avril 2009, n° 1394, p. 11-13.

32



santé, etc.). En ce qui concerne le harcelemerdlmi@mmunité est justifiée par une révélation
des faits de harcelement dans les plus brefs difiaigl’y mettre fin le plus tot possible dans
I'intérét du salarié qui en est victime, mais aagsi'employeur qui engage sa responsabffité
Le Iégislateur a également souhaité que le bénd@démmunité ne soit pas subordonné a la
preuve de la véracité des faits.

Enfin, la loi de modernisation sociale du 17 jand802 a introduit pour la premiére fois
dans le Code du travail une procédure de « médiatbestinée a faire cesser des agissements
de harcélement moral. Pour cette raison, ce dispasiété percu comme une innovation.
L’article L. 1152-6 du Code du travail permet aifsimise en ceuvre d’'une procédure de
médiation par toute personne de I'entreprise stesii victime de harcélement moral ou par la
personne mise en cause. Le choix du médiateufdhjet d'un accord entre les parties. Le
médiateur s'informe de I'état des relations enég® parties. Il tente de les concilier et leur
soumet des propositions qu’il consigne par écrives de mettre fin au harcélement. Lorsque
la conciliation échoue, le médiateur informe ledipa des éventuelles sanctions encourues et
des garanties procédurales prévues en faveur\detime. Toutefois, cette procédure ne peut
se réaliser que si les partenaires acceptent leseits, avis ou décisions du médiateur et s’y
soumettent.

L’intérét du recours a la médiation serait de rermus abordable les problémes de santé au
travail, notamment concernant la santé mental@sfuplus difficilement objectivable que son
corollaire la santé physique. Les relations coNest et interpersonnelles seraient impliquées
dans une philosophie constructive autour de I'anng@fion des conditions de travail. Qu’elle
aboutisse ou qu’elle naboutisse pas, l'intérétadmédiation porte aussi sur les débats qui en
ressortent et les propositions qui y sont faitésserait possible de préter une attention
particuliere sur la distinction entre les situatioreelles de harcélement et les conditions
normales de travail. Il serait aussi possible dewter des méthodes de gestion susceptible de
générer du harcelement.

Les institutions de I'entreprise qui ont une corepée en matiere de prévention des risques
professionnels peuvent s’en faire I'écho. Cet asypedans le sens de faire prendre conscience
a I'employeur des carences de I'organisation duaifaen matiere de santé et de prendre la
mesure de la portée de son obligation généraleréeeption et de sécurité. L’'employeur
pourrait ainsi songer a prendre des mesures datlifait pas jugées au départ utiles. En somme,
la médiation consisterait a se placer sur le terdai respect des droits et des conditions de
travail sur le terrain de la prévention, et nonlswerrain curatif de la réparation indemnitaire
ou des soins médicatfX

Cette procédure est cependant peu connue et ptée esi France. La culture autour de la
médiation n’est pas autant développée par rapportpays plus au Nord de I'Europe. Le
reglement des conflits est ainsi pour I'essentiédrieur aux frontieres de I'entreprises et fait
appel au juge.

122y, Cass. soc. 21 juin 200B,, 2006, n° 41, p. 2831, note M. Min&DT, p. 245, note P. AdandCP G n°41,

Il, 10166, note F. Petit, L. Leblanc, « Harcelemeatral. Responsabilité personnelle du salarié bgation de

résultat de I'employeur RJS 8-9/06, p. 670.

123 abbé C., « Agir sur le processus de harcélemkairayer et le prévenir \Qroit Ouvrier, juin 2002, p. 267-
268.
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B. Une constante évolution de la jurisprudence enrdit de la santé-sécurité au travalil

La jurisprudence francaise en matiére de harcélemenal au travail a évolué en deux
temps. Le premier fut celui d’appliquer I'obligatide sécurité de résultat au harcelement moral
(1). Le second temps fut la reprise en main p&Hambre sociale de la Cour de cassation du
controle de qualification du harcelement moral eavadil et en a élargi sa portée (2). Le
harcélement moral au travail est aussi I'objet @gsions visant la compensation du dommage
subi par la victime (c).

1. Le harcelement moral au travail et I'obligationde sécurité de résultat

Un rapide historique de la jurisprudence francammtre que la notion d’« obligation de
sécurité de résultat » est apparue ali"™¢Xiécle en droit des transports avec I'arrét renmhue
la deuxieme chambre civile de la Cour de cass#i@i novembre 191Compagnie générale
transatlantique puis a migré en droit de la responsabilité (notemt médicale) jusqu’en 2002
en droit de la santé-sécurité au travail via lesréts amiantes ». L'obligation de sécurité de
résultat a donc fait son entrée dans le champ aitisbrcial avec les arréts « Amiante » du 28
février 2002* et sera consacrée par I'’Assemblée pléniére |@ia42D05%°. Le manquement
a cette obligation a le caractére d’'une faute insable — et facilite sa reconnaissance tout en
ouvrant une réparation complémentaire en droitadgekurité sociale — lorsque I'employeur
« avait ou aurait d0 avoir conscience du dangeu@uétait exposé le salarié et qu’il n'a pas
pris les mesures nécessaires pour I'en préseriarsaie de la réparation intégrale du préjudice
en faveur de la victime est alors possible. La Gidircassation francaise considéere que le
caractére de résultat appliqué a l'obligation deus& au travail implique que le risque
professionnel n'aurait jamais di se réaliser.

La Chambre sociale de la Cour de cassation estamaifleurs le 28 février 2006 que
I'employeur est non seulement tenu d’'une obligatiersécurité en matiére de protection de la
santé et de la sécurité des travailleurs dangé&prise, mais il doit aussi en assurer I'effecfivit
Pour Pierre Sargos, alors Président de la Chamobrals de la Cour de cassation, éclairée par
la directive-cadre du 12 juin 1989, la Cour de atisa a estimé que l'intensité de I'obligation
de sécurité telle que définit dans la directivesta-dire « assurer la sécurité et la santé des
travailleurs dans tous les aspects du travaibblijation était nécessairement de résttat

C’est le 21 juin 2006 que la Chambre sociale dédar de cassation va enfin appliquer le
régime de I'obligation de sécurité de résultat arcélement moral au travail aprés I'entrée en
vigueur de la loi du 17 janvier 2002. Au sein dé aeét remarquable, Rropara »?’, des
salariés se plaignaient du comportement brutaksieo, humiliant et injurieux a leur égard de
leur directeur et ont dénoncé les menaces, dénaresmintimidations et sanctions injustifiées
dont ils faisaient I'objet au travail. Ces agissaisetaient averés et conformés par un rapport
de I'inspection du travail qui concluait que ceedileur se livrait effectivement a « une pratique
de harcélement moral généralisée entrainant unedigpn des conditions de travail, une

124 Aubert-Monpeyssen T., Blatman M., « Les risquegpasociaux au travail et la jurisprudence frargaig

culture de la préventionin Lerouge L. (dir.) Analyse jurisprudentielle comparée des risques p@yciaux en
Europe L'Harmattan, 2012, p. 67-8b paraitre

1250p. cit.

126 5argos P., « L’émancipation de I'obligation deusié de résultat et I'exigence d’effectivité dwidr», JCP S

4 avril 2006, 1278 note sous Cass. soc. 28 fé2f66, n° 05-41.555.

127 Cass. soc. 21 juin 200B,, 2006, n° 41, p. 2831, note M. Min&DT, p. 245, note P. AdardCP G n°41, I,

10166, note F. Petit, L. Leblanc, « HarcélementahdResponsabilité personnelle du salarié et otiigade

résultat de I'employeur RJS 8-9/06, p. 670.
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atteinte aux droits des personnes et a leur digni qu’une altération de la santé physique et
morale de certains salariés ».

La Cour de cassation a statué sur les agissemeritardélement moral au travail tout en
faisant le lien avec I'obligation de résultat dentiployeur. Cet arrét a ainsi ouvert une porte
vers l'intégration effective dans I'obligation décsirité de résultat de 'employeur de la santé
mentale au méme titre que la santé physique. Areeltemployeur ne peut étre exonéré de sa
responsabilité, méme s’il a pris des mesures pateréles agissements de harcelement moral
dans son entreprise ou son établissement et drelsafautes ont concouru a la survenance du
harcélement. La Cour de cassation considere quagiesements n‘auraient pas dd se réaliser.

En outre, 'employeur qui ne réagit pas alors ga’iconnaissance des agissements de
harcelement moral pratiqués par un salarié a I'etneale son subordonné peut étre condamné
a payer des dommages et intéréts pour « inexécdélmyale du contrat de travait?®$ Dans
le méme sens, le contrat de travail peut étreiééamilx torts de I'employeur si celui-ci n'a pas
pris les mesures pour éviter le harcélement mawalshlarié a I'égard d’un aut®. Ou encore,
un employeur qui n'avait pas pris les dispositisaffisantes pour éviter les agissements d’'un
subordonné envers un autre salarié de I'entrepréé reconnu responsatifelLa sanction de
'auteur des agissements incriminés pour « compwtd managérial ayant entrainé de la
souffrance au travail » ne suffit pas a exonémmployeur de sa responsabilité. Méme en ayant
pris des mesures pour prévenir le harcelement roark faute d’un subordonné n’exonére pas
'employeur de sa responsabilité. L'interprétatioa cette voie empruntée par la Cour de
cassation tend a penser que le but est non seuldmprotéger les salariés, mais aussi d’inciter
les employeurs a mettre en ceuvre au sein de laepese une véritable politique de prévention
du harcélement moral afin d’éviter que leur respbiigé ne soit engagée.

Du co6té du salarié, en vertu de l'article L. 412a@lCode du travail, « il incombe a chaque
travailleur de prendre soin, en fonction de sa &irom et selon ses possibilités, de sa santé et
de sa sécurité ainsi que de celles des autres@sooncernées par ses actes ou ses omissions
au travail ». Le salarié qui a commis des actesqgot de nature a porter atteinte a la dignité
d’'un autre salarié engage sa responsabilité peelerméme s’ils sont commis dans l'intérét
ou sur les ordres de I'employeur. Le rapport annieeP006 de la Cour de cassation indique
ainsi que le salarié qui fait subir de maniere &péet intentionnelle de tels agissements
engageait sa responsabilité personf&lléa Chambre criminelle a statué dans le méme sens
le 28 mars 20062

Enfin, 'année 2009 a été une année particulierémere en précisions de la part de la Cour
de cassation concernant le régime juridique dudhkament moral au travail, notamment dans
la continuité de la publication des arréts du 2ptesabre 2008 relatifs au contrdle de
qualification du harcélement moral au tra¥&ilCes décisions marquent la grande rigueur de

128 Cass. soc. 7 février 200RDT, avril 2007, p. 249, note M. Véricel.

129 Cass. soc. 21 février 2007, n° 05-41.741, inédit.

130 CA Grenoble, 8 oct. 2007, n° 06/02282 ; Adam R.)ckligation de sécurité de résultat ne s’épuias gans
la sanction disciplinaire gemaine Sociale Lam{y3 mai 2008, n° 1353, p. 11.

131 Rapport annuel de la Cour de cassation 2006, J.H2®://www.courdecassation.fr/IMG/pdf/cour_cassatio
rapport 2006.pdf

132 Cass. crim. 28 mars 2008TD CV., 2007, n° 1, p. 235, note P. Jourdai@P G 2006, n° 47, I, JP, 10188,
note J. MoulyGaz. Pal, 2006, n° 298, p. 22, note Y. Monn@GP S 2006, n° 23, p. 28, note J.-F. Cesaro.
133y, Lerouge L., « Le contrdle de qualification dart@lement moral au travail. A propos des quat&srendus
par la Chambre sociale de la Cour de cassatioh s&gtembre 2008 Retites Affichesn® 1 et 2, janvier 2009, p.
7-14.
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la Cour de cassation, qui interpréte de facon lErgetion de harcelement moral. Au sein d’'un
arrét en date du 10 février 2089 la Cour de cassation casse une décision qui jagitque

le licenciement d’un salarié reposait sur une cadshie et sérieuse des lors que ce salarié avait
reproché des faits de harcelement a un supérigrarbhique sans les prouver, ce qui
caractérisait un abus dans I'exercice de la libé&'ggpression.

Selon la Chambre sociale, « caractérise des agisgemépétés de harcelement moral ayant
pour objet ou pour effet une dégradation des cmmditde travail d’'une salariée de nature a
porter atteinte a sa dignité et a altérer sa sémtéomportement d’'un DRH qui, ainsi qu'il
ressort des attestations retenues par les jugesmdutraitait rudement ses collaborateurs, avait
un comportement déplacé a I'égard de la victimad#lg avait manifesté aupres d’'une collegue
la peur qu'elle ressentait, I'intéressé s’'emportantdevenant violent a son égard ». Le
licenciement d’un salarié accusant son supériguartghique de harcelement moral est nul sauf
mauvaise foi du salarié, méme si le harcelemertt as prouvé. La Chambre sociale de la
Cour de cassation adopté une posture qui protegaldié, notamment quand celui-ci a
dénoncé un harcelement moral dont il pense éttaneac

Pour se dégager de sa responsabilité, 'employeuradporouver que le salarié ait agi de
mauvaise foi pour que soit caractérisé I'abus dibéaté d’expression. Toutefois, 'employeur
devra rapporter la preuve que le salarié a eu msteiinent l'intention de nuire. Ainsi, par un
arrét en date du 29 avril 2009, la Cour de cassaitime que le salarié qui allegue un
harcélement moral présente des éléments et, aie waesl éléments, il incombe a la partie
défenderesse de prouver que ces agissements neasornstitutifs du harcelement en cause
et que sa décision est justifiée par des elémdmestifs qui sont étrangers a tout harcelement.
La Cour d’appel, sans rechercher si les faits &talalr le salarié n’étaient pas de nature a faire
présumer un harcelement moral, alors que l'intérdasait état des conséquences de ces
agissements sur sa santé et I'exercice de sa piafiea’a pas donné de base Iégale a sa décision
en déboutant le salarié de sa demande de dommagests pour harcelement moral.

Selon certains auteurs, la notion de « harcelemesemble glisser vers celle de la
« souffrance au travail'¥. Pourtant, ces deux notions sont différentes eaesla loi
sanctionne le harcélement moral en tant que teldiquement, la souffrance au travail se
retrouve au sein de la définition de I'accord naianterprofessionnel du 2 juillet 2008 sur le
stress au travail. Un état de stress survient loegeste un déséquilibre entre la perception
gu’une personne a de ses propres ressources paue yace. Or, si le harcelement peut étre
un facteur de stress potentiel, il suppose en mheades actes précis et délibérés imputables a
I'employeur, a un responsable hiérarchique ou & smre salarié. Il doit altérer la santé
physique ou mentale de la victime, ou compromstireavenir professionré.

Enfin, malgré une implication désormais trés imaote du juge du travail concernant le
harcélement moral, la Cour de cassation a pos# Jaillet 2009 des limites au pouvoir des
juges dans la relation contractuelle. En effet,rdauCour de cassation, par application de
larticle L. 1152-4 du Code du travail, I'employeuloit prendre toutes les dispositions
nécessaires en vue de prévenir les agissementarcldment moral, il n’entre pas dans les
pouvoirs du juge d’ordonner la modification ouulg@ture du contrat de travail. Le juge ne peut

134 Cass. soc. 10 mars 2009 n° 07-44.092.
135 Cass. soc. 10 février 2008CP S n° 21-22, 19 mai 2009, p. 28-29, note F. Pelletie
136 |bid.
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ainsi pas ordonner a I'employeur de sanctionnerntdar du harcélement. L’'opportunité de
prendre des sanctions est du ressort de I'empl&feur

La définition Iégale du harcelement moral permatdueillir diverses situations, notamment
a travers le pouvoir d’interprétation des jugess @erniers ont en effet porté une attention toute
particuliere sur le champ d’application du harcéatrmoral au travail.

2. L'interprétation extensive de la définition du harcelement moral par la Cour de
cassation

L'interprétation de la définition Iégale du haraalent moral au travail et son élargissement
s’est notamment opérée a partir de la reprise émpaa la Cour de cassation de la qualification
du harcelement moral (a). La Cour de cassatioruespivi une interprétation investissant toute
les dimensions de la définition (b).

a. La reprise en main du contrdle de qualificatiordu harcelement moral au travail

Pour étre appliquée correctement et sans donmed liles abus, la définition du harcelement
moral au travail énoncé par la loi de modernisatsatiale nécessitait un contréle de
qualification exercé par les juges. Par un arrétate du 27 octobre 2054 la Cour de
cassation s’en est d’abord remise aux juges du fpanol constater les faits comme relevant
d’agissements de harcelement moral en renvoyaneua &appréciation souveraine la
qualification juridique a donner a ces faits. Lau€de cassation a décidé de n’opérer gqu’un
contréle de motivation en vertu de I'article 455 Mauveau Code de procédure civife La
Haute Cour a appuyé cette posture par deux nouvaraéts rendus les 23 novembre 2005 et
26 septembre 2007, laissant a I'appréciation saiverdes juges du fond I'existence d’'un
harcélement mor#l® Or, le 24 septembre 2008, la Chambre sociale @olr de cassation a
rendu quatre arréts qui ont eu pour effet de revamila jurisprudence de 2004 concernant le
contréle de qualification du harcélement. Désormai€our de cassation opére elle-méme ce
contrdle, et cela en vertu d’un certain nombreaigons.

En effet — et I'on voit bien ici 'importance duadt communautaire — a la lumiere de la
directive du Conseil du 27 novembre 2000, portaéation d'un cadre général en faveur de
I'égalité de traitement en matiére d’emploi et@deail'*%, la Cour de Cassation décidé de revoir
sa position sur la répartition de la charge dedaye entre le salarié et 'employeur concernant
des faits de harcélement. Les arréts du 24 sep&e208 ne se contentent plus d’opérer
seulement un contrdle de motivation, ils operessaun véritable contréle de qualification du
harcelement moral au travail. En conséquence,pbd@nt désormais au salarié d’établir la
matérialité des faits qu’il invoque. Il revient ayxges d’appréhender ces fadans leur
ensembleet de rechercher s’ils permettent de présumeistence du harcelement allégué. I
incombe alors a I'employeur d’établir que ces faits caractérisent pas une situation de

137 Cass. soc.®ljuillet 2009,JCP S n° 39, 22 septembre 2009, n° 1418, note C. Lelmtggelaere.

138 Cass. soc. 27 octobre 20B&maine Sociale Lamy® 1193, p. 11RJS 1/05, n° 4Droit Social janvier 2005,
p. 100, obs. C. Leroy-Loustaunau.

139 J.-Y. Frouin, « Sur le contréle par la Cour desatien de la qualification juridique de harcélementral »,
RJS 10/05, p. 671.

140 Cass. soc. 23 novembre 20@&yl. V, n° 334,Droit ouvrier, juin 2006, p. 307Droit Social février 2006, p.
229, obs. J. Savatie}CP S 2006, n° 7-8, p. 18, note P. Morvan ; Cass. 86cseptembre 2007, n° 06.43-029,
inédit.

141 Directive CE/2000/78 du 27 novembre 2000, portagation d’'un cadre général en faveur de I'égali#é
traitement en matiere d’emploi et de travaCEL 303 du 2 décembre 2000, p. 16.
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harcélement? Les Cours d’appel qui ne tenaient pas compte'atesémble des éléments
établis par le salarié ont été dés lors censtfites

Le contrdle de qualification du harcelement monalt@avail pose quelques questions en
raison de la notion méme de « harcelement morali>est complexe et qui comprend une
casuistique qui ne convient pas forcément tres aiegontréle exercé habituellement par la
Cour de cassatidff. Néanmoins, plusieurs explications peuvent émaviées dans ce qu'il est
permis d’appeler une réappropriation par la Coucatsation du contréle de qualification du
harcelement moral.

La Cour de cassation a pour compétence de contidleonformité des décisions des
juridictions du fond au droit, mais elle ne contrlas les faits. Le juge de cassation controle
toutefois la qualification juridique des faits diéss que le |égislateur donne ou crée une
qualification légale a laquelle il attache des @muences juridiques précises. La Cour de
cassation n'opére pas un contréle des constatatiatérielles effectuées par les juges du fond,
mais elle s’assure que ces derniers en ont dongédlkfication juridique exacté. Or, les
guestions associées a la définition |égale du har@nt moral énoncée par la loi de
modernisation sociale ont rendu nécessaire, vaitg pertains fondamental, la nécessité de
I'intervention du juge du droit pour interprétereunotion encore nouvelle et complexe plut6t
que de s’en remettre aux juges du fdhd

En outre, les enjeux liés a une affaire de harcéhmmoral au travail et ses conséquences
juridigues peuvent s’avérer trés lourds pour l'autde ces faits. Aussi, et au regard de la
directive du 27 novembre 2000 portant création dadre général en faveur de I'égalité de
traitement en matiére d’emploi et de travail, untodle de qualification opéré par la Chambre
sociale de Cour de cassation semble paraitre appodncernant le principe d’égalité entre
justiciables*’. Néanmoins, une certaine marge concernant 'angnant de la charge de la
preuve doit étre conservée de maniére a préseesedrbits des salariés de dénoncer des
pratiqgues au travail portant atteinte a leur digmit a leur santé mentale. Afin cependant de
diminuer un certain nombre de dénonciations caleosges ou d’utilisation intempestive de la
notion de harcélement moral, pour certains, unmeage autour de « l'intention de nuire »
pourrait contribuer & mieux délimiter I'expressida ce phénomeéne au travéil

Le contrdle de qualification du harcélement moraitpégalement se justifier dans le cadre
d’'une harmonisation de la jurisprudence de la Chhanciminelle et de la Chambre sociale
puisque la définition du harcelement moral estiideie au sein du Code pénal et du Code du
travail. Depuis un arrét en date du 21 juin 269% Chambre criminelle de la Cour de cassation

142/, Communiqué de la Cour de cassation relatifauéts n° 1611, 1612, 1613 et 1614 du 24 septe2ld8 ;
Lerouge L., « Le contrdle de qualification du heogent moral au travail. A propos des quatre angigus par

la Chambre sociale de la Cour de cassation le @¢msbre 2008 >Petites Affichesn® 1 et 2, janvier 2009, p. 7-
14.

143 Pourvois n° 06-45.747 et 06.45.794.

144y, Adam P., « Un contr6le, dans quel desseingemaine Sociale Layn®9 septembre 2008, n° 1368, propos
recueillis par Frangoise Champeaux, p. 12.

145 Frouin J.-Y., « Sur le contréle par la Cour desatien de la qualification juridique de harcélementral »,
RJS 10/05, p. 671.

48 Waquet P., « Un contréle naturel et nécessai@emaine Sociale Lamg9 septembre 2008, n° 1368, propos
recueillis par Frangoise Champeaux, p. 11.

147 Cass. soc. 24 sept. 200&,P S 2008, n° 42, p. 37, note C. Leborgne-Ingelaere.

148 Adam P., « Harcélement moral (managérial), démtiasi d’actes répréhensibles par le salarié ettiodac
patronale »Proit Ouvrier, janvier 2008, p. 1.

149 Cass. crim. 21 juin 200Bull. crim, n° 187.
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opéere un contrdle de qualification des élémentsstitotifs de l'infraction de harcelement
moraf°°. La Chambre criminelle estime que la Cour d’appdélien caractérisé les éléments
matériels et intentionnels « des lors qu’elle a emigvidence, a la charge de I'employeur, des
agissements répétés ayant pour objet ou pourdéetrainer une dégradation des conditions
de travail susceptibles de porter atteintes auxksdde la victime ». Désormais, il en est de
méme pour la Chambre sociale qui, jusqu’aux déussttu 24 septembre 2008, semblait moins
se soucier que le juge pénal de la définition dedlament moral. Pour certains, la raison se
trouve dans le pragmatisme associé a la variétagissements susceptibles de relever de la
qualification de harcélement mord

Pour d’autres, a linstar du contrdle de qualificatde la cause réelle et sérieuse de
licenciement®?, I'absence de contrdle de qualification du haméet moral au travail depuis
la décision du 27 octobre 2004 faisait peser ugquasd’arbitraire judiciaire. Le contrble de
motivation ne permettait seulement que de cendasejuges du fond qui n'auraient fourni
aucune explication a leur décision ou se seraientredits. Toutefois, on peut penser que le
contrdle de qualification opéré par la Cour de aass le 24 septembre 2008 est bénéfique, des
lors qu’il ne conduit pas a remettre en cause teeption construite par la jurisprudence et la
doctrine antérieuremélit. Enfin, la diversité des interprétations des jietidns du fond peut
justifier a elle seule une reprise en main du édeatde qualification du harcelement moral au
travail par la Cour de cassation.

b. L’élargissement de la définition du harcelementnoral au travail

Si la nécessité de la répétition des actes esttemaia pour qualifier le « harcelement » qui
intrinsequement doit étre répété, deux arréts remdw la Chambre sociale le 10 novembre
2009 sont venus élargir considérablement la dé&mitA la suite de la reprise en main le 24
septembre 2008 par la Cour de cassation du corttedtpialification du harcélement moral au
travaif®4 I'année 2009 constitue une année trés imporgoreernant la précision du contour
du harcelement moral par la Cour de cassation.d_.eavembre 2009, la Chambre sociale
continue dans ce sens en se penchant sur la qudstiéontention de I'auteur d’agissements de
harcélement moral au travail au sein de la définitiu harcélement mot&l. Désormais, le
harcélement moral peut étre caractérisé en I'alesgiattention malveillante alors que les arréts
du 24 septembre 2008 envisageaient une conceplisnr@streinte du harcélement moral.
Quelques arréts inédits rendus en 2009 semblagg@ncdant augurer de la prise en compte
d’'une conception élargie®.

La Chambre sociale de la Cour de cassation estiriilerésulte de la lecture des articles
L. 1152-1 et L. 1154-1 du Code du travail que lacéement moral est constitué
« indépendamment de l'intention de son auteur suffit que les agissements soient répétés et
qu’ils aient pour effet une dégradation des coadgide travail « susceptibles de porter atteinte

150 Martinel A., « Harcelement moral et contréle d€€tlzur de cassation $emaine Sociale Lamng9 sept. 2008,
n° 1368, p. 5.

151y, Cass. soc. 23 novembre 2Q0GP S 2006, n° 7-8, p. 18, note P. Morvan.

152/, Pélissier J., Supiot A., Jeammaud Bxoit du travail, Dalloz, Coll. Précis, 2008, § 466 a propos deslase
réelle et sérieuse de licenciement.

153 Adam P., « Un contr6le, dans quel desseindpsit.

154 0p. cit.

155 erouge L., « La constitution du harcélement maratravail indépendamment de lintention de saeau,

note sous Cass. soc. 10 novembre 2009 n° 08-41P&8ites Affichean® 28, 9 février 2010, p. 18-21.

156 Cass. soc. 5 mai 2009, n° 07-45.397 ; Cass. $omal 2009, n° 08-46.610 ; Cass. soc. 17 juin 20097-

43.947 ; Liaisons sociales Quotidien, 26 nov. 200915492.
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aux droits et a la dignité du salarié, d'altérer ssenté ou de compromettre son avenir
professionnel ». Cette acceptation trés large aadactérisation du harcelement moral en ne
requérant pas pour le qualifier une intention mlarge de I'auteur risque de tendre vers le
danger du « tout harcélement » ou d’'une sorte ltareélement involontaire'y.

Par ailleurs, a la question de savoir si des méthatk gestion peuvent étre susceptibles
d’étre qualifites de harcélement moral au traviail,Cour de cassation a répondu par
I'affirmative le 10 novembre 2009. En effet, selonprincipe trés clair énoncé par la Chambre
sociale, un harcélement moral peut étre caractgaséles « méthodes de gestion mises en
ceuvre par un supérieur hiérarchigue des lors g@s'aé manifestent pour un salarié déterminé
par des agissements répétés ayant pour objet auefifeti d’entrainer une dégradation des
conditions de travail susceptibles de porter akedrnses droits et a sa dignité, d’altérer sa santé
physique ou mentale ou de compromettre son avenfegsionnel »8 Se fonder sur le
harcéelement moral pour dénoncer les effets deineda< méthodes de gestion » reste une
approche individuelle du probléme des risques asgéionnels. D'ailleurs la Cour de cassation
ne s’y trompe pas en précisant des méthodes esmitafies agissements visant « un salarié
déterminé ».

Elargir cependant la focale a I'obligation généxdgeprévention semblerait plus intéressant
du point de vue d’'une approche ciblant plus palicement I'organisation du travail et ses
effets sur la santé des travailleurs. La Chambmako de la Cour de cassation se fonde
d’ailleurs le 3 février 2010 l'article L. 4121-1 dbode du travail plutét que seulement sur
I'article L. 1152-1 pour dénoncer des « violenceggiqgue ou morales¥ ou des « agissements
de harcélement moral ou sexu&i®

Concernant le volet pénal du harcélement morakr\ss organisations du travail déléteres
ayant des effets sur le collectif de travail a¢ravda mise en examen pour « harcelement moral »
de l'ancien Président de France Telecom laissematisager une « harcelement moral
collectif ». Or, le harcelement moral en tant qgeleetst trop restrictif, pourtant le rapport de
I'inspection du travail et les arguments du syndifgad pointaient de maniere pertinente la
« mise en danger d’'autrui ». Lé négligence pew plaidée aussi notamment lorsqu’elle a
entrainé la mort par suicide. Néanmoins, la voref@pour obtenir réparation est un parcours
difficile. La voie de la sécurité sociale semblespadaptée.

3. La compensation des effets du harcelement morali travail

L’appréhension par les juges de la sécurité sodialbarcelement moral interroge la prise
en charge au titre de la législation professioengdls conséquences sur la santé de la victime.
Certains salariés ont tenté de faire reconnaitigateélement moral a I'origine de leur état
dépressif d’accident du travail. La question &&mblée mal posée car étant la conséquence
d’agissements répétés, le harcélement moral est excrégime des accidents du travalil,
laquelle exige de prouver un élément de soudaimetéefois, méme si dans un arrét du 24 mai
2005 la Cour de cassation a rejeté cette préteetiorappelant I'élément de soudaineté qui
s’attache a la reconnaissance de l'accident dwaitraelle a tout de méme pris le temps de

157V, en ce sens Adam P., « Harcélement moral degp{incontournable) de l'intention malveillante Dintérét
d’une lecture combinée des articles L. 1152-1 €tll54-1 du Code du travail 3SL, n° 1404, 15 juin 2009, p. 8.
158 | erouge L., « Vers la qualification de méthodesgydstion de harcélement moral ? », note sous Gass10
novembre 2009 n° 07-45.32Retites Affichesn® 21, 29 janvier 2010, p. 9 a 12.

159 Cass. soc. 3 février 2010 n° 08.40-144.

160 Cass. soc. 3 février 2010 n° 09.44-0109.
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recadrer la question juridique qui doit porter gsne brutale altération des facultés mentales en
relation avec les faits de harcélement mitalCe sont bien les conséquences sur la santé
mentale que le juge qualifie d’accident du travpibnd celles-ci sont brutales, c’est-a-dire
lorsque le salarié « craque » sous la pressioradd#égradation des conditions de travail
engendrée par des manceuvres de harcélement mob&anéme par I'organisation du travail
(suicide, dépression soudaine). Cela signifie égafd qu'une dépression diffuse, qui est le
caractére le plus courant de la dépression, ne mesutétre prise en charge au titre de la
législation relative aux accidents du travail, maig6t au titre de la maladie professionnelle.

Des faits avérés de harcélement moral (choc énmlagprés une violente altercation au
téléphone avec un supérieur hiérarchique avec léegieelations étaient tres dégradées depuis
plusieurs mois) peut entrainer des conseéquenceshqisgiques empéchant la reprise du
travail. La Cour d’'appel de Versailles a par examgdimis le caractere d’accident du travail
aux malaises provenant de chocs émotionnels das fails avérés de harcélement miéfal

Quand les symptdomes relatifs a I'altération deslfas mentales ne laissent guere de doute
pour parler d'accident du travail, la difficultéside alors dans la détermination du fait
générateur. Il faut en effet que le début de lagdagie soit précisément daté par un événement
associé a un choc émotionnel survenu au temps leguade travail afin que le principe de la
présomption d'imputabilité s’applique. Ainsi, cenias juridictions du fond peuvent constater
le lien de causalité entre le harcelement morataail et un état dépressif des victimes qui
aurait pu les conduire au suictéfé En outre, si l'arrét du 3 avril 2003 rendu padé&uxiéme
chambre civile de la Cour de cassation refuse défegn d’accident du travail des manceuvres
de harcélement moral au travail, elle n’exclut pasr autant le harcelement moral comme
cause potentielle de suicide ouvrant droit au héaéle |a 1égislation relative aux accidents du
travaif®% Pour cela, il faut prouver la matérialit¢ du Rdement et du choc émotionnel
intervenus au travail qualifiant ainsi I'élémenchidncheur qui a poussé la victime a tenter de
se suicider.

La Cour de cassation s’est également prononcéenuat le lien entre des agissements de
harcelement moral au travail et une tentative d@d®i Le 22 février 2007, la Cour de cassation
a rendu un arrét tres remarqué. Outre son impart@mc matiere de prise en charge des
conségquences du harcélement moral au travail p8edarité sociale, mais aussi en ce qui
concerne le suicide, la deuxieme Chambre civiltadeour de cassation se fonde pour rendre
sa décision sur I'obligation de sécurité de résudtda charge de I'employeur. La Cour de
cassation avait par ailleurs accepté au préalablbInovembre 2006 que, avant la prise en
charge de l'affection par la sécurité sociale,égidlation sur les accidents du travail et les
maladies professionnelles ne fasse pas obstdaltréoution de dommages et intéréts au salarie
en réparation du préjudice que lui a causé le karmnt mord®.

De maniére a compenser une définition Iégale deghement moral considérée comme trop
générale, la jurisprudence a recouru a son poulioirerprétation pour délimiter les contours

161 Cass. civ. 2" 24 mai 2005]CP S n°1, juin 2005, n° 1019, note X. PrétdRJS 8-9/05, n° 901 Lexbase
Hebdq édition sociale, n° 172, 16 juin 2005, note ClImWann.

162 CA Versailles 20 mars 2000PS 2003, n° 1915.

163 TASS Dijon B décembre 2002, TASS Grenoble 18 oct. 2@ijt. Ouvrier., 2003, p. 123, note L. Milet.
164 Cass. civ. 2" 3 avril 2003 Droit Ouvrier, janv. 2004, p. 21, note F. Saramito.

165 Cass. soc. 15 novembre 2088)SS n° 2/2007, p. 356, note M. Bad&emaine Sociale Lam$2 décembre
2006, p. 20, note J.-E. TourrellCP E 2007, n° 9, p. 47, note G. Vachet.
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du harcelement moral au travail. « L'objet » etes kffets » du harcélement moral ont été
investis par la jurisprudence. La jurisprudencd@sbnnante aussi parce que le fondement du
harcélement moral est tres souvent invoqué. Aules, dispositions comme I'exécution de
bonne foi du contrat de travail (art. L. 1222-1 @ade du travail), I'obligation générale de
sécurité (art. L. 4121-1 du Code du travail) somtoee sous-exploitées pour qualifier des
situations qui portent sur les risques psychosacautravail sans étre du harcelement moral.
Toutefois, a I'écoute aussi du droit communauteirde la directive-cadre du 12 juin 1989, la
jurisprudence de la Cour de cassation a favorip@$sage d’'une logique d’'indemnisation du
risque a une logique de prévention. Des dispositifdiques sont alors mobilisables.

82. Les instruments juridiques susceptibles d’étrenobilisables pour prévenir les RPS

Mettre I'accent sur l'obligation générale de pré&uam et le caractére de résultat de
I'obligation de sécurité a la charge de I'employest une chose, mais il est aussi question
fournir des moyens adaptés de prévention des sspsgchosociaux. Etudier les dispositifs
juridigues mobilisables sur cette question perneet’ohterroger sur les instruments juridiques
existant en matiére de santé-sécurité au traval.ptemier d’entre eux sera le Comité
d’hygiene, de seécurité et des conditions de tra@SCT) (A), le médecin du travail est a
privilégier aussi (B). Le droit d’alerte est un ibatretenir (C) comme les organes de contrdles
extérieurs a I'entreprise (D). Enfin, les parteesisociaux ont aussi un réle a jouer, mais la
problématique des risques psychosociaux, notamrappbrtée au droit, produit une approche
contrastée (E).

A. Le CHSCT au centre des attentions

Le CHSCT dispose actuellement d’'un certain nomtagributions (1). Toutefois, confronté
aux risques psychosociaux, il doit tendre versmedleure efficacité au nom de I'acceptation
d’'une prévention des risques au travail dans tdates dimensions, mais aussi au regard de la
dégradation des conditions de travail (2).

1. Le CHSCT aujourd’hui

Le CHSCT est au centre de I'actualité aprés avimemment fété ses 30 ans et fait I'objet
d’un rapport rédigé par le Professeur Pierre-YveskWMdt®. Celui-ci souligne d’ailleurs sa
montée en puissance : « Longtemps discrete, peutdeset somme toute rarement source de
conflits ou de contentieux, I'institution a priglis une quinzaine d’années, une place centrale
dans le paysage francais de la représentation dworpesl °7. La prévention des risques
psychosociaux doit se développer a I'échelle cbllecet prioriser la mise en ceuvre de la
prévention primaire. Le CHSCT en devient la clévdéte et doit en ressortir renforcé. Des
actions dans ce sens sont a encourager afin depted aux réalités des risques
psychosociau’®,

166 Verkindt P.-Y.,Les C.H.S.C.T. au milieu du gué. Trente-trois peiffans en faveur d’une instance de
représentation du personnel dédiée a la protectienla santé au travail. Rapport & Monsieur le Mirésdu
travail, de I'emploi, de la formation professioniee¢t du dialogue sociatapport remis le 28 février 2014, 173 p.
http://travail-emploi.gouv.fr/IMG/pdf/Rpt_VerkindtCHSCT_vF.pdf Verkindt P.-Y., « La montée en puissance
du CHSCT »Semaine sociale Lamg® 1332, 10 décembre 2007, p. 11.

167 |bid. p. 25.

168\, Lerouge L., « Risques psychosociaux au trawvgilel role du CHSCT aujourd’hui ? », Supplément 532,

30 avril 2012, p. 49-56.
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Le CHSCT et l'action du médecin du travail se castgaht, chacun pouvant interagir de
facon favoriser une action de prévention coordomia@s I'entreprise. Bien que longtemps dans
son ombre, le CHSCT se distingue du Comité d’engseCE). Les rapports aux questions
d’organisation du travail ne doit pas étre un iarde rapport de concurrence. Outre les actions
sociales et culturelles, le CE doit étre informécensulté par I'employeur concernant les
questions relatives a la modification du reglemignérieur, au licenciement pour motif
économique ou de représentants élus du personasl amssi a la modification de la durée ou
de l'organisation du travail et a I'introduction deuvelles technologies. Ces compétences
conférent au CE un rapport aux conditions de ttagsiez étendfP. Cependant, le CHSCT est
le véritable spécialiste des risques professiondalss I'entreprise. Le CE peut aussi lui
demander une expertise de maniére a statuer sgueaston relative a I'organisation du travalil.
De nombreuses interrogations sont soulevées adtotle du CHSCYC & la lumiére de des
risques psychosociaux et des troubles qui y s@utcass.

Depuis l'instauration d’'un dispositif de lutte comtle harcélement moral au travail, le
CHSCT est devenu un acteur expressément compé&@nptéger la santé mentale au travail.
En vertu de larticle L. 4612-1 du Code du traviiImission du CHSCT est « de contribuer &
la protection de la santé physique et mentale dadscurité des salariés (...) ». Dans la
continuité de cette mission, le Code du travaiutgoqu'il doit veiller a I'observation des
prescriptions législatives et réglementaires prisesmatiere de protection de la « santé
physique et mentale » au travail. On notera toigefotravers notamment les négociations sur
les risques psychosociaux ouvertes en octobre p@0% « plan Darcos », la création de
« comitésad hoc» ou de groupes de travail parallelement a l'acties CHSCT dédiés
spécifiguement aux risques psychosociaux. Cesiiviéis posent la question de I'efficacité de
ces « nouveaux organes ». Il faudrait détermiribsrrse constituent pas une simple réponse de
circonstance dénuée de contenu et s’ils n'ont pas effet d’affaiblir le CHSCT notamment
sur la question du recours a I'expertise.

La composition du CHSCT en fait un lieu qui devsagtvérer un lieu de rencontre privilégié
de I'employeur, des salariés, du médecin du tratadles organismes de prévention extérieurs
a I'entreprise. Il est présidé par 'employeur on slélégué et comprend I'employeur ou son
représentant assumant la présidence, des memkagssde I'entreprise désignés pour deux
ans renouvelables par un collége constitué pamiembres élus du comité d’entreprise ou
d’établissement et les délégués du personnel.rd ¢ibnsultatif, sont invités a participer au
Comité le médecin du travail, le chef du serviceégurité et des conditions de travail (a défaut,
I'agent chargé de la sécurité et des conditionsalail) et, occasionnellement, toute personne
qualifiée de I'établissement désignée par le Canftéuvent aussi assister aux réunions
I'inspecteur du travail et 'agent du service déyantion de la CARSAT. Dés lors que chacun
siege, toutes les conditions relatives a la réunies acteurs de la santé-sécurité sont donc
rassemblées dans un méme lieu au méme momentaumer un débat autour de la question
des conditions. L’interaction entre les acteursdeftvoriser notamment sur le fondement du
croisement des données et indicateurs susceptilele®urnir une image du caractére des
conditions de travail dans I'entreprise (bilan sbdu CE, rapport d’activité du médecin du
travail, rapport annuel du CHSCT comme celui dmpéyeur).

169 Teyssié B., Cesaro J.-F., Martinon A., « Du CHS&Ta commission de santé et sécurité du comité
d’entreprise »JCP S n° 25, 21 juin 2011, 1291.

170 Guedes da Costa S., Lafuma E., « Le CHSCT dadédiion d’organisation du travail RDT, juillet-ao(t
2010, p. 419-427.
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En lien direct avec I'employeur, celui-ci ne peuwspignorer les observations et les
propositions du CHSCT qui deviennent un levier pagir sur les risques au travail. Pour
renforcer cet aspect notamment dans I'hypothésasleomplexes, comme souvent en matiere
de risques psychosociaux, le CHSCT peut recoulgsaexpertises de maniere a obtenir une
information la plus compléte possible. Le CHSCTt@énsi faire appel a un expertorsqu’un
risque grave, révélé ou non par un accident duaitaune maladie professionnelle ou a
caractere professionnel est constaté dans I'ésaitient ; en cas de projet important modifiant
les conditions de santé et de sécurité ou les tondide travail » (article L. 4614-12 du Code
du travail). Dans ces conditions, a titre d’exemplee réduction d’effectif pour la surveillance
de nuit d'un site dangereux ou la multiplicationcds de souffrance au travail dans I'entreprise
peuvent justifier un recours a I'expertise. Cell@ait alors étre effectuée dans un délai d’'un
mois apres la désignation de I'expert. Ce délat pae prolongé a 45 jours pour tenir compte
des exigences de I'expertise. Par ailleurs, sipleyeur procede a la modification demandée
avant I'expertise, il peut étre poursuivi pour tlélentrave. L’employeur ne peut s’opposer a
I'entrée de I'expert dans I'établissement et daifdurnir toutes les informations nécessaires a
I'exercice de sa mission. L'expert est tenu a ubkgation de discrétion au regard de ces
informations confidentielles et au secret de fadiron relatives aux techniques de fabrication.

Les frais d’expertise sont a la charge de I'emplwyéecondition que I'expert ait été choisi
sur la liste ministérielle des experts agréésqlarti. 4614-13 du Code du travail). S’il souhaite
contester I'expertise (désignation, colt, étendédi), il dispose de la possibilité de saisir le
président du Tribunal de grande d’instance quiustat en référé. Le contentieux lié a
I'expertise demandée par le CHSCT se multiplie autmtamment de la question de ['utilité
du recours a I'expertise. Il appartient en effet puges du fond d’apprécier souverainement la
nécessité de recourir & une mesure d’expéftise

L’effet juridique de l'avis et de la consultatiom €HSCT est aussi sujet a interrogations.
De maniere motivée, 'employeur peut refuser dersdiavis du CHSCT. Toutefois, lorsqu’il
s’oppose a une nouvelle organisation du travageefondant notamment sur une expertise, le
juge peut se saisir de ce rapport pour fonder ssidé d’'imposer a I'employeur de revoir la
conception de I'organisation du travail gqu'’il soithanettre en ceuvre. L’arrét « Snecma » du
5 mars 2008 illustre ce point de V{fe ce qui peut inciter lemployeur & prendre en pterles
conditions physiques et psychosociales de traeslld phase de I'élaboration de la nouvelle
organisation du travail. Cet arrét souligne aussplortance alloué au rapport d’expertise aux
yeux du juge.

Le CHSCT reste cependant une institution de préwmemtes risques professionnels dotée
d’'un pouvoir consultatif. Il ne dispose donc pasrdpouvoir de décision et ne peut donc ni
adresser directement de directives relatives anditons de travail ni interrompre des travaux
en cas de dangers graves et imminents. Faut-§ hlboctroyer un pouvoir décisionnel ? Cette
guestion a pu étre discutée, mais cela seraitaisifude transférer de lui transférer une partie
de la responsabilité de I'employeur en matiere dvgntion des risques professionnels et
d’affaiblir dans le méme temps I'obligation de sétéude résultat a laquelle il est téni

171 Guedes da Costa S., Lafuma E., « Le CHSCT dadédiion d’organisation du travail RDT, juillet-ao(t

2010, p. 419-427 ; V. aussi Cottin J.-B., « Pan@gmisprudentiel sur I'expertise du CHSCT (210/20%,JCP

S, 4 octobre 2011, 1437 qui recense les décisiolidavd et invalidant I'expertise du CHSCT relatavex risques
psychosociaux.

172 Cass. soc. 5 mars 20@ll V, n° 46.

173 Lerouge L., « Les effets de la précarité du tlesaai la santé : le droit du travail peut-il s’aaisir ? », Revue
électronique PISTES, Vol. 11, n° 1, mai 208&p://www.pistes.ugam.ca/vlinl/articles/viinla8.hfeyssié
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Le CHSCT possede également la personnalité mdZalée-ci est cependant limitée car il
ne posséde pas de budget propre. La Commissioéflégion sur la souffrance au travail a
cependant avancé cette iléemais celle-ci ne balaie pas la question de lindgles fonds
(est-ce toujours 'employeur qui fournira le bud@gtLe CHSCT peut accepter des dons et des
legs, acquérir des biens. L'intérét de la persaténahorale est surtout ici de posséder la
possibilité d’engager une action lui permettansiite défendre ses intéréts propres en justice
dans le cadre de sa mission de contribuer a lagifoh de la santé et de la sécurité des
travailleurs. Le 2 décembre 2009, la Chambre sedalla Cour de cassation a ajouté qu’en
I'absence d’abus, méme si I'action du CHSCT estguigrecevable, lorsque I'action judiciaire
engagée par le Comité n’est pas étrangere a s@émisss frais de procédure et honoraires
d’avocat exposés par le CHSCT doivent étre pristemge par 'employeti®. Le Comité ne
peut pas cependant se porter partie civile — edeamlation des regles de sécurité par exemple
— car cette action est seulement réservée aux rpesophysiques ou morales ayant
personnellement soufferts du dommage (article Zaolde de procédure pénaie)

Les membres du Comité disposent d’un droit d’ajarte procédure d’'urgence a méditer
concernant la question des risques psychosocianxnéimbre du CHSCT qui constate un
danger grave et imminent ou en est informé par alari¢ doit en aviser immédiatement
'employeur. Cet avis de danger grave et imminenit étre consigné sur un registre spécial,
étre daté, signé et comporté l'indication du ou plestes concernés, avec le nom du ou des
salariés exposeés, ainsi que la nature du dangarcetuse. Une enquéte obligatoire et immeédiate
est menée conjointement par I'employeur, ou sorésgmtant, et le membre du CHSCT ayant
donné l'alerte afin de déterminer les mesures priéxes a mettre en place. En cas de désaccord
entre 'employeur et le représentant du personmdlexistence d’'un danger grave et imminent,
sur ses causes ou sur la maniere concrete d’'y ieméade reunion du CHSCT est organisée
dans un délai n'excédant pas 24 heures, l'inspedautravail et 'agent compétent de la
CARSAT en sont informés. En cas de désaccord pemsientre I'employeur et la majorité des
membres du CHSCT, I'employeur doit saisir sansidié@apecteur du travail qui soit estimera
que la qualification de danger grave et imminemsth’pas fondée, soit il déclarera que la
qualification de danger grave et imminent est fendéxercera alors de ses pouvoirs coercitifs
de droit commun. Il s’agirait ici d’étendre les ioois de « danger grave et imminent » et
« d’organisation et d’intensification du travailex risques psychosociaux comme le propose
le rapport Nasse et Légefdh Cependant en pratique, et devant le juge, ditapts
problemes de qualification du « danger grave etimant » sont susceptibles de se poser eu
égard au caractére multifactoriel et subjectif isgues psychosociaux.

Aux termes de l'article L. 4612-1, le CHSCT a vémata prévenir les risques a tous les
niveaux de I'entreprise. Sont concernés aussilbgegalariés de I'entreprises quel que soit leur
statut que ceux extérieurs a I'entreprise, mais@sa travailler a I'intérieur. Aussi, I'efficacité
de la prévention des risques psychosociaux posgidation de leur prévention a I'échelle
collective. S'’il est évident qu’une prise en comipigividuelle est essentielle, celle-ci n'opére
que trop tardivement, c’est-a-dire une fois leussg’est hélas réalisé et que les troubles sont

B., « Les missions du Comité d’hygiéne, de sécatitdes conditions de travail 3CP S n° 23, 5 juin 2007, n°
1441.

174 poisson J.-F., Jardé O. (rafcpmmission de réflexion sur la souffrance au trg\2010, 51 p.

175 Cass. soc. 2 décembre 20B9|l. V, n° 275.

176 yerkindt P.-Y., « Le role des instances de reprgg®n du personnel en matiére de sécurifBreit Social
juin 2007, p. 697- 706.

7 0p. cit.

45



apparus. La prise en compte individuelle est fim&liet une prise en charge au cas par cas (actes
de harcelement moral a I'encontre d’'un salariérekgon a soignehburn-outa traiter, etc.).
L’objectif d’'une prévention a I'échelle collectiest finalement de donner tout son sens au mot
« prévention ». Dailleurs a ce titre, le CHSCT tddemeurer un organe fort au sein de
I'entreprise et ne pas étre démembré en plusiemErw-CHSCT », politique qui ferait perdre

au CHSCT de son efficacité. Du méme ordre de quastiment, les entreprises en réseau
peuvent se poser comme une échappatoire a la miseugre du « droit du CHSCT ». Le
regroupement d’entreprises de moins de 50 saketEgppe en effet a la |égislation en lien avec
les CHSCT obligatoire pour les entreprises de Hriga ou plus.

Le 28 novembre 2007, la Chambre sociale de la @eucassation a rendu un arrét qui
symbolise un tournant dans I'étendue des pouvaiSHSCT, surtout concernant la portée de
son action au regard des risques psychosociauXrddée a une affaire de contestation d’'un
projet d’évaluation annuel de salariés susceptildegendrer des pressions psychologiques, la
Cour de cassation confirme en effet la décisionad€our d’appel de Paris de soumettre le
projet d’évaluation annuelle de I'employeur a lasatation du Comité d’hygiéne, de sécurité
et des conditions de travail. Cette décision maigaentestablement une volonté de prendre
en considération en compte la santé mentale deailteairs au sein des conditions de travail
via le CHSCT, mais aussi dans la protection daréésau travail par les relations collectiés
Cette décision témoigne de I'extension des compétedu CHSCT en matiere de conditions
de travail a la santé mentHigtout en dénoncant dans le méme temps les évesgudrives
de certains systéemes d’évaluation du personnelcr{digation, harcelement moral,
punition,...}*¥% Pour la Cour de cassation, dés lors que les ritéslat les enjeux des entretiens
d’évaluation sont manifestement de nature a engenahe pression psychologique entrainant
des conséquences sur les conditions de trav@llHBCT doit étre consulté préalablement au
Comité d’entreprise. Tous les pans de la sant@rtiainsi dans le domaine de compétence du
CHSCT, la Cour de cassation confirme sa « montgrigssance », mais encore faut-il qu'il ait
les moyens de mener & bien sa mis$fon

Le Comité d’hygiene, de sécurité et des conditid@gravail fournit également des outils
relatifs a une meilleure connaissance de la préwerd I'échelle collective des risques
professionnels, mais aussi complémentaires du Isideal du CE et du rapport d’activité
annuel du médecin du travail. L’'article L. 4612-d6 Code du travail précise a ce titre que
I'employeur doit présenter au moins un fois paa@afCHSCT un rapport annuel faisant le bilan
de la situation générale de la santé, de la sécetitdes conditions de travail dans son
établissement et des actions menées au coursrh@éacoulée. Il s’agit d’'une occasion a ne
pas manguer pour faire le point sur la qualité a@ewitions de travail dans I'entreprise et de
discuter du programme annuel de prévention deseasgrofessionnels et d’amélioration des
conditions de travail. Ce programme vise a fixdiste détaillée des mesures devant étre prises
au cours de 'année a venir, leurs conditions dakén et I'estimation de leur codt.

178 ) erouge L., « Le role primordial du CHSCT en mide prévention des risques professionnels »,stis
Cass. soc. 28 novembre 20&&vue de Droit du Travaifévrier 2008, p. 111-113.

179 verkindt P.-Y., « Le Comité d’hygiéne, de sécustédes conditions de travail. Quelques développésne
jurisprudentiels récents Broit Social décembre 2007, p. 1253-1259.

180Wagquet P., « Gestion du personnel. L’évaluatiehsidariés »Semaine Sociale Lamy°® 1126, p. 7-14.
18lverkindt P.-Y., « La montée en puissance du CHS(Jemaine sociale Lamg® 1332, 10 décembre 2007, p.
11.
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Le CHSCT manque cependant souvent d’efficacitésalaril est un instrument central de
des politiques de prévention des atteintes a kg sdrysique et mentale. Des idées d’évolutions
sont suggérées ici ou la.

2. Les évolutions possibles du CHSCG%?

Les partenaires sociaux ont su s’entendre suieles éntre organisation du travail et risques
psychosociaux, mais aussi sur le role importanCEH$SCT a I'occasion de I'accord national
interprofessionnel sur le stress du 2 juillet 2608t de I'accord national interprofessionnel sur
le harcélement moral et la violence au travail 8urars 20184 Un consensus autour de cette
question sensible n’est pas rien et mérite d'@uigné. Le premier de ces textes livre une liste
de facteurs qui doivent étre analysés pour identiés problemes de stress. Cette liste est
destinée a aider les différents préventeurs deréprise dans cette démarche et constitue un
point d’appui pour les CHSCT qui peuvent recouansi ce cadre a des expertises de maniére
a rechercher les origines des situations stressalates I'entrepris€®. Le second accord se
contente seulement de rappeler que dans « le dadses attributions, le CHSCT agit, en lien
avec le comité d’entreprise, pour la promotionadprévention des risques professionnels dans
I'établissement. Il peut notamment proposer desomr&tde prévention en matiere de
harcelement et de violence au travail. En casfds e 'employeur, ce refus doit étre motivé ».

Le CHSCT est entendu dans les accords collectifastle « Plan Darcos de 2009 » comme
le partenaire incontournable des politiques degmon des risques psychosociaux. Pourtant,
les membres du CHSCT sont désignés par un collagsitué par les membres élus du comité
d’entreprise et les délégués du personnel et nedemt pas directement élus par les salariés.
Par ailleurs, le CHSCT est parfois considéré commoms attractif que le Comité d’entreprise
ou un mandat de Délégué du personnel, la désigriaigant peser un manque de légitifffté
L'idée de l'instauration d’une élection directe ditilleurs retenue par les rapports Défibet
Verkindt'® Il en est de méme pour certains syndicats quireaoncent en faveur de cette
réforme pour que les salariés se sentent directeowrcernés par le CHSCT et que les
membres soient responsables de leur a®loRour d’autres, il s’agit ainsi de renforcer le
pouvoir du CHSC¥°, d’en faire un lieu de conviction concernant lsgues professionnéf.

L’action du CHSCT rencontre cependant un certaimime d'obstacles a son bon
fonctionnement. Si une majorité d’opinions se dégag faveur de I'importance du role du
CHSCT, un certain nombre d’obstacles viennent émia portée de I'action du Comité en
matiere de risques psychosociaux. Le premier deobssacles est celui de la taille de
I'entreprise. En effet, le CHSCT est obligatoirsmsldes entreprises ou établissements de 50
salariés et plus. Si les grandes entreprises smhtg/ens de faire fonctionner les Comités, les

182, aussi les 33 propositions du rapport du Pref@s®ierre-Yves Verkindt sur le CHSCT remis le 28la
2014,0p. cit.

183 http://www.travailler-mieux.gouv.fr/IMG/pdf/Accordtress_travail_Fr.pdf

184 http://www.travailler-mieux.gouv.fr/IMG/pdf/accordarcelement-violence-2010.pdf

185 erouge L., « Le stress au travail, objet d’un A\Semaine Sociale Lam§ sept. 2008, n° 1365, p. 2-3.
186 Adam. P., « CHSCT et souffrance au travail. Ragpaccords (collectifs) et désaccords (judiciaird)roit
Ouvrier, décembre 2010, n° 749, p. 629-638.

187 Dériot G. (rap.)Rapport d’'information fait au nom de la commissibes affaires sociales par la mission
d'information sur le maétre au travail 2010, 127 p.

188 Op. cit.

189 Entretien CFE-CGC dans le cadre du programmeaterehe COMPARISK, Paris, 20 avril 2010.

190 Entretien CFTC dans le cadre du programme de reloheCOMPARISK, Bordeaux, 2 mars 2010.

191 Entretien FO dans le cadre du programme de reehe&@©OMPARISK, Paris, 4 mai 2010.
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moyens de fonctionnements sont plus limités danenéeprises de taille plus modeste, parfois
il est méme difficile de faire respecter I'obligatide mettre en place un CHSCT a certaines
entreprises de plus de 50 salariés. Or, la majdutéssu économique francais est composé de
petites entreprises qui ne disposent pas de CHEQUIi ae bénéficient donc pas de son action.
Il faut penser aussi aux entreprises en réseadit@ssd’'un ensemble de petites entreprises
permet aussi d’échapper a la Iégislation relativeCamité d’hygiene, de sécurité et des
conditions de travail.

Dans une méme activité, il serait possible de peasane sorte de « CHSCT inter-
entreprises » ? Le Code du travail prévoit cettatem au sein de l'article L. 4611-6 selon
lequel « les entreprises de moins de 50 salaridsemé se regrouper sur un plan professionnel
ou interprofessionnel en vue de constituer un CHSCTn accord entre les différentes
entreprises organisera la composition du comitéseinodalités de représentation de chacune
des entreprises concernédsLa difficulté réside dans la mise en ceuvre deacebrd et du
fonctionnement effectif de cette forme de CHSCT.

Un autre obstacle a I'efficacité du CHSCT quand sdaordés les risques psychosociaux et
la question de la formation de ses membres. Qatgeéstion de la sensibilisation aux risques
psychosociaux eux-mémes, se pose de maniére enidafjuestion de la connaissance des
leviers juridiques a disposition (expertise, agirjastice, jurisprudence notammeéfit) En
vertu de l'article R. 4614-1 du Code du travail,ftamation a pour objet de développer
I'aptitude des représentants au Comité a décel@r raesurer les risques professionnels,
analyser les conditions de travail. Le but estiagiss< les initier aux méthodes et procédés
mettre en ceuvre pour prévenir les risques profiessle et ameéliorer les conditions de travail ».
Pour les entreprises de moins de 300 salariéglée de formation est de 3 jours minimum et
de 5 jours pour les entreprises comptant un effglets important. Pour certains il faut allonger
les délais de formatidff. Une meilleure formation est aussi un moyen déorear le pouvoir
du CHSCT et son attrait. La formation est doncnjewemajeur quand le CHSCT est confronté
a des questions d’ordre psychosocial. Des membrest de maniére adéquate sont plus a
méme de prévenir les risques psychosociaux et gtadte comportement nécessaire quand ils
y sont confrontés. Des membres formés seront aussiefficaces dans la confrontation avec
'employeur sur la question de reconnaitre deslproes liés aux risques psychosociaux au
sein de I'entreprise.

a
a

Le CHSCT peut se réunir en session extraordinairers objet de prévention bien préérs
Dans le cadre des problématiques, a coté de logesiurante du CHSCT, il s’agirait de le
réunir sur des questions par exemple liées auxesgsychosociaux nécessitant une analyse
de situations de travail exigeante ou de nouvsitesitions de travail. La multiplication de cas
avérés de souffrance ou de harcélement justifiatasi une telle convocation du Comité. Par
ailleurs, une réunion extraordinaire est convoqu#gatoirement en cas de demande motivée
de deux des membres, de danger grave et imminestaté et conduisant a une divergence

192/, http://www.travailler-mieux.gouv.fr/11-02-2010-Datescas-d-un-CHSCT.html

193 Un exemple glané au colloque « Expertise CHSCiisques psychosociaux », DIRECCTE lle-de-France,
Paris, 17 novembre 2011 : un secrétaire de CHSCapgprend I'existence de la possibilité pour le CAde
demander une expertise lors d'une consultation Gellale « souffrance au travail » de la DIRECCTé&de-
France aprés 4 ans a souffrir d’'une situation aimseht délétére et de conditions de travail nocives
psychologiqguement. L’expertise a permis de déblotpusituation.

194 Adam. P., « CHSCT et souffrance au travail. Ragpaccords (collectifs) et désaccords (judiciaird)roit
Ouvrier, décembre 2010, n° 749, p. 629-638 ; LachmanrL&tgse C., Penicaud MBien-étre et efficacité au
travail - 10 propositions pour améliorer la santgyghologique au travai010, 19 p.

195 Entretien ARACT Agquitaine dans le cadre du progrante recherche COMPARISK.
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entre un membre du CHSCT et I'employeur sur « #iteédu danger ou la facon de le faire
cesser » ; d’accident ayant entrainé — ou ayaehfrainer — des conséquences graves.

La consultation du CHSCT touche tous les domairelsidanté au travail, la question des
restructurations ne devrait donc pas y échappefelmaeture des entreprises, la compression
des effectifs peuvent générer de la souffratic€et aspect de la vie de I'Entreprise ne doit pas
échapper au domaine de compétence du CHSCT déguerte projet de restructuration —
comme cela est déja vrai pour les projets de n@eejanisation du travail — est susceptible
d’atteindre la santé des travailleurs. Dans ce®ostances, au nom de la santé le CHSCT doit
étre consulté, au nom de la santé le juge pountaitvenir. Cette question renvoie ainsi aux
problématiques liées a la formation des membre€aité qu’il est important d’améliorer,
mais aussi a I'expertise. En référence a I'arr@tuepar la Chambre sociale de la Cour de
cassatiol?’, le CHSCT doit intervenir dans la mise en plaaanise en ceuvre et le suivi des
nouvelles organisations du travail en plus du CE

De ce point de vue, certains auteurs plaident paerinstitution unique de prévention des
risques professionnels. Le rapport Lachmann, LaabBénicaud suggére par exemple de réunir
par voie conventionnelle les compétences du CE HSCT® dés lors que le « contexte ou
les sujets économiques et les conditions de trawvatl fortement connecté®®$ Pour d’autres,

il s’agit de substituer au CHSCT une commissiortghéée du CE qui serait la « Commission
santé et Sécurité%. Cette proposition arrive en effet au moment @iihble que, notamment
sur le terrain des risques psychosociaux, l'acees dispositifs de prévention des risques
professionnels a I'échelle collective mérite éiredifiées de maniére a assurer une meilleure
lisibilité des organes compétents en matiere desitons de travail dans I'entreprise, mais
aussi pour en accroitre I'efficacité en concentlasimoyens au sein d’une seule institution.

Sur un plan voisin, mais plus symbolique, contineoncentrer le libellé du Comité sur
« I'hygiene et la sécurité » peut conférer un daracun peu « dépassé » a l'institution du
CHSCT. De maniére a renforcer le domaine de compétdu CHSCT au regard notamment
des risques émergents et sous I'impulsion de kEepn compte des risques psychosociaux,
parler en premier des conditions de travail sepmtt-étre un moyen de dynamiser
symboliguement l'institution. Le rapport Lachmahayose et Pénicaud propose de renommer
le CHSCT en « Comité de santé, de sécurité et aleditoons de travail 3%~ On peut aussi
penser a une appellation simplifiée de « Commisdes conditions de travail » (CDT) ou a
'image de la Belgique qui prend juridiguement eompte les questions de « charge
psychosociale », de stress, de violence et de leareat et a qualifié I'équivalent du CHSCT
de « Commission de prévention et de protectiomaauail » (CPPT). Si ce type d'initiative n’est
pas déterminant dans I'amélioration des conditiehs a le mérite de bien délimiter la nouvelle
portée du CHSCT et de stimuler le mouvement dereafment de cet organisme de prévention
des risques professionnel dans I'entreprise. Néarsnibs’agira aussi soit de repositionner les
« Comitéad hoc», soit de les incorporer au CHSCT sous la foriae dous-comité.

196 Adam P., « Restructurations, risques psychoso@a@HSCT : remede sur ordonnanc®sgit Ouvrier, mais
2011, n° 754, p. 345-348.

197 Op. cit.

198 L achmann H., Larose C., Penicaud Bign-étre et efficacité au travail - 10 proposit®pour améliorer la
santé psychologique au trava#l010, 19 p.

19 Adam. P., « CHSCT et souffrance au travail. Ragspaiccords (collectifs) et désaccords (judiciaiep. cit.

200 Teyssié B., Cesaro J.-F., Martinon A., « Du CHS&Ta commission de santé et sécurité du comité
d’entreprise »pp. cit.

201 Op. cit.
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En conclusion, la présence d’'un CHSCT influe sucdmportement de I'entreprid |
dynamise la prévention des risques professionhel$agtiori les risques psychosociaux. C’'est
en I'absence de CHSCT que la prévention des rigonadsssionnels est moindre et révéle ainsi
le r6le incontournable du Comité d’hygiene, de séewet des risques professionnels, comme
pour le médecin du travail.

B. Quel role pour le médecin du travail ?

Depuis I'adoption de la loi de modernisation saxidu 17 janvier 2002, la mission du
meédecin du travail est d’éviter toute altérationalsanté physique et mentale des travailleurs
du fait de leur travail. La médecine du travaikivient cependant la plupart du temps une fois
la pathologie avérée et peine ainsi a s'imposes dar@ démarche de prévention. Le salarié
supporte un temps (plus ou moins long) les mausaeaditions de travail : « les contraintes
sont la, mais on fait avec... ». Mais a un momentlridu s’épuise et sollicite des ressources
de plus en plus importantes qui vont faire apparaiés symptémes physiques ou mentaux. A
ce moment, la pathologie apparait. On est déja legmasthologique, méme les mécanismes de
défense s’activent. Stress, mal-étre, inquiétudes des premiers indices qui peuvent mener
vers des pathologies (dépression, ulceres, ...).

Le médecin du travail doit se poser la questiorsaeoir s’il est allé jusqu’au bout de
I'arsenal juridique dont il dispose qui doit norexaent faire en sorte que les risques
psychosociaux soient un risque comme un autre. et que I'employeur va I'entendre et
faire quelgue chose. Soit I'employeur accepte desiaiives relatives aux risques
psychosociaux, soit I'employeur est opposant el edors nécessaire le recours aux Institutions
représentatives du personnel (IPRP) pour donnerpites d’amélioration. Cependant, le
départ de la prise de conscience des problemes@syciaux dans I'entreprise passe par le
médecin. Si le médecin du travail arrive a conwarn@mployeur de la nécessité de prendre
des mesures adéquate, alors il pourra espérer@gnmpour agir.

Outre son role d'inciter a prendre en compte legues psychosociaux au sein du document
unique, le médecin du travail dispose d’'une fomctialerte par écrit et peut aussi informer le
CHSCT en étant un membre de droit. Le médecin duailr doit informer les salariés
concernant les risques psychosociaux, rédiger pporaannuel en y faisant figurer une alerte
sur la question des risques psychosociaux. Le nrédectravail peut se proposer d’étre en
appui pour aider I'entreprise a prendre des imtiat en lien avec la prévention des risques
psychosociaux, mais cette action est laissée awdnanir de I'employeur. Pour cette raison, il
devient nécessaire de mettre en ceuvre un traatialilation entre le médecin du travail et
I'inspection du travail. Mais, pour y parvenir, peobleme juridique de la confidentialité doit
étre surmonté car on ne se situe plus en intertiertteeprise, mais en externe. Le médecin du
travail est en effet confronté au probléme de powaisir des organismes extérieurs quand il
est arrivé au bout de ce gu'il est en capacité aiee fa l'intérieur de I'entreprise ou de
I'établissement. Le probleme essentiel est un prablde confidentialité et la confrontation au
secret médical. Tout ce qui est vu ou entendu Hantseprise n'est en effet pas diffusable a
I'extérieur. Tout ce que le médecin du travail &k dans I'exercice de ses fonctions ne peut
étre diffusé a I'extérieur. Le médecin du travailtchlerter en interne, dans ce cas il est dans
son role. Celui-ci peut aller jusqu’a une alerte2grur, mais pour le moment la confidentialité
est un probléme trop difficile & surmonter. A ¢eeticertains médecins du travail s'interrogent
sur la nécessité ou non d’envisager sur ce teara@ndérogation légale.

202 Amossé T., Célérier S., Frétel Rratiques de prévention des risques profession@émtre d’Etudes de
I'Emploi, rapport de recherche n° 61, janvier 20147 p.
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Le médecin a besoin de matiére pour dire pour reoigxistence des difficultés : par
exemple l'augmentation des visites d’embauches salque [I'effectif est constant,
'augmentation des visites spontanées a la demdedesalariés avec une comparaison par
rapport a l'effectif de I'entreprise, la hausse desites de reprise. Pour tenir un discours
pertinent vis-a-vis de I'employeur, le médecin déiite en position de livrer des éléments
quantifiables, ce qui n’est pas facile en mati@eisques psychosociaux. Il est aussi difficile
de peser face a I'employeur dont le médecin dwatt@gt le conseiller.

La fiche d’entreprise devient un outil de plus &mspgvoqué. En vertu de l'article D. 4624-
37 du Code du travail, le médecin du travail « kétath met a jour une fiche d’entreprise ou
d’établissement sur laquelle figurent, notammead,risques professionnels et les effectifs de
salariés qui y sont exposés ». Les éléments quiedbly figurer peuvent étre tenus a la
disposition de l'inspecteur du travail (article £#624-40 du Code du travail), un moyen de
communication avec I'extérieur et les organismesal@réle est donc possible ici. La fiche
d’entreprise présente aussi l'intérét d'étre preseren CHSCT (ou a défaut le délégué du
personnel) par le médecin du travail (article D24K39 du Code du travail). Le probleme de
confidentialité est contourné car I'informationteeen interne.

Enfin, dans une entreprise suffisamment importaetepédecin du travail peut s’appuyer
sur le bilan social du Comité d’entreprise et lgp@t annuel du CHSCT. Le médecin ne peut
cependant pas étre partout, son intervention esstentiellement centrée sur un suivi médical
individuel, méme si sa mission est aussi d’'intenvem milieu de travail. Toutefois, en
possession de chiffres et de données médicatest,sapable de les analyser et d’étre en alerte.

C. Promouvaoir le droit d’alerte

Le « droit d’alerte » se distingue du « droit dai ». Si sur le papier ce dernier s’avere
prometteur, la mise en ceuvre pratique est pludématique. Selon I'article L. 4131-1 du Code
du travail, le droit de retrait permet a un salatéa un groupe de salariés sans faire I'objet de
sanction « de du travail. Au titre de l'articl&32-2 al. £'du Code du Travail, les représentants
au CHSCT sont titulaires d’'un droit d’alerte en dasdanger grave et imminent et doivent
consigner leur avis par écrit. L’'employeur doitralprocéder sans attendre a une enquéte avec
le représentant au CHSCT qui a signalé le dangdoieprendre les mesures nécessaires pour
remédier a la situation dangereuse (article L. 4332 T'du Code du travail). L'inspecteur du
travail et 'agent de prévention des risques pitemels de la CARSAT doivent par ailleurs
en étre informés immédiatement et peuvent assideeréunion du CHSCT (article L. 4132-3
al. 2 du Code du travail). Si aucun accord n'estité entre I'employeur et la majorité du
CHSCT, I'employeur est tenu de saisir sans délaspecteur du travail (art. L. 4132-4 af’ 1
du Code du travail). Des lors, l'inspecteur megtnaceuvre une procédure de mise en demeure
ou bien choisira la voie de la saisine du Tribwglgrande instance suivant la procédure du
référé pour faire cesser la situation dangereusigléal. 4132-4 al. 2 Code du travail). En
outre, 'employeur prévenu par un représentant eisgnnel au CHSCT ou par un ou des
travailleur(s) d’un risque qui s’est finalement gradlisé sera considéré comme l'auteur d’'une
faute inexcusable aux yeux du droit de la sécws@éiale et ouvrant ainsi la réparation
complémentaire (article L. 4131-4 du Code du triqvai

Rapporté a la question des risques psychosociaBS)Re droit d’alerte est susceptible

d’étre un outil mobilisable, mais encore au chainmté. Pour les risques du travail plus
classiques, I'objectivation du « danger grave ahinent » pour la vie ou la santé est plus
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simple. Concernant les RPS, seul un état flagrant laisser penser que le salarié concerné
connait une situation de danger grave et immineat pa santé. L’état de la personne doit étre
visible et le plus objectivable possible, sans quaera difficile pour le droit d’alerte de
légitimement s’appliquer. Autant dans certainsroas de laissait présager un acte de suicide,
autant il existe des situations ou la dégradatebhédat de santé psychique se voit ou est connue
de I'entourage professionnel du travailleur sane garsonne ne s’alerte. Or, étre capable
d’alerter c’est (re)construire un collectif de menmei a écouter l'autre. Il s’agit aussi d’étre
sensibilisé voire formé, notamment concernantéesasentants au CHSCT et les délégués du
personnel.

Toutefois, les CHSCT sont présents dans des erstespromptant au moins 50 salariés. Or
une majorité d’entreprises sont de taille inférgeures délégués du personnel ont alors un role
déterminant dans ce cas de figure. lls occupeniedgamt une place importante dans les
entreprises de taille supérieure car ils sont soiuwe premier relai pour solliciter I'employeur.
L’article L. 2313-2 alinéa®. du Code du travail permet aussi au délégué dwpeet de saisir
immédiatement 'employeur s’il « constate, notambgar I'intermédiaire d’un salarié, qu'il
existe une atteinte aux droits des personnes,raséié physique et mentale ou aux libertés
individuelles dans 'entreprise qui ne serait pesifiée par la nature de la tache a accomplir,
ni proportionnée au but recherché (...). Cette atepeut notamment résulter de faits de
harcelement sexuel ou moral ou de toute mesureirdisatoire ». L’employeur doit alors
procéder immédiatement avec le délégué a une engtuitendre les dispositions nécessaires
pour remeédier a la situation (article L. 2313-22atlu Code du travail). Le bureau de jugement
du Conseil des prud’hommes peut étre saisi enéefgar le salarié (ou le délégué si le salarié
ne s’y oppose pas par écrit) si 'employeur ne it§zas, en cas de divergence sur la realité de
la situation ou encore a défaut de solution troyeéicle L. 2313-2 al. 3 du Code du travail).
Des lors, le juge peut ordonner les mesures nédoesgmur faire résoudre la situation voire
I'assortir d’une astreinte (article L. 2313-2 aldd Code du travail).

Enfin, le médecin du travail posséde aussi la coemee d’alerter I'employeur ou les
représentants du personnel pour éviter 'appariierioute pathologie ou leur aggravation. Il
peut a ce titre soustraire le salarié de I'expositiu risque en usant de sa compétence de mise
en inaptitude temporaire en cas de danger grawen@hent pour un ou plusieurs travailleur(s).

L’'une des faiblesses du dispositif de droit d’aeest le manque de sensibilisation et de
formation adaptée a la problématique des risqugghpsociaux au travail visant les
représentants du personnel. L’'employeur doit ogganet dispenser une information et une
formation des travailleurs sur les risques polgaaté et la sécurité et les mesures prises pour
y remédier (article L. 4141-1 et suivants du Codéravail). Le droit d’alerte, que ce soit aupres
des salariés, des représentants au CHSCT ou etesm@elégués du personnel, n'est pas une
fin en soi. Il s’agit en vérité d’'un outil suscdpéd d’étre mobilisable dans le cadre de la
prévention des risques psychosociaux, mais cagghblement de faire émerger et résoudre une
situation délétére en termes de conditions deitrdvadroit d’alerte reste néanmoins un outil
parmi d’autres, mais participe a I'optimisatiorlamobilisation de chacun des instruments de
prévention fournis par I'arsenal juridiqgue du Caliletravail.

D. Les organes de contrdle en matiere de risquesygfiosociaux au travalil
S’interroger sur les instruments en capacité deegmié les risques psychosociaux invite

aussi a se concentrer sur les organes de contr@barge de la santé-sécurité au travail. Le
projet COMPARISK en a fait un des points d’inveatign a travers la branche accidents du
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travail et maladies professionnelles (ATMP) de ézwsité sociale (1) et l'inspection du
travaif% (2).

1. Le contrdle par la branche ATMP de la sécuritéaciale

La branche ATMP et le service prévention des risquefessionnels de la Caisse nationale
d’assurance maladie des travailleurs salariés (CN8Ma pour objectif de réduire I'exposition
des salariés aux risques psychosociaux et d’'imeme plus en amont possible. L’accent est
porté sur trois valeurs essentielles : la persdimehef d’entreprise, I'encadrement et les
salariés impliqués dans la démarche visant a areélies conditions de travail, ce qui renvoie
d’ailleurs aux dispositions du Code du travail ehra celles du Code de la Sécurité sociale) ;
la transparence (I'adhésion du personnel est umditbian clé concernant la mise en place d'une
politique de maitrise des risques) ; le dialogugadqune politique de maitrise des risques ne
peut étre pérenne que sur la base de I'ouvertute éialogue social, le champ de la santé et de
la sécurité doit étre considéré comme un lieu lgiver de dialogue social). La CNAMTS se
base sur la brochure ED 601€alisée avec I'Institut National de RechercheeeBécurité pour
la prévention des maladies professionnelles etadeslents du travail (INRS), concernant le
dépistage des risques psychosociaux. Ces indisassuvent a la fois a la recherche des
situations a risques et au repérage des situatiéasdégradées nécessitant une intervention
rapide. Il s’agit aussi d’assurer le suivi de gegques dans I'entreprise.

Un « Champ coordonné de prévention des risquespsgciaux » piloté par la CARSAT
d’lle de France a été mis en place en décembre. 208%roche retenue est de considérer les
RPS comme des risques qui mettent en danger [fitdeghysique et la santé mentale des
salariés et qui impactent le fonctionnement degeprises. Les risques psychosociaux
apparaissent dans des situations de travail qussaomces de stress, de violences internes (dont
le harcélement moral ou sexuel) et de violencesreats. Le mal-étre ou de la souffrance au
travail en sont également des composantes. Le Cbhaangonné se fonde aussi sur la définition
du stress de I'Agence de Bilbao selon laquelléais d’un « état de stress survient lorsgfil’

y a déséquilibre entre la perception qu’une persamrdes contraintes que lui impose son
environnement et la perception qu'elle a de seprpeoressources pour y faire face ». La
politique de prévention de la branche ATMP de |laABN'S est de s’appuyer sur le
développement de projets pluridisciplinaires imtstitutionnels (services de santé au travail,
DIRRECTE, ARACT, OPPBTP, MSA, etc.). Les RPS doivétre considérés comme des
risques professionnels comme les autres et dore lfabjet d’un plan d’action au sein de
I'entreprise sur la base d’un diagnostic.

Les troubles résultant des risques psychosociadargrgue tel ne sont pas reconnus par la
branche ATMP sauf dans des cas particuliers conageeksion (attaque a main armée par
exemple). Quelques personnes dont le lien de lathofogie avec le travail a été clairement
ont bénéficié de la Iégislation professionnelletrAment dit, il faut un événement indentifiable
(dépression soudaine, braquage, violence). Cesculifis a reconnaitre les troubles
psychosociaux en maladie professionnelle font gge&s qui aboutissent sont rares. La raison
vient de l'activation de la procédure de reconraise hors tableau qui oblige a recourir au

Comité régional de reconnaissance des maladiesgsiohnelles (CRRMP).Les pathologies

203y, Lerouge L. (dir.) Approche institutionnelle des risques psychosocauxavail Semaine Sociale Lamy,
Supplément n° 1532, 30 avril 2012, 56 p. ; Lerougéebruyne G., « Politiques et stratégies de gméon des
risques psychosociaux : résultats d’'une conframmadivec le droit de la santé-sécurité au traviailvias A. (dir.),
Organisation, gestion productive et santé au trgv@ctarés éditions, 2014,paraitre

204 hitps://osha.europa.eu/fr/topics/stress
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doivent étre assez lourdes (25 % de taux d’inv&ljgoour prétendre a saisir le CRRMP et |l
faut étre en mesure de prouver de maniére solilienavec le travail.

La CNAMTS n’est donc pas assureur d’ATMP au senisques psychosociaux ». Malgré
tout, le Code du travail oblige 'employeur a tougttre en ceuvre pour prévenir les atteintes a
la santé physique et mentale. Dans sa mission d&oter la prévention des risques
professionnels, la CNAMTS utilise donc un article Gode du travail alors qu’elle est
compétente en droit de la Sécurité sociale swridédment notamment de I'article L. 422-4 du
Code de la Sécurité sociale.

En tant que représentant de la sécurité socialeagemt voyant une situation délétére
susceptible de porter atteinte a la santé physejuenentale de salariés peut enjoindre
'employeur de faire cesser cette situation. Pairefvaloir ce droit d’injonction, I'agent
mélange finalement les deux Codes c’est-a-dird taitiréférence en permanence au Code du
travail dans ses actions alors gu'il agit en veliuCode de la Sécurité sociale. Toutefois, son
action est limitée car I'agent ne dispose que datisas génériques qui ne peuvent pas
forcément s’appliquer a la situation. La premié&gle du préventeur est pourtant de supprimer
le danger, mais la portée de cette regle est kmitn cas de violence externe concernant la
relation avec les clients, il faudrait supprimes ¢dients, ce qui n’est pas logique.

Au niveau local et a travers I'expérience de las€aid’Assurance retraite et de la santé au
travail (CARSAT Aquitaine), ce n’est que plus réceemt que le sujet des risques
psychosociaux a commencé a faire I'objet de disesnssLa CARSAT fait dans la pratique
peu de prévention. Selon un de ses agents, ellsudout « de la récupération de situations
dégradées ».

Ces situations sont repérées soit par des signatertade maniere indirecte par le biais des
plaintes en justice ou médicale ou bien de manigeete par le relai des CHSCT, des délégués
du personnel, etc.). Dans ces cas-la, la CARSATcbeea intervenir. Elle est ensuite
confrontée a des situations dégradées dues aaxiaits de travail elles-mémes, pas forcément
causées par des personnes désagréables, maiepgi@par la brutalité de la concurrence qui
se retraduit par une brutalité des conditions deait. Ou alors, la gestion d’'une plateforme
téléphonique met ses opérateurs en situation dation paradoxale. Le concept est
« I'amélioration de la qualité de service » alousld’opérateur a le sentiment de dégrader le
service qu’il rend au client.

Le travail qui se fait est d’'une part de construine formation complémentaire pour tous
les agents sur les différents aspects des RP8lelelu médecin du travail, la prise en charge
par la sécurité sociale, le droit du travail. Uagst du personnel administratif est prévu pour
gérer les plaintes au téléphone et savoir lestraéns en étre chargé (méme s’il n'est pas
chargé de recevoir les plaintes, de fait il lesoiteet est souvent désemparé€). Un point
d’échanges collectif est organisé de maniére hebdaire par tous ceux qui sont intéressés sur
les cas de risques psychosociaux : évolution dassiér et aide a donner, comment prendre en
charge un dossier. L'objectif est de ne pas laisseagent seul devant un cas de risques
psychosociaux et qu'il dispose d’un collectif gaidoutient dans ses démarches.

La politique préventive adoptée dans I'exemple @l €ARSAT Aquitaine est de ne pas

traiter les cas particuliers. Autrement dit, skiste un probleme psychologique d’'un salarié
dans une entreprise, ce n'est pas un cas particaliest un indicateur. Le probleme de
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prévention est de déterminer ce qui, dans I'orgditis, a fait que cette personne souffre. Soit
il s’agit d’'un cas particulier, soit cela vient Bentreprise et il faut traiter le probléeme.

La CARSAT agit dans le cadre de la prévention pieaur les cas fondamentaux et les
causes profondes. Si cela n’est pas possibld,pkeposé aux entreprises des pistes pour traiter
des cas graves y compris s’ils n’ont pas de ragpgriori avec les risques psychosociaux. Il
s'agit aussi de favoriser la création d’'un groumenfé sur ces questions et de surveiller que les
groupes de travail avancent afin que I'entreprig®pte que le sujet soit apparent et qu’ensuite
des acteurs de l'entreprise s’en préoccupent. tanreissance par I'entreprise,fortiori
'employeur, de la réalité des problemes psych@ocgu’elle connait est la premiere étape
pour envisager ensuite une politique de prévendidaptée. L'entreprise pourra aussi faire
I'objet d’'un contrdle de l'inspection du travail.

2. Le contrble de I'inspection du travail

La reconnaissance des risques psychosociaux ail eala nécessité de les combattre vient
mettre a I'épreuve le fonctionnement habituel despection du travail (a) comme celui du
contrdle du document unique d’évaluation des risquefessionnel (DUER), autre instrument
juridique susceptible de saisir les risques psyatiasix (b).

a. L'inspection du travail confrontée aux risques gychosociaux

Par la voix de sa cellule « prévention des risquesessionnels » crée a la suite du plan
d’urgence de lutte contre les risques psychosoaiantobre 2009, la Direction générale du
travail (DGT) estime que les risques psychosocsant une catégorie de risques particuliers
gu’il faut traiter comme une catégorie de risquesgssionnels habituelle et une catégorie de
risques professionnels gu'il faut traiter de mamiparticuliere. Les risques psychosociaux
évoquent aussi le probleme du débordement du tidevas la sphére de la vie privée, comment
les enfants voient aussi les parents qui rentrentaVail épuisés. L'effort porte aussi sur une
généralisation de la réflexion, la ou on ne vopai$ jusqu’alors 'émergence des effets des
risques psychosociaux. De maniere a faciliter testroiction d’'un dialogue avec les partenaires
sociaux, I'objectifs était de traiter une réflexiama fois plutét que plusieurs en méme temps.

La DGT ne se prononcait pas en faveur d’'une |éipsigropre aux risques psychosociaux.
Il existe déja un certain nombre de dispositioggslatives qui, de facon directe ou indirecte,
traitent de la problématique soit en terme d’év@bmaa priori du risque, soit en droits
particuliers. La cellule « Risques psychosociauplacée auprés du DGT vient suivre les
initiatives prises par les entreprises sur le berda dialogue social comme I'accord national
interprofessionnel du 2 juillet 2008 les y invit@igen privilégiant deux modes de concertation :
la négociation ou la mise en place d’'un plan d&acioncerté avec les partenaires sociaux.
D’autre part la cellule RPS a pour objectif de fas®r une coordination nationale des
préventeurs institutionnels et de les connectemeaux sur des projets utiles aux partenaires
sociaux. Ce maillage s’effectue au niveau régianaein des Comités régionaux de prévention
des risques professionnels (CRPRP). La cellule égélement étre un point d’appui aux
services d’'inspection du travail pour leur facilifappropriation d’'une position commune sur
les exigences d’'une démarche de prévention (camstnud’outils, assurer la cohérence des
formations en santé mentale, ...).

Du point de vue de la traduction au niveau locatetée politique, I'inspection du travail en
Aquitaine a mené des travaux en vue de défrichsujkt des risques psychosociaux et a tenté
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de constituer un réseau. Cette initiative s’estoétisée par une convention avec I’Association
régionale pour 'amélioration des conditions devarh(ARACT) avec un volet de prévention
des risques psychosociaux. L’ARACT a constitué éseau de consultants qui peuvent étre
mobilisés par les entreprises en vue de préverfaicaides interventions a chaud. Le deuxieme
volet des travaux de l'inspection du travail a Veséédecine du travail a et avec une tentative
dans le premier Plan régional santé-travail (PRIgTjrendre en compte cette thématique. Mais
les partenaires sociaux et surtout patronaux @npléitdt réticents d’avancer sur ce sujet. Le
deuxieme Plan régional santé-travail (PRST2) aamésson axe « risque psychosociaux » a
la création d’'un Observatoire régional des risqu®shosociaux en Aquitaine (ORRPSA) par
le milieu de la recherche et hébergé au Centreraié cbmparé du travail et de la sécurité
sociale (COMPTRASEGY>.

Au niveau organisation ou animation du travail dgents de contrdle, 'approche est plus
récente a la suite des instructions ministériaileisont suivi I'affaire France Telecom. Une
réflexion a été mise en place dans les services @ygsi un aspect trés local notamment dans
les zones ou des collegues ont été confrontépr@l@ntion de suicide. Cependant, des agents
se montrent démunis face a la souffrance des éaldJn travail a donc été mené a partir de la
mi-2008 et terminé fin 2009 sur I'élaboration doutil de prévention des suicides et de gestion
des tentatives des suicides menées par les agemtsnttble et coordonné par un médecin-
inspecteur régional. L’objectif était d’apportersd€ponses tres claires aux agents face a ces
situations de souffrance et de leur aggravatiotiietégrer ce travail a celui de la Direction
générale du travail qui a publié un guide de bamiiesation des outils de contréle. Mais ce
travail régional a été suspendu car il comportaip td’éléments médicaux qui posent des
problemes de positionnement. L’inspection est &t phrfois a la frontiere de la médecine et
les agents de contréle n’ont pas compétence etignm.

Concernant le rapport au droit, au niveau locahdsoin de nouveaux textes se fait sentir
sous I'impulsion de la pression sociale. La demapdee sur une réponse en termes de
condamnation accrue, d’effectivité du droit du &isvde création d’autres outils juridiques qui
influent soit sur I'organisation économique soitr sles mécanismes de responsabilité en
cascade par rapport a des donneurs d’ordres eseeBDUS-traitants. Les agents de I'inspection
du travail regrettent I'absence d’action oblique dmit social permettant a la CPAM de
remonter jusqu’au responsable.

Se réapproprier des pans fondamentaux du droitadait (temps de travail, hygiene et
sécurité, etc.) pourrait étre un des moyens d’'sesela pression entre 'agent de contrdle et le
terrain. L'idée serait de se remettre collectivetrantravail sur cette question en améliorant
I'animation a ce sujet. En outre, sur les risquagposociaux en particulier, une réflexion sur
les nouveaux outils juridiques se fait sentir, lsuguestion des moyens humains et matériels,
sur la question de leffectivité¢ de la répressidmes proces-verbaux sont classés, les
condamnations sont symboliques. Quand une entigtver@uvée, parfois une condamnation
est prononceée, le reste est du « formel » sansacomation. Une demande de réflexion sur les
moyens répressifs émerge des discussions avatsfescieurs du travail.

Par ailleurs, concernant la question de la forrmagibde I'appropriation des outils par les
agents de contrbles sur la santé mentale, le posesst désormais déconcentré. Ce sont les
centres interrégionaux de formation qui donne andés a la formation le plus simple. Face
aux difficultés des risques psychosociaux, certagents sont en retrait, ils sont en difficulté

205 hittp://comptrasec.u-bordeaux4.fr/projets-de-redieiarrpsa
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parfois lors de la confrontation a I'outil juridiguils ne savent pas comment appréhender la
situation.

Dans l'organisation de ses services, linspectiontmvail est assez démunie dans les
services de contrdle et de renseignement (infoomatour les usagers). Chacun est confronté
au probleme de donner une réponse juridique. Latogurede la formation se pose aussi. Des
modules de formation comme sur la santé mentaléraaail ont ainsi été organisés en
Aquitaine. Il est tenu compte des problématiques squnt différentes selon I'entreprise :
violence, harcelement dans une petite d’entrepdsganisation du travail dans une grande
entreprise. Il reste la possibilité de « rédigeadicle 40 ». L’article 40 du Code de procédure
pénale, lequel prévoit qu'un fonctionnaire qui ar@ssance d'un crime ou d'un délit est tenu
d'en informer le Parquet. Cette procédure a pampeéte utilisée pour les séries de suicide
chez France Telecom et Renault. La mise en dargger\de d’autrui est évoquée.

Mais l'agent ne peut pas se substituer a I'employmaur organiser le travail. Ainsi,
confronté au pouvoir de direction de I'employetagént de contrble est tres démuni pour
apporter des réponses et des réponses en draitit larriver a faire accepter a 'employeur
gu’'un probleme d'ordre psychosocial existe dans eoimeprise. Cette phase constitue un
important travail. Une fois que cette étape esidinge, que faut-il faire ? L'agent de contréle
est alors démuni. La difficulté est aussi de camnaa&ie qui fonctionne par rapport au traitement
plus classique des risques traditionnels d’ordsssigiue.

L’orientation vers 'ARACT ou la CARSAT est évoquéemme une solution, mais elle
présente des difficultés par rapport au nombre déndede demandes. Trois catégories
d’entreprises sont a repérer : celles qui veulant faire quelques chose et qui ont les marges
de manceuvre ; celles qui le pourraient mais neem¢plas ; celles qui ne peuvent pas méme si
elles veulent. Ces derniéres sont présentes darsedteurs d’activité ou les donneurs d’ordre
sont tres exigeants, ou il y a une trés forte coroge, ou il s'agit de petites entreprises qui
n'ont pas de direction des ressources humain&stdation doit tout faire sans les outils pour
y parvenir.

Une autre difficulté rencontrée tient aux carasté&ues des risques psychosociaux qui
different des risques traditionnels qui sont imraégl{intoxication, électrocution, etc.) avec des
textes juridiques trés précis et techniques. it &aile d’établir une mise en demeure pour faire
respecter la mesure réglementairement admise. @wrdela problématique des risques
psychosociaux, la matiére est mouvante et multfaadte, elle porte sur I’humain. Or, il
n'existe pas de ressources tres élargies a lasiigpode l'inspection a part quelques outils
juridiques et de la littérature y compris meédicalenspecteur du travail n’est pas meédecin.
Toutefois, concernant I'environnement de travaidlréspect de réges basiques du Code du
travail (bruit, hygiene, temps de travail, ...) pettrat de commencer a agir sur les risques
psychosociaux.

Les restructurations, le chdmage sont a prendreoempte. Les salariés subissent cela et
s’enferment par crainte du chdmage. lls n’osentcpasester les pratiques de I'employeur par
crainte d'étre licenciés. Le chémage majore lesulties car il n'y a pas dissu. Le
positionnement du juge est important pour l'insectdu travail qui attend au pénal un
jugement qui peut ouvrir des pistes face a des@yapts qui nient I'existence du risque.
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b. Le document unique d’évaluation des risques pressionnel et son contréle

Parler du contr6le de I'inspection du travail entigve de risques psychosociaux est aussi
une occasion d’aborder le sujet du document undjéealuation des risques professionnels
(DUER) et constitue un premier outil sur lequel&iler. Depuis le décret du 5 novembre
200P% I'employeur est dans I'obligation d’évaluer lésques professionnels au sein de
I'entreprise ou de I'établissement. Le DUER doieffiet prendre en compte a la fois les risques
physiques et les risques psychosociaux. La conférdu document est normalement vérifiée
par linspecteur du travail dans le cadre de sasionisd’inspectioff’. Le DUER offre un
exercice préalable d’évaluation avant d’envisager weritable politique de prévention. Enfin,
méme s'il n’est pas institué par la loi du 17 jam2002, le document unique d’évaluation des
risques professionnels peut s'imposer comme umuim&nt important au service de la lutte
contre les risques psychosociaux au travail quvetdiy figurer. L’employeur est tenu de
transcrire et de mettre a jour, dans ce documesitésultats de I'évaluation des risques pour la
sécurité et la santé des travailleurs effectuées damtreprise ou ses établissements. Ce
document constitue le support matériel et juridigqles la politique de prévention dans
I'entreprise. Il sert de fondement a la mise endeua responsabilité de I'employeur pour la
non-satisfaction des obligations de préventionséeurité et d’évaluation des risques. Le
document unique est supposé recenser tous lesesigoofessionnels dans I'entreprise et
comporter les mesures susceptibles de les prévertigrcélement moral est donc concerné
comme les autres risques inhérents au milieu pswhesel, a fortiori les risques
psychosociaux.

Le document unique pourrait aussi s’envisager comngeoccasion a mettre a profit pour
les salariés et 'encadrement de I'entreprise geuréunir annuellement autour du théme des
risques professionnels, de faire le point sur cetiestion au sein de I'environnement
professionnel et d’échanger sur le stress au traafatigue, la souffrance et bien sir le
harcelement moral qui peut émerger des relationgraeail. La médecine du travail,
I'inspection du travail et les syndicats ont peteéci un réle a jouer pour sensibiliser les
employeurs a cette question au sein du documequeni

Cependant, l'utilisation du DUER differe selon Egents de controle. Certains agents ne
contréle pas le document car soit il N’y en avai$ goit il existe mais il n’est pas appliqué.
Néanmoins, quand l'agent ne connait pas I'entrepgisendre connaissance du document
unique est un moyen pour lui de débuter sa misdeonontrble. La fiche d’entreprise ou le
médecin du travail prend partie est cependant daganconsultée par linspecteur. Le
document unique est plutét considéré comme unel’elétrée dans une entreprise encore
inconnue qu’'un moyen de contrainte ou de sanctiemon établissement ou le défaut de mise
a jour d’'un DUER est passible de sanctions pénaia seulement une contravention &&°5
classe (article R. 4741-1 du Code du travalil).

Le document unique d’évaluation des risques pradessls est donc rarement demandé
sauf a en faire un moyen de pression sur 'emplogeumatiére de risques psychosociaux.
C’est un outil indirect et a la marge car c’est eaxercice purement formel. Toutefois, la
campagne européenne de contrdle 2012 consacréBRB»a permis de revoir I'analyse du

206 Décret n° 2001-1016 du 5 novembre 2001 portamttiong d’'un document relatif & I'évaluation des tieg pour
la santé et la sécurité des travailleurs, prévud'adicle L. 230-2 du Code du travail (article #121-1 aprés
2008) et modifiant le code du travalDRFdu 7 novembre 2001, p. 17523.

207 Auvergnon P., « Inspection du travail im Zawieja P., Guarnieri F. (dir.)Dictionnaire des risques
psychosociauxSeuil, 2014, p. 389-393.
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contenu du DUER par I'inspection du travail. Il @taici de partir du contréle de champs de
droits spécifiques (contrats précaires, durée a\atl, locaux, institutions représentatives du
personnel (IRP), ...) pour en venir a contréle lésqgipes généraux de prévention, I'association
des IRP, eté% Cette approche recentre le DUER dans sa fonctiopride en compte des
risques pour la santé physique et mentale.

Section 3 - Les approches des partenaires sociauesdrisques psychosociaux

L’obligation de transposer les accords-cadres e@op sur le stress au travail, puis sur le
harcélement et la violence au travail a mis lesl®ats au « pied du mur » pour prendre en
compte de maniére plus ostensible les RPS. Powempiara connaitre la réception par les
partenaires sociaux du droit applicable aux risqpegchosociaux, outre la recherche
documentaire classique et son analyse, le tereaiaitiétre aussi investi. Le projet de recherche
ANR COMPARISK a permis de réaliser en 2011 une eealne action auprés des cing
confédérations syndicales représentatives (CFDTE-CEC, CFTC, CGT, FO) et deux
organisations patronales (CGPME et MEDEF). L'obfeétait de les interroger sur leur
approche des « risques psychosociaux », sur laemeadont ils appréhendaient le droit en
vigueur et enfin sur leur perception de I'adaptatio systeme actuel de prévention des risques
professionnels aux risques psychosociaux. Les sksmos ont €galement porté sur leur
approche des normes de santé-sécurité au travil golitique de prévention des risques
psychosociaux qu'ils en ont tf#.

Cette étude révele combien la question des efeefedjanisation du travail sur la santé des
travailleurs est délicate en mettant en cause uir@gative patronale a travers le pouvoir de
direction de I'employeur. Interroger les organisasi syndicales permettait aussi d’éclairer et
de comprendre les enjeux et les jeux d’acteursuaut@ne notion relativement nouvelle au
regard du retard des réactions syndicales par regplautres risques d’ordre physique comme
ceux liés a I'amiante ou aux éthers de glycole#isort des divergences dans les approches de
la notion méme de « risques psychosociaux » () gn affichant un certain pragmatisme sur
la politique de prévention (82).

81. Des oppositions d’approches des risques psychosux

La question de la notion de « risques psychosociatedle qu’elle est entendue par les
partenaires sociaux révele des différences impimsate postures, néanmoins assez classiques
dans l'opposition entre les postures syndicalgsa@bnales, tenant notamment a I'approche
individuelle ou collective de la prévention. Le gage d’'une approche individuelle a une
dimension collective est un enjeu fondamental estituait un des points clés de la négociation
sur le stress au travalil.

Les syndicats de salariés s’accordent sur une mptiéve collective des risques
psychosociaux. La CFE-CGC préfére néanmoins pdéer stress au travail » considérant les
risques psychosociaux comme plus restrictifs. ltesstau travail est en outre le concept
référant au niveau international entendu commefametion physiologique normale au regard
des capacités d’adaptation, mais quand cellesrnti d&passées, apparaissent des troubles de
I'état de santé. Derriére ce débat entre « risgagshosociaux » et « stress au travail » se trouve

208 |bid.
209 Recherche ayant fait I'objet d’'une publication erbuge L., Dedessus-Le-Moustier N., « Une réflexion
syndicale contrastée sur la prévention des risgsgshosociaux >RDT, novembre 2011, p. 627-633.
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aussi celui portant sur la reconnaissance au sanableaux de maladies professionnelles du
stress. En revanche, un point d’accord se retrguvées notions de « bon et mauvais stress »
qui est un important sujet de discorde avec learosgtions d’employeurs. Pour FO, parler de
« risques psychosociaux » est un « vocabulairerphifisé » que le stress et permet de ne pas
s’enfermer dans ce débat « bon et mauvais stress ».

Certains syndicats, notamment la CFDT, plaidentrpone revalorisation du droit
d’expression afin de sortir les salariés de lealeiment en valorisant le collectif, mais aussi
pour appréhender la réalité des risques psychasadtaur la CGT, il est nécessaire de mettre
I'accent sur le CHSCT et son role central de préoandes atteintes a la santé physique et
mentale au travail tout en « construisant a pdttiréel » et en « encourageant le travail bien
fait ». Pour une approche collective de la préwentie CHSCT doit étre renforcé et non pas
démembré et affaibli en plusieurs Comités comméwele certaines pratiques. Enfin, la CFTC
pointe les carences du fonctionnement collectifuid@ doit étre régulé de maniére a éviter sa
dégradation. L'approche primaire doit étre priviéagafin de repérer rapidement les facteurs
de dégradation des relations dans le travail. Dotgte vue juridique, par souci d’équité, la
CFTC plaide notamment pour une harmonisation dit drivé et du droit public en matiere de
prévention des risques psychosociaux.

Du c6té employeur, la CGPME estime que les risgusgshosociaux sont difféerents qu'il
s’agisse d’'une petite structure économique ou diinecture plus importante. Or, I'approche
juridigue ne permet pas de faire cette difféeremmmtnotamment concernant la dimension
relationnelle et spatiale qui n’est pas la mémersé taille de I'entreprise. Par exemple, il
existe une immeédiateté dans les PME qui n'existe qans les grandes entreprises entre le
décideur et la personne qui souffre. Par ailldarspécificité des PME et leur nombre font que
le droit doit prendre en compte ce tissu particuti&entreprises alors que les politiques
nationales conviennent mieux aux grandes structetesjue le probleme des risques
psychosociaux est d’abord individuel. Concernastgeandes entreprises, le MEDEF insiste
sur la différenciation entre le stress d’'une garharcelement moral et la violence d’autre part ;
comme cela s’est fait au niveau européen. Ces degxes sont différents et sont a distinguer
au sein des risques psychosociaux. En tant qu'egi@on des employeurs, le MEDEF ne
définit pas les risques psychosociaux et met I'acser 'absence d’unanimité sur la définition
de ces risqued.’organisation patronale souligne toutefois querlsgues psychosociaux sont
le résultat de la confrontation entre « I'indivitleele social », qui fait intervenir « des facteur
individuels, interpersonnels et institutionnef$®sLa question devrait aussi porter sur la part
des facteurs psychosociaux, plus précisément fapteaur. La CGPME estime que le contexte
a évolué : aujourd’hui, le salarié désire « étenkau travail », ce qui n'était pas forcément
autant le cas trente ans auparavant. Néanmoimsn@hpéche pas I'organisation patronale de
prendre en compte cette évolution notamment earggeant du c6té de la définition du stress
retenue par les partenaires sociaux au sein del IAN2 juillet 2008. Si pour la CGPME, le
stress « n'est pas que négatif dans la vie »,datpn du « bon stress » n'a pas été retenue au
sein de I'ANI sur le stress au travail. Les syntlicgalariés ont obtenu la suppression de la
mention « considérée comme positive » au sujeh dapacité de I'individu a gérer la pression
a court terme. L'ambiguité relative a la notion «ldoon stress » a ainsi été évacuée de
I'accordfL,

L’appréciation des risques psychosociaux divergsigdortement entre partenaires sociaux
quand ils sont interrogés sur l'utilisation destiasents de prévention. Des différences de

210/, Maisonneuve JLa psychologie socia)dUF, Coll. Que sais-je ?, 2008,&., 128 p.
211V, Lerouge L., « Le stress au travail, objet dAMI », SSL, 8 sept. 2008, n° 1365, p. 2.
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posture et d’appréciation posent par ailleurs dle e fond la question de la nécessité de
légiférer sur la problématique des risques psyatias® au travail, ainsi que celle de la
considération du travailleur pris en étau entrdgrhain » et « 'économique ». L'intégration
des risques psychosociaux au sein des plans stpaésgle I'entreprise doit étre priorisée pour
la CFDT de maniére a prendre en compte les évdeguebnséquences pour la santé des
salariés, y compris pour les sous-traitants. Bl# criteres d’évaluation basés sur I’humain et
le bien-étre au travail est également une pisteil@giée pour fonder la pénalisation de
I'entreprise qui ne répondrait pas a ces valeuasCEDT préne aussi le développement de
mesures de dissuasion a travers notamment un ispad¢a rémunération des dirigeants, la
notation des entreprises ou encore un bilan efectevant le Conseil d’administration
(notamment avec des conséquences en termes de tomeemauvaise publicité). Enfin, le
dialogue social doit étre resitué plus en amontagport a la prise de décision. Une évaluation
contradictoire des politiques menées dans I'ensep@n termes de conséquences sociales et
humaines entre employeurs et représentants durperisgoit étre aussi envisagée au sein des
institutions représentatives du personnel ou smugéées les grandes orientations des
entreprises. La CGT privilégie des espaces pernmtattaprendre des initiatives dans le travail
et d’échapper en partie a la subordination afifiagteriser le moteur profond des salariés qui
est le « travail bien fait ». Autrement dit, il giade restaurer la dimension créative des salariés
qui serait occultée par leurs supérieurs. L'amétion de la prévention des risques
psychosociaux impliquerait une nouvelle maniere pdmser le travail en reconnectant
notamment la hiérarchie avec la réalité du traatadin diminuant la « chasse aux temps-morts ».
Or, le droit définit le degré de subordination ettcaccompagner la place de I'humain dans
I'entreprise.

La CFTC insiste sur le renforcement de la formatlea représentants des personnels avec
eégalement les représentants de 'employeur. Pdotdédération des travailleurs chrétiens, la
philosophie est d’apaiser les relations dans chatgigissement et de respecter la personne
humaine en reconstruisant un collectif de travagre atténuant la solitude par I'écoute et la
parole. Il s’agit aussi de former toutes les digetd aux responsabilités humaines qu'ils ont en
charge et de sanctionner les organisations quiréent pas attention aux personnes. La
pression doit diminuer afin de laisser a nouveatedys aux travailleurs. Concernant FO, le
syndicat insiste sur I'obligation de sécurité druttat de I'employeur qui est le meilleur vecteur
en matiere de prévention. En revanche, Force Owveeuligne le manque de mesures qui
obligeraient en cas de fusion-acquisition ou de ifirtation profonde de I'organisation du
travail a mettre I'humain au centre de ces changésn®r, la considération de la personne
humaine dans les procédures de restructuratiotteite moteur de la prévention. Par ailleurs,
la peur de la sanction doit encourager la préverdgtdaciliter la mise de I'homme au cceur des
préoccupations économiques. Agir sur le facteuarfoier peut s’avérer particulierement
dissuasif tout comme le renforcement des contraime fois que le risque est réalisé ou encore
la mise en cause de I'image de I'entreprise. Lification des risques serait ainsi une question
essentielle pour FO conjuguée a un renforcemebiacteon pénale.

Enfin, parmi les syndicats de salariés, en reptésétes cadres, la CFE-CGC occupe une
place spécifique concernant la représentation @esitleurs. Elle souligne le fossé entre le
droit et la pratique. Le droit existant et I'integpation des textes par les juges sont suffisants
pour apprehender les préventions du stress alltr@vaevanche 'effectivité du droit doit étre
améliorée. La CFE-CGC insiste aussi sur I'abserapgpareil de mesure du stress au sein du
travail et I'insuffisance des questionnaires oud&mages mettant en valeur le manque d’outils.
Par ailleurs, les cadres seraient victimes de l&aifsation du temps de travail et de
I'effacement de la frontiére entre vie professidlanet vie personnelle générant une pression
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permanente et une surcharge de travail. En conségui@ pénibilité mentale doit étre prise en
compte. Or, la réforme des retraites du 9 noverbi® se contente de ne prendre en compte
qu’une vision restreinte de la pénibilité cantonada pénibilité physiqufé® Ce que regrettent
d’ailleurs la plupart des syndicats salariés qdiaaient notamment la prise en considération
de la pénibilité psychiqdé’

La CGPME estime en revanche que la particularit® rnikues psychosociaux pose la
question de l'uniformisation et de l'identificatiate leur perception et de leur traitement. La
construction relative aux risques psychosociaurapporterait en effet a la personne et a sa
propre perception de I'environnement, mais audai @nstruction et de I'environnement de
travail en lui-méme. Ce type de risques reléveiales organisateurs de cet environnement.
De son coté, en évoquant les transpositions desaszcadres européens, le MEDEF distingue
le stress d’une part et le harcelement et la vageau travail d’autre part qui renvoient a une
association de plusieurs phénomenes. Aussi, 'esgtian du travail peut étre un facteur a
prendre en compte, mais ce ne serait pas le seiglufaa considérer. Par ailleurs, méme en
adoptant des politiques d’organisation moins sames, le stress n’est pas forcément supprimé.

Les divergences autour des enjeux relatifs a leeptke la personne du travailleur dans la
prévention des risques psychosociaux évoquent iféisuttés pratiques d’application des
accords sur le stress, le harcéelement et la vielenctravail. Reconnaitre les liens entre les
politiques d’organisation du travail et les risqpegchosociaux implique d’admettre les limites
du pouvoir de direction de I'employeur et des erjéeonomiques pour lI'entreprise. En
pratique, revendiquer I'application de ces accoaiwoie a la dimension et a I'importance a
donner a la prévention des risques psychosociada,facon de placer 'humain dans les
méthodes de gestion et a la maniere de garamiotaction de la santé mentale au travail.

82. Des approches pragmatiques

Les positions respectives des syndicats de salati@employeurs apparaissent moins
opposées sur la question de la prévention desessgaychosociaux que sur celle de leur
définition, méme si des points de désaccord existéamalyse de leurs positions ne révéle pas
non plus d’écarts importants par rapport a I'orgation de la prévention telle qu’elle est congcue
dans le Code du travail. L'ANI du 2 juillet 2008rda stress prévoit que « la responsabilité de
déterminer les mesures appropriées incombe a l@apt » et que ces mesures sont mises en
ceuvre « avec la participation et la collaboraties wavailleurs et/ou de leurs représentatits »
Les organisations syndicales semblent s’appuyeurseirépartition des rbles assez semblables
lorsqu’elles envisagent I'organisation de la pré@ndes risques psychosociaux dans leur
ensemble.

L’employeur a I'obligation de mettre en place uréitable politique de santé au travail
reposant sur des principes généraux de préventiotercu au sens de l'article L. 4121-2 du
Code du travail. Parmi ces principes celui de ddfatation du travail a 'lhomme » apparait
comme essentiel lorsque la question de I'orgamisatu travail est abordée car il doit conduire
I'employeur a envisager en amont les effets d’'umavelle organisation du travail sur la santé

22Tournaux S., « La prise en compte de la pénilpltéla loi portant réforme des retraites exbase Hebdm®

419, 2 déc. 2010, n° Lexbase N8152BQY.

213 V. notamment les communiqués de presse de la CFTC,
http://www.cftc.fr/ewb _pages/c/communique_12089,php et de la CFE-CGC,
http://www.cfecgc.org/e_upload/pdf/TractRetraitesi.

214 Article 4 et 5 de I'accord sur le stress au travai
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physique et mentale des travailleurs, mais aussiifgr la prévention. La CGT met en avant
le fait que ce principe n’a toujours pas fait l'ebg’'un décret d’application. Cependant, un
principe général qui ne fait pas I'objet d'un déadéapplication ne peut-il pas s’appliquer
comme étre respecté ? Pour mener une politiquer@esmtiion des risques psychosociaux,
I'employeur doit également évaluer les risques gusibnnels puis prendre « les mesures
nécessaires pour assurer la sécurité et protéganta physique et mentale des travailleurs »
(article L. 4121-1 du Code du travail).

L’évaluation des risques est aussi au centre destans et plus particulierement le
document unique d’évaluation des risques professisnDUER) dans lequel doivent figurer
ses résultats. Sur le DUER, les positions syndicalent assez tranchées. La CFE-CGC
considere que le document unique « est un réveatedcrate » alors que la CGPME pense au
contraire gu'il s’agit d’'une source d’informatioimportante et méme un moyen adapté pour
les PME afin de leur faire prendre conscience dell@mes de santé au travail. La spécificité
des risques psychosociaux par rapport aux autsesias est cependant révélée au regard
notamment de I'absence de mesure réelle d’expositiodanger. La nécessité de personnes
suffisamment formées pour réaliser I'évaluation également mise en avant s’agissant de
I'analyse de risques complexes. Aussi, la CGPMBpgse d’articuler le document unique a
une charte ou un guide de bonnes pratiques. Sel@ahisation patronale, cette proposition
correspond a I'esprit du décret du 5 novembre 2@0dn lequel I'évaluation des risques n’est
pas une fin en soi et a vocation a déboucher sptamd’action&®®,

Adossé a I'obligation de sécurité de résultat, pdogeur a I'obligation de protéger la santé
physique et mentale des travailleurs. La CGPMErestiobligation de sécurité de résultat
injuste et surtout inadaptée a la prise en comggeidques psychosociaux. Le MEDEF souligne
que la question est plutét de savoir comment I'eygalir répond a cette obligation en fonction
de ses moyens humains et selon ses possibilité®gigues et sociales. En revanche, lors de
la recherche, les syndicats de salariés se sonexmumeés directement sur I'obligation de
sécurité de résultat. Cette réticence peut troumerexplication. Les organisations syndicales
tiendraient aux acquis de I'héritage politiquerstitutionnel de la loi du 9 avril 1898 malgré
ses lacunes. Or la crise de I'amiante et la midtgion des procés fondés sur la faute
inexcusable de I'employeur ont fragilisé ce disptfsf. Toutefois, FO estime que si
I'obligation de sécurité est un bon vecteur de enéon, la prise en compte de I'impact
financier de la prévention des risques psychosgaatiégalement tres efficace. Dans ce sens,
le préambule de I'accord du 26 mars 2010 sur ledbament et la violence au travail affirme
gu'il est essentiel de traiter ces questions esprade leurs conséquences sur les personnes,
mais également de leurs codts sociaux et économiique

Le concours des autres acteurs de la préventiariudté contre les risques psychosociaux
est aussi évoqué. Le droit du travail organiseecetirticipation de facon assez précise. Les
organisations syndicales reconnaissent l'utilitécdtte participation, mais les points de vue
divergent en fonction des acteurs concernés etlidgp®sitifs envisages. Le travailleur, tout
d’abord, doit prendre soin de sa santé et de saig®&anais aussi de celle des autres personnes
concernées du fait de ses actes ou de ses omisaidnavail (article L. 4122-1 du Code du
travail). Le manquement volontaire a cette oblmyatie sécurité, qui n'a pas la méme étendue
que celle pesant sur 'employeur, peut étre samséalisciplinairement. Le réle du salarié dans
la prévention des risques psychosociaux est ocpaltéa plupart des syndicats. Le MEDEF

215 Circulaire DRT du 18 avril 2002 prise pour 'agaition du décret n° 2001-1016 du 5 nov. 2001.
216 Nouzel J.-N., « La dénonciation du probléme deerétde glycol en France : les organisations sptesdace
a l'aprés-crise de I'amiante RFAS sept. 2008, p. 99.
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souligne cependant le fait que les salariés satitphérement concernés par la prévention des
risques psychosociaux en raison de I'évolutionlsEs®ins concernant le bien-étre au travail et
de la perception des risques liés au travail. Condiares les ANI sur le stress et sur le
harcelement et la violence au travalil, le roleipalier de 'encadrement dans la prévention des
risques psychosociaux doit étre pris en coftpte

Le travailleur dispose d’un droit essentiel quidoinne une certaine maitrise sur sa propre
sécurité, le droit de retrait. Cette faculté luipet de se soustraire temporairement a l'autorité
de I'employeur lorsgu’il a un motif raisonnablemEnser que la situation de travail présente un
danger grave et imminent pour sa vie ou sa sariél¢al.. 4131-1 du Code du travail). Le
MEDEF estime que le droit de retrait n’est pas &lapn risque psychosocial comme le stress
car cette faculté a été créée pour permettre au&dle réagir dans I'urgence, d’éviter un risque
concret, évaluable et mesurable et face a degisitgale risque aigu.

Deux organisations syndicales de salariés, la CEDTa CGT, suggérent d’ouvrir des
espaces de dialogue social ou de démocratie egutirmettant aux salariés avec leurs élus de
pouvoir s’exprimer sur I'organisation et les objiscde leur travail. Il existe déja un droit
d’expression par lequel tout salarié peut s’exprigieectement, dans le cadre de réunions
collectives organisées sur les lieux et pendarteteps de travait® Les salariés ont la
possibilité de formuler des propositions, des atides observations portant « sur le contenu,
les conditions d’exercice et I'organisation de l&awvail ». Il est vrai que dans la pratique ce
droit est peu utilisé. Pourtant, selon ces deuxiieats, le droit d’expression permettrait aux
salariés de discuter régulierement avec leur liBrade leurs conditions de travail et de mettre
I'accent sur les risques d’atteinte a leur santétaie qui peuvent étre liés a I'organisation du
travail.

Parmi les autres acteurs de la prévention qui doi@pporter leur concours a la prévention
des risques psychosociaux, lintervention du meédedii travail est reconnue comme
fondamentale par I'ensemble des organisations sgtedi. FO le considéere comme « une
autorité scientifique incontournable, protégéelpaecret meédical ». Cependant, malgré cette
reconnaissance de principe et en dépit des outilsant a sa disposition, le point de vue des
syndicats est assez critique sur l'efficacité gédik son action. La nécessité de développer ces
connaissances en matiere de risques psychosocawowdignée ainsi que l'insuffisance du
nombre de médecins du travail. La CGPME insistaitla nécessité de leur conférer un droit
d’alerte impliguant une réponse du destinatairBatierte.

Avec, au plan collectif, un réle tout particuli@connu au CHSCT, garant de la protection
de la santé des salariés dans 'entreprise, le JHSCaussi garant de la protection de la santé
mentale des travailleurs dans I'entreprise. llagghis dans le milieu syndical que le salarié ne
doit pas étre isolé sur le terrain de la santéauail et qu'une réponse collective en matiére de
prévention des risques psychosociaux est indispnsk s’agit d’'un champ important pour
I'action syndicale méme s'il est relativement r&é€n Ainsi, a la faveur de la négociation
collective, les syndicats disposent d’'un réel leaén de favoriser la prise en compte de

217 Mahieu L., « Managers et syndicalistes face asstreperes pour I'actionGadres-CFDTn° 434, mai 2009,

p. 57.

218 Article L. 2281-1 suiv. du Code du travail.

219 ThéryL., « De nouveaux champs pour I'action syndicaie s¥héry L. (dir.),Le travail intenable. Résister
collectivement a lintensification du travaiLa Découverte, 2010, p. 237-241 ; Salengro Bles risques

psychosociaux au travail et I'action syndicale isés dans le cadre de la CFE-CGD@edessus-Le-Moustier N.,
Douguet F. (dir.)La santé au travail a I'épreuve des nouveaux risgie. Lavoisier, 2010, p. 119-129.
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I'organisation collective et de ses conséquencedassanté des travailledf8 Cependant,
puisque I'organisation du travail est un facteued@inant de la santé mentale des salariés et
qgue la prévention des risques psychosociaux se gsgentiellement dans I'entreprise, le
CHSCT apparait comme un acteur essentiel danditagpe de lutte contre les atteintes a la
santé mentale des travailleurs.

Les positions syndicales semblent s’accorder sidléeprépondérant de cette institution en
matiere de prévention des risques psychosociauXC&a& le considere méme comme « un
levier important pour transformer le travail ». C&PME, adopte un point de vue inverse,
considérant que cette institution de représentatiopersonnel n’a pas de vertu spécifique en
ce domaine, les risques psychosociaux nécessitamgéponse individuelle et non une approche
collective.

L’article L. 4612-1 du Code du travail confie au SEIT une mission générale définie de
facon tres large. Il doit « contribuer & la proi@etde la santé physique et mentale et de la
sécurité des travailleurs ». Le CHSCT n’est-il plgs concerné par la plupart des projets de
I'entreprise dans la mesure ou ils sont susceptithlavoir des conséquences sur la santé des
salariés ? La Cour de cassation considére en cegeenle CHSCT doit étre consulté sur la
mise en place d’'un entretien annuel d’évaluation siariés dans la mesure ou cet entretien
peut avoir des incidences sur leur remunératideuetévolution de carriere et donc provoquer
« une pression psychologique sur les salariésiaatrades répercussions sur leurs conditions
de travail $?%. Au regard de cette décision, on pressent quedpeprojets de mise en place
d’entretiens d’évaluation pourront échapper a lesattation du CHSC?#?2 La CFDT souligne
d’ailleurs que les modes d’évaluation ayant potetef’isoler les salari€s, il convient de les
revisiter avec comme piste une réflexion collective

Une hypothése de consultation mérite particuliérgriiattention : celle qui doit intervenir
« avant toute décision d’aménagement important fiaodies conditions de santé et de sécurité
ou les conditions de travail..233. La formule est & nouveau assez souple pour commEae
nombreuses décisions de I'entreprise, comme usfedm’entreprise ou la réorganisation d’'un
service, dans la mesure ou elles sont suffisamimgdrtantes. Ce type de mesures nécessite
la consultation du comité d’entreprise et celle @dSCT lorsqu’elles peuvent avoir des
conséguences sur la santé des salariés. La CFD&maatant la nécessité de décloisonner les
réflexions de ces deux institutions représentatiltepersonnel.

Les positions syndicales semblent en retrait sumguastion de I'élargissement des
attributions du comité par rapport a la jurisprugkerLa plupart des organisations syndicales
considerent que se posent avant tout des probléenpeesence effective des CHSCT dans les
entreprises et de formation de leurs membres no@rhrdans le domaine des risques
psychosociaux.

Le droit du travail a accompagné l'accroissementadmission du CHSCT d’un certain
renforcement de ses moyens, notamment son drdinfarination. Il doit disposer des
informations nécessaires pour I'exercice de saiamssonformément aux dispositions de

220 L erouge L., « Actions syndicales et prévention degues psychosociauxin Dedessus-Le-Moustier N.,
Douguet F. (dir.)La santé au travail a I'épreuve des nouveaux risgie. Lavoisier 2010, p. 107-117.

221 Cass. soc. 28 nov. 20(RDT, 2008, p. 111, obs. L. Lerouge.

222 pdam P., « Risques psychosociaux et consultatio@HISCT : aujourd’hui I'entretien annuel d’évaloati: et
demain ? »RDT, 2008, p. 181 ; Cottin J.-B., « Le CHSCT faceiaque professionnel 3SL, 2008, n° 239.

223 Article L. 4612-8 du Code travail.
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I'article L. 4614-9 du Code du travail. Il a égalemh une source d’information importante avec
le document unique d’évaluation des risques. Leueca un expert lorsqu’un risque grave est
constaté dans I'établissement ou en cas de projEirtant modifiant les conditions d’hygiene
et de sécurité ou les conditions de tregadst également une prérogative intéressante flace a
complexité de la question des risques psychosociaMEDEF comme FO mettent en avant
la question de la compétence des cabinets d’egpsréin matiére de risques psychosociaux. La
possibilité de recourir a des organismes qui peiuagporter leur expertise comme ’ANACT,
'INRS ou les CARSAT est également soulignée. Lesmiores du CHSCT disposent d’un
pouvoir d’alerte en situation de danger grave etiment (article L. 4131-2 du Code du travail).
Alors que cette institution représentative du pemsb est aujourd’hui confrontée a des
guestions complexes comme celles des risques psychox, il est étonnant que cette
prérogative n’ait été évoquée par aucun syndicat.

Face aux autres institutions représentatives dsopeel, les CHSCT sont longtemps restés
en retrait. FO souligne qu’aujourd’hui encore que €HSCT est un peu le parent pauvre des
institutions représentatives du personnel ». Lesdisgts reprennent a leur compte les
propositions visant a renforcer leurs moyens ajnsila formation des membres sur la question
de la santé mentale au travail, d’adapter ses nsogex enjeux de sa mission en réévaluant le
crédit d’heures de ses membres et en lui donnamtnanivelle |€gitimité par une élection
direct&?®. Les positions émanant réellement des syndicatxstdent pour considérer qu'il
n'est pas opportun de reconnaitre un pouvoir desidéc au CHSCT. La question de
I'attribution d’'un budget propre ne semble pas ptus susciter un réel intérét. La plupart des
syndicats se montrent en revanche favorables ectiéh directe qui présenterait plusieurs
avantages : conforter le pouvoir de linstitutiggermettre que les membres supportent le
jugement de leurs électeurs lors des électionsastég et enfin que les salariés se sentent plus
directement concernés par son action. Le mandandesores du CHSCT pourrait passer de 2
ans a 4 ans pour permettre un véritable suivi desres.

Apres avoir fait le tour d’horizon de I'approcheiglique apportée par le systeme francais
aux risques psychosociaux, étre en capacité dedisg en droit de maniére plus adaptée
signifie aussi profiter de I'expérience des syster@@angers. Le travail consiste ainsi a se
pencher sur les enseignements que le droit congsaréusceptible d’apporter au regard des
RPS.

224 Article L. 4614-12 Code travail.
225 Lachmann H., Larose C., Penicaud Bien-étre et efficacité au travail - 10 propositiopour améliorer la
santé psychologique au trava#l010, 19 p.
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Chapitre 2 - Quel éclairage des RPS au prisme du dit comparé ?

Sauf a considérer les évolutions trés récentesadBelgiqué®®, le terme de « risques
psychosociaux » n’est pas utilisé — ou connu —reit du sein des pays étudiés ou approchés
par le projet COMPARISK. Cette étude est en effdtuit de plusieurs années de recherche au
sein d’un projet jeune chercheur financé par I’Agenationale de la recherche (ANR) portant
sur une « Approche comparée des risques psychoagoaiatravail : démarche francaise et
systemes étrangers (Europe du Sud et du Nord, @4paébec, Japon) ». L’objectif n’était pas
seulement d'étudier des textes de droits étrangersapport avec les RPS, mais bien de
s’interroger sur la situation du systeme jurididuancais au regard de systemes étrangers sur
la problématique des risques psychosociaux auitrava

Les pays d’Europe du Sud ont été choisis car ilss@mblaient paraitre traditionnellement
encore peu sensibilisés aux risques psychosocipodttant, par-dela leur diversité, ils
connaissent aujourd’hui de vifs débats notammeti€snpar des évolutions jurisprudentielles
et plus exceptionnellement par des projets Iégfisldin ce qui concerne le harcelement moral,
en ltalie, il n'existe pas une définition |égislej mais seulement une orientation de la
jurisprudence sur la base de différents proces.

A linverse, les pays de I'Europe du Nord étaiestgns comme des Etats disposant de
systémes juridiques en pointe a propos des qusstaatives aumobbing au bullying, au
harcélement moral et de maniére plus généraleani# mentale au travail. Les pays nordiques
ont en commun une longue expérience — au regatd sieuation francaise — des facteurs et
troubles psychosociaux lies a l'activité et au euiliprofessionnel. Ces pays présentent
également la particularité de traditionnellemeniteévautant que possible le contentieux
judiciaire en s’en remettant a I'administration tlavail, ce qui, sous certains aspects, est
éloigné de la conception francaise et des paysrdifeudu Sud ou la jurisprudence joue un role
moteur. Pour sa part, la Belgique présente la tanatique d’avoir adopté en 1996 une loi
relative au bien-étre des travailleurs lors ded@mxion de leur travail qui a mis en place un
certain nombre de dispositifs spécifiques.

Hors Europe, le choix du Québec est justifié pgréad intérét qui est porté depuis plusieurs
années a la protection de la santé mentale auiltetyasingulierement aux questions de
« harcelement psychologique » au travail et deteon de « lésion psychologique ». Le choix
du Japon s’est également imposé en raison notandasiroblémes posés par le syndrome du
« karéshi», causé par un épuisement physique et nervewx@@ar le travail conduisant a la
mort ou encore du karojisatsu» qui est la traduction de cette surcharge deairpar le
suicide. Le Japon présente aussi l'intérét d’'umpoapau travail et a I'entreprise différent de
celui existant traditionnellement en Europe et enélique du Nord (temps de travail par
exemple).

Pour parvenir a réaliser cet objectif, il devemaiportant de parvenir au concours et a la
collaboration d’experts dans chacun des pays edplanais aussi d’organiser des journées
d’études internationales visant des questions quéigres de la recherche. Celle-ci fut par
ailleurs complétée d’enquétes et de séjours desrelsb sur le terrain. Chacune de ces phases
ont permis de recueillir de nombreuses données gialiser un certain nombre de publications

226 Adoption le 16 janvier 2014 par la Chambre degésgntants d'un projet d’arrété royal introduisant
définissant les « risques psychosociaux » au sela bbi sur le bien-étre des travailleurs remptéda notions de
« charge psychosociale ».
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individuelles et collectives, mais aussi en collation avec des collégues étrand€rs
L’objectif final est de mettre en perspective lgstémes francais sur les risques psychosociaux
au prisme de I'étude des systémes étrangers. Lesbdtapprendre sur nous-méme, mais aussi
d’envisager des pistes d’amélioration de notre regsteme.

Le premier enseignement de ces recherches encoroparé se ressent sur les travaux en
droit francais. Il s'agit en effet d’envisager lasgtion des RPS au-dela du traitement du cadre
des risques professionnels. Les pays situés au déoliEurope I'ont intégré depuis plusieurs
décennies en se fondant sur I'« environnemental@ilr» qui prend en compte la santé dans
tous les aspects liés au travail. Les textes quissént ces questions sont lesMorking
Environment Act> et devancaient la directive-cadre du 12 juin9188r I'amélioration des
conditions de travail. En cela, notamment, les tdrdies pays d’Europe du Nord étaient
pionniers en Europe et posaient la question denfedification ou non lors de leur entrée au
sein de I'Union européenne.

On apprend aussi que les « risques psychosociaexsent pas saisissables en tant que tel
en droit. Ce sont les « facteurs » et les « maaifiess » qui le sont. Ainsi, classiquement, d’'un
c6té le droit du travail régit la mise en ceuvrend'yorévention des facteurs de risques
psychosociaux et sanctionnera I'inexécution delig@ibion de prévention et le non-respect de
I'obligation de sécurité. De l'autre c6té le dmdét la sécurité sociale prend en charge les troubles
causés par la survenance des risques psychosociaux.

La question des RPS, notamment celle des relaéntie organisation du travail et santé,
est connue. Elle fait I'objet d’une préoccupatioomenune a tous les pays étudiés. Les
initiatives sont toutefois le plus souvent pondegkt manquent de globalité. La chronologie
de la sensibilisation et de la prise en compteRIeS est aussi tres différente selon que I'on se
situe au Nord ou au Sud de I'Europe, au Canadai@ajpon.

La France se situe a un carrefour entre le Nopa(r de la Belgique) et le Sud. Le systeme
juridique francais a tardé a prendre en compteiéstipon des risques psychosociaux au travalil
par rapport aux systemes du Nord de I'Europe gss@dent une culture de la reconnaissance
des problématiques de santé mentale au travailgrioenne. La France apparait cependant
plus avancée sur la maniére de saisir les risqagshpsociaux que ses voisins du Sud de
I'Europe. Le retard sur le Nord de 'Europe sengd#ecombler a la fois par la prise de mesures
|égislatives propre au harcélement moral, mais iaess raison d'une jurisprudence
particulierement innovante et créative sur des tiues en lien avec les RPS. En d’autres
termes, la France a connu une maturation plus tameernant la prise en compte juridique des
questions de risques psychosociaux au travail gggrart aux pays d’Europe du Nord, voire
aussi de la province du Québec, mais d’'un pointwgejuridique, le systéme francais est en
passe de devenir lui-méme une source d’inspiratiéude du Japon a permis en revanche de
mettre en lumiére les exceés causés par certaimgsdes du travail (surcharge de travail,
insécurité de I'emploi, présentéisme, suicides matantf?®, mais aussi, avec le Canada et la
province du Québec, un accent plutot porté suotapensation.

227/, par exemple Lerouge L., Hebert C., « The LawMafrkplace Harassment of the United States, Fraama,
the European Union: Comparative Analysis After fkdoption of France’s New Sexual Harassment Law »,
Comparative Labour Law and Policy Journ#&lol. 35, n° 1, Fall 2013, p. 93-122 ; article@urs de finalisation
avec le Professeur Geir Karlsen, Université de Bmmomparant les systémes norvégiens de contrédieodtu
I'application du droit de la santé-sécurité au aibgn matiere de risques psychosociaux.

228V, Lerouge L., « Les risques psychosociaux auaitavla loupe du droit social japonaisRDT, novembre
2013, p. 723-731.
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Hormis des législations scandinaves qui s’attachgmtdner une approche générale de la
santé au travail avec la prise en compte de laégamysique et mentale au travail et une
adaptation du poste de travail a la personne dwaiti@ur, la principale voie d’entrée pour
aborder les risques psychosociaux est celle dieleanent moral, a la fois dans la loi et dans
la jurisprudence. La France n'y échappe pas, naasomparaison des systemes juridiques
montre que le pays posséde un arsenal juridiquélisadide avec d’intéressantes potentialités.
Toutefois, la résolution des conflits, dans beapateicas fondée sur le harcelement moral, est
portée en dehors de I'entreprise, c’'est-a-dire diela juge quand la relation de travail est
rompue. Pourquoi ne pourrions-nous pas envisageougerver le lien d’emploi ? (Section 1)
Cependant, une résolution des conflits en matiéresahté en-dehors des frontieres de
I'entreprise laisse libre-court a I'expression dgurisprudence, et de maniere semble-t-il plus
prononcé que les autres pays étudiés (Section 2).

Section 1 - Tenter de conserver le lien d’emploi pales recours internes a I'entreprise ?

La législation francaise a connu un tournant er22@and elle a intégré un dispositif de
lutte contre le harcelement moral au travail. Liéste ont été de reconnaitre expressément une
obligation pour I'employeur de prévenir les attega la « santé physique et mentale ». La porte
était alors ouverte pour prendre en compte jurigligent les risques psychosociaux (81).
Cependant, cette évolution a vu se multiplier leteotieux fondé sur le harcelement moral,
notamment au moment de la rupture de la relatiotraleil, en dehors des frontieres de
I'entreprise. Cet aspect de la gestion des condlitslien avec les risques psychosociaux
distingue le systeme frangais de nombre de syst@&tasgers plus enclins a recourir a la
médiation dans I'entreprise (82).

81. Le recours au harcelement moral : recours privégié pour invoquer la santé-physique
et mentale au travalil

Reconnaitre juridiqguement le harcelement moral,fare une catégorie juridique au
contraire des risques psychosociaux, a fait dudhemeent moral le facteur de risque susceptible
de porter atteinte a la santé physique et mentateasail principalement invoqué en justice.
Toutefois, I'application des dispositifs de luttntre le harcelement moral au travail a dépassé
I'objet pour lequel ils ont été concgus. En effenforcer I'obligation d’exécuter le contrat de
travail de bonne foi, reconnaitre la « santé phuesief mentale » au titre de I'obligation générale
de prévention dont est tenu I'employeur et au sieis principaux instruments juridiques de
santé-sécurité au travail, montre que le systéeargdis va ici au-dela de systemes juridiques
qui se concentrent uniquement sur une définitioidigue ou jurisprudentielle du harcelement
morafP?°. Ainsi, a la fois I'obligation de prévenir le hatement moral peut étre mise a défaut,
mais aussi I'obligation de prévention des atteidtés santé physique et mentale au travail.

Le Portugal et le Québec ont choisi de définirdiguement le harcélement moral ou
psychologique, mais sans veéritablement développeregime spécifique de prévention. Le
Japon cherche a faire la méme cR#s&e concentrer uniqguement sur une définition jgue
du harcélement moral est cependant restrictif. [Sealement le harcélement moral ne
représente pas tous les facteurs et troubles psgclamx réunis, mais il restreint I'action a une

229 Autres termes employés mobbing» ou «bullying ».
230 JILPT Report n° 12/2013Workplace Bullying and Harassment - 2013 JILPMBar on Workplace Bullying
and Harassmen013, 196 p.

69



dimension individuelle voire interpersonnelle, méme évoquant certaines meéthodes de
gestion.

En revanche, si la Belgique a aussi défini en desds juridiques le harcelement moral au
travail, elle a accompagné la définition de diffésedispositifs de prévention. Par ailleurs, outre
un accord collectif sur la prévention du strestravail datant de 1999, elle reconnait la notion
de « charge psychosociale » qui permet clairemensedfonder sur plus pertinent que le
harcélement moral concernant certaines situationseeles assimilant pas a du harcelement,
mais a d’autres facteurs de risques psychosociatiaute charge, de nature psychosociale, qui
trouve son origine dans I'exécution du travail au survient a I'occasion de I'exécution du
travail, qui a des conséquences dommageables ssarn physique ou mentale de la
personne 3. La Belgique est récemment allée plus loin. L'éasibn de cette disposition
n'étant pas satisfaisante en raison de son marigtfedtivité (peu d'actions se fondaient sur
cette disposition, la définition n’était pas jugesisfaisante car notamment tautologique), le
|égislateur belge a substitué a la charge psyclsos les « risques psychosociaux en ces
termes » : « probabilité qu’un ou plusieurs trdeail(s) subisse(nt) un dommage psychique qui
peut également s’accompagner d’'un dommage physgite,a I'exposition a des composantes
de I'organisation du travail, du contenu de travadls conditions de travail, des conditions de
vie au travail et des relations interpersonnellesavail, sur lesquelles 'employeur a un impact
et qui comportent objectivement un dang&?.»

Légiférer sur le harcélement aurait toutefois teweaa focaliser toutes les attentions. Faisant
I'objet d’'une définition juridique, invoquer en fire le harcélement moral semble étre percu
comme sécurisant, méme quand les actes ou leslé&itg1cés n'y ont pas trait directement. La
France, la Belgique et le Québec semble entrer darmsas de figure ('Espagne aussi via
notamment les « protocoles de harcéleméfi),»e Japon s’en méfie dans I'hypothése de
légiférer spécifiquement sur RBower HarassmentOr, reconnaitre la « santé physique et
mentale » au travail, ce n’est pas se contentéa dealification de harcelement moral, c’est
ouvrir le champ a la prise en compte des troublestaux causés par de mauvaises conditions
de travail (dépression susceptible aussi de causguicide), du stress, turn-out mais aussi
des manifestations somatiques des risques psydhagoau travail (troubles musculo-
squelettiques, pathologies cérébrales ou cardiqqliesagit aussi de prévenir les facteurs
pouvant causer ces troubles. C’est la voie empeumdéamment par la Suede et la Norvege qui
garantissent dans leur loi sur I'environnementrdedil : des conditions de travail adaptées aux
capacités physiques et mentales qui sont difféseditame personne a une autre (Su&dejles
conditions de travail dénuées de risques d’ordysiglie et mental (Norvegey. En se fondant
sur I'obligation générale de prévention contenusein de la loi sur la santé et la sécurité au

231 Arrété royal du 17 mai 2007.

232 Projet de loi adopté par la Chambre des représesnta 16 janvier 2014 et définitivement adopté8efévrier
2014, le délai d’évocation du Sénat étant écoulé&énat qui n'a pas exercé son droit d’examen. Bevenir loi,
le projet doit encore étre sanctionné (par le Rodmulgué et publié au Moniteur belge.

233y, Mella Méndez L., « Les protocoles de harcélentams les plan pour I'égalité en Espagne : uniewis
générale i Lerouge L. (dir.)Les risques psychosociaux au travail en droit da@pproche juridique comparée.
France - Europe - Canada - Japddalloz, 2014, p. 168-183.

234 _es technologies, I'organisation de travail etdatenu de travail doivent étre congus d’une tali®n que le
salarié ne soit pas soumis a une tension physjgjussical strain ou a un stress mentahéntal stregsqui peut
provoquer une maladie ou des accidents. La rémtioéret la répartition des heures de travail doivarssi étre
prises en considération.

235 | ’organisation, 'aménagement et la gestion dwailales heures de travail, les systémes de rérating, y
compris l'utilisation de la rémunération liée aplrformance, la technologie, etc., doivent étrpakgés de telle
facon que les employés ne sont pas exposés a desne physiques ou mentales nocives en raison de
considérations de sécurité.
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travail (LSST), outre la santé physique, le Quétiext le Japofi’ ont reconnu I'obligation de
I'employeur de prévenir la santé mentale, maisigpaoie de la jurisprudence et de leur Cour
supréme en 2000. La Belgique défend le « bienadtrgravail » et le définit dans la loi du 4
aolt 1996 comme « I'ensemble des facteurs concelemoonditions dans lesquelles le travail
est effectué », ce qui renvoie aussi a la notidiervironnement de travail ».

Toutefois, légiférer ou réglementer sur les risqoegchosociaux questionne I'adaptation
des dispositifs aux caractéristiques et spéciicité ce type de risques liés au travail. Pour
autant, il n’apparait pas non plus forcément oppode posséder des dispositifs sur-spécialisés
car les risques au travail doivent étre aussi @sohns un sens général et global, risques
psychosociaux inclus. Par ailleurs, méme si I'aabguridique en France parait mobilisable
pour saisir les RPS comparé a d’autres systemesntentieux se multiplie.

82. Les atteintes a la santé mentale au travail 2gler le probleme dans ou en-dehors de
I'entreprise ?

Pourquoi avec l'introduction la méme année (200@)sdla législation du travail d'une
définition juridique du harcelement moral au tréMaa France et la Belgique connaissent-elles
un contentieux contraire ? Comparé a la Frand®elgique connait en effet un faible nombre
de litiges devant les juridictions du travail ades décisions souvent en faveur des employeurs.
En réalité, les dispositifs de reglement des ctsnét de médiation a I'intérieur de I'entreprise
fonctionnent et le juge s’attache a distinguerdas de harcélement moral des contraintes
normales de travai® Il en est de méme au sein des pays scandinagesoriflit semble en
revanche s’extérioriser des frontieres de I'enisgpen France, malgré l'introduction d’'une
procédure de médiation dans le Code du travailczéision de la mise en ceuvre des dispositifs
juridiques pour combattre le harcélement moral.

Les pays du Nord de I'Europe, notamment scandinaugivent plutét I'évitement du
conflit a travers la distinction de la vie professielle et de la vie personnelle. La sphére du
travail serait entourée de la sphéere personnetleé® lors que le travail déborde sur la sphere
personnelle, le probleme doit étre réglé au seimadiil. Par exemple, en matiere d’allégations
de harcelement, I'employeur doit déterminer sidase du harcelement provient de l'intérieur
ou de I'extérieur de I'entreprise, et pour ce féifaut examiner les faits de la cause.

Des consultants notamment en psychologie ou emengie sont appelés a solutionner le
probleme ou le difféerend émergeant d’une situadi®travail problématique souvent liées a des
agissements de harcélement moral ou au stress dempremieres initiatives est de demander
a I'employeur d’arréter la confrontation avec lesmanel afin de calmer les esprits et permettre
I'enquéte des consultants. Si des atteintes anl& sant relevées, alors, conformément a la loi
norvégienne sur I'environnement de travail, 'enyglor a I'obligation de prendre les mesures
pour faire cesser les causes de ces atteintes.|®aadre de son pouvoir de direction il doit
aussi faire en sorte que ses salaries adoptentompartement a compatibles avec des
conditions de travail saines. La personne respémshbla dégradation de la dégradation des
conditions de travail fera I'objet d’'une sanctiagdiplinaire (avertissement, licenciement, etc.).

236 Chagnon et Marché Bel-Air ind2000]CLP 388.

237 Dentsu CaseCour Supréme, 24 mars 2000.

28 yan der Plancke V., « Les risques psychosociaigisgaar le droit social belge. Accents sur le BEnment »
in Lerouge L. (dir.)Les risques psychosociaux au travail en droit dacégproche juridique comparé&rance
- Europe - Canada - Japoialloz, 2014, p. 91-107.
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Des techniques de gestion des conflits ou de lottetre le harcélement sont alors
développées. Ces techniques ne sont néanmoinpguaBies au travail, mais importées dans
le travail et ne sont d'ailleurs pas forcément gessni adaptées a ce milieu. Au plus fort du
litige ou si celui-ci ne permet pas le maintiedadpersonne incriminée dans I'entreprise, il sera
fait appel a un avocat chargé de trouver un comisrentre les partié®’. Le travail ne doit pas
empiéter sur la vie privée, la médiation intervipatr régler le probléme car 'employeur doit
maintenir une vie saine au travail conformémentd#igations tirées de la loi. L'Espagne
privilégie de son coté la mise en ceuvre de proéscoé harcélement dont le but privilégier est
de « prévenir et, si nécessaire, a résoudre laatisihs possibles de harcélement au sein de
I'entreprise, de facon rapide et conforme aux ppes de contradiction et de confidentialité »
de maniére interne a I'entrepriée Les systémes québécois et japonais montrent quedes
principes de la médiation sont utilisés pour négidei compensation de la rupture de la relation
de travail qui s’est réalisée au détriment du saldes juridictions elles-mémes favorisent ce
type de reglement du conflit a travers des médiatmpuvant intervenir pour trouver un accord
sur le montant de la compensation ou de la réparali préjudice subi par la victime du fait
de son travail en matiere de « lésion psychologiguegobjectif de combattre le harcélement
moral a donné l'idée au législateur francais dbdtrire une procédure de médiation au sein du
Code du travail, mais cette voie de résolution acte¥lits interne a I'entreprise reste plutot
méconnue ou peu usitée.

L’objectif des modes alternatifs de résolution desflits — notamment de harcélement
moral — serait de déterminer leur existence ou @dés lors de sanctionner l'auteur et
d’accompagner la victime. Le but du choix d’'un malderésolution interne des conflits serait
aussi de montrer qu’il appartient a I'entreprise tdeuver une solution au conflit sans
interrompre forcément les relations contractuellestravail ou de recourir & la mise en
invalidité. En filigrane se pose la question dediatégration de la personne en difficulté ou de
son maintien dans I'entreprise et dans I'emploi.

En tournant le regard vers des systémes étrarigerBays-Bas ont fait de la réintégration
dans le travail un élément tres important de legstésne et qui pese sur I'employeur. En
conségquence, l'accent porte davantage sur ce quiarsonne est encore capable de faire
malgré ses problémes que sur une qualificationtex@de la maladie en tant que telle. Cela
signifie que I'approche néerlandaise est de ne&pasonnaitre » une maladie particuliére, mais
de déterminer ce que la personne peut encorediisepossible, de I'éloigner des causes de la
maladie. Pour respecter son obligation, 'employnit respecter trois étapes : la réintégration
du salarié dans son propre travail ; s’il n'enpst capable, 'adaptation de I'organisation de
travail aux capacités du travailleur ; si I'emplayene trouve pas un travail adapté a ce
travailleur, alors il doit chercher a I'extérieue dlentreprise. La méme discussion existe en
Suede, mais cette troisieme étape ne progressagiagyment en raison d’une forte résistance
des organisations patronales. Toutefois, en veetdadloi sur I'environnement de travalil,
I'employeur doit organiser et piloter des initias destinées a réinsérer le travailleur dans
'emploi. Ces initiatives doivent étre organisées mhaniere a pouvoir étre réalisées en
coopération avec les assurances sociales ou lastésiconcernées.

Le systeme néerlandais joue aussi sur le droia @édurité sociale pour favoriser un retour
a 'emploi. Depuis 2004, selon la loi sur I'assuwwamaladie Ziektewet- ZW), I'employeur
verse une indemnité au salarié malade a causevhiltpour une durée de 104 semaines, soit

239V, Einarsen S., Pedersen Handtering av konflikter og trakassering i arbeisist, Gyldendal, 2007, 354 p.
240 Mella Méndez L., « Les protocoles de harcélememtsdles plan pour I'égalité en Espagne : une vision
générale »op. cit.
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deux années. Le montant de I'indemnité est fixdg&ode civil & hauteur de 70 % du salaire,
avec le salaire minimum légal comme seuil au cdass52 premiéres semaines. Autrement dit,
plus une personne reste malade, plus il deviefititefd’obtenir d’elle son retour au travail.
De maniere a reéduire la période d’inactivité, Istéyne néerlandais rend les employeurs et les
salariézﬂroactifs dans la réduction des périodanaladie, et ce, dés les premiers stades de la
maladie™-.

Par ailleurs, le fait que les syndicats soientganss au Nord de I'Europe met I'accent sur
les possibilités de négociation. Pour les Pays-Base la |égislation générale sur la santé-
sécurité au travail, des textes sont déediés speeifnent a la pratique de la prévention des
risques. Il ressort en effet dwrpuslégislatif et réglementaire néerlanda@EA-Health and
Safety Act, WED-Health and Safety Decree, REH-Healhd Safety regulatignune
autorégulation de la prévention des risques priafiessls par les organes qui sont le plus en
mesure d’apporter une politique de santé-sécuwiité\aeau de I'entreprise. Si la |égislation est
une réglementation-cadre, qui, en fait, ne donre Ilga cadres généraux, la source la plus
concréete en matiere de prévention des risquesgsiofenels sont ainsi lesagbo-catalogues
établis principalement au niveau sectoriel.

Ce sont des « catalogues » élaborés et adoptésspamployeurs et les représentants des
salariés, normalement dans le cadre des relatmrialss. Lesarbo-cataloguedonctionnent
comme une aide écrite, détaillée et élaborée quitd®dmment 'employeur doit exécuter ses
obligations de protection de la santé des salajgsliécoulent de la loi-cadre. Ces recueils
peuvent, par exemple, contenir des descriptiongideau technigue exigé ou des bonnes
pratiques, faire référence a des instruments nifisnadmme des normes de l'industfie
L’employeur doit toujours prendre des mesures ansrsur la base de ce qui a été prescrit par
I'arbo-catalogueCelui-ci répond a la |égislation qui contient dégectifs de prévention ou de
réduction des risques pour la santé et la séalgidravailleurs qui doivent étre atteints et sont
la source d’inspiration principale de I'employe@uand des situations de harcélement ou
d’agression surviennent, phénomeénes souvent preoepte dans learbo-cataloguescela
signifie que 'employeur a enfreint les regles ga’ilui-méme fixées avec ses salariés et qui
sont mentionnées dans ces catalogues.

Les arbo-cataloguescouvrent chaque secteur et sous-secteur d’actilé®, groupes
d’entreprises et au final I'entreprise ; ils obhgainsi toute la chaine d’activité. Un certain
nombre darbo-cataloguesontiennent des dispositions sur les risques psgxiaux ou plus
spécifiguement sur le harcélement moral ou sexaeharge de travail, le stress, la violence,
le burn-out lls présentent aussi I'avantage de proposer gimeg et des outils sur-mesures
concernant les problémes que connait le sectesoug-secteur d’activité ou I'entreprise. Les
arbo-cataloguegermettent aussi de comprendre comment les disjexttirégimes généraux
développés par des dispositifs cadres ont étaimsintalisés a I'échelle du terrain.

Ce systeme est renforcé par I'introduction d’ingitas financieres visant 'employeur pour
I'encourager a prendre les mesures nécessairededdamaine de la santé-sécurité au travail.
S’il ne le fait pas, il peut étre redevable de dagses-intéréts a verser envers le salarié victime
du dommage résultant de sa négligence et dont tdambpeut s’'avérer élevé. Ce dispositif
d’incitation financiére est notamment utile pols petites entreprises qui n’ont pas les épaules

241 Pennings F., « The Netherlandsvan Eeckhoutte Winternational Encyclopaedia of Laws, Encyclopaedia
of Social Security LayKluwer Law International.

242 popma J.Het recht op veilige, gezonde en waardige arbeitheisbescherming tussen publiek recht en
privaatrecht Gelling Publishing, Nieuwekerk a/d/ljssel 2008 1{2.
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aussi solides gu’une grande entreprise pour asseeipolitique de prévention des risques au
travail.

Toujours dans le domaine de I'action des syndieat®lui des petites entreprises, la Suede
a mis en place, en 1974, un systéeme permettanb@axisations syndicales de désigner des
représentants régionaux en charge du respect deesde santé et de sécurité au travail. Ces
postes sont financés, d’une part, par une contabytatronale que redistribue I'Etat, d’autre
part, par les propres ressources des organisatyonécales. Ces fonds assurent notamment une
formation adéquate a ces représentants itinéraetgs taches consistent principalement a
inspecter les petites entreprises, a demanderhasgements qu’ils jugent nécessaires en
matiere de sécurité et de conditions de travailmbmouvoir la mise en place de représentants
« Santé et sécurité » issus de I'entreprise. Lagniee de ces représentants extérieurs est
acceptée par I'ensemble des parties concernéestahment par les employeurs, en raison
d’un dialogue nourri et constant entre partenaogsaux au niveau régional et naticfil

Si la Suéde est souvent citée, elle connait cepeniaregain de résistance du mouvement
patronal qui rejette notamment la question destespsychosociaux sur le terrain du domaine
de la vie privée ou de la responsabilité persoaragl la victime. Ce mouvement, comme en
Norvége, s’'accompagne d'une restriction des cstedrr bénéfice de la I|égislation
professionnelle. Depuis 2006 et l'instauration dlupuveau gouvernement, la Suéde a été
marquée par la fermeture de I'Institut nationalaleie au travail wedish National Institute
for Working Life- SNWL) comme premiére décision politique en favdu mouvement
patronal. La conséquence a été la perte d’une esgspécialisée et pionniére dans le domaine
notamment des gsychosocial factors at wosk*4

De son c6té, le Québec développe I'expérience déseaux d’entraide » comme dispositif
de structuration d’'une innovation au sein des atdi L’'entraide est « un type de ressource
communautaire privilégiant I'aide mutuelle entrarpaencourageant le partage d’'un savoir
découlant de leur propre expérience avec le praletou le leadership repose entre les mains
des membres eux-mémeé> L entraide se fonde en effet sur le don offest autres membres
au départ pour lutter contre I'alcoolisme et lesdlieiibns, puis qui a débordé sur les crises
personnelles et la santé mentale au travail. Lesaté d’entraide tirent leur origine d’'une
démarche visant a améliorer le bien-étre et laigudé vie au travail en renouant des liens de
solidarité entre collegues de travail. Le dévelopget de cette approche est étroitement associé
a une détérioration de la santé mentale au trafaifond, la création des réseaux d’entraide
est une reconnaissance du vide dans la structndécsye pour faire face a 'augmentation des
problemes de santé mentale, des relations intenpeeies tendues dans le lieu de travail ou
les formes diverses de dépendance.

Les organisations syndicales sont mal équipéesomst parfois considérées comme
inadéquate pour traiter de la souffrance au tra\&il conséquence, les acteurs sociaux
guébécois se sont organisés pour innover danske de solutionner une problématique en

243V, Centre d’analyse stratégique, « Les relatiatsates dans "les mondes" des trés petites erteep2i. Modes
et enjeux de la représentation des salariéa mote de veillen® 155, octobre 2009.

244 \Westerholm P., « Closing the Swedish Nationaltinst for Working Life »Occup. Environ. MedDec 2007,
64(12), p.787-788.

245 Lavoie F., Stewart M., « Les groupes d’entraideggroupes de soutien : une perspective canazligRevue
canadienne de santé mentale communautai®®5, Vol. 14, n° 2, p. 13-22 ; V. les travaux@enis Harisson,
UQoO.
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croissance, mais aussi de maniére a ouvrir de fHeavperspectives pour renouveler les
pratiques syndicales.

L’approche est nouvelle. Les syndicats sont unesire formelle reconnue par I'Etat alors
que les réseaux d’entraide sont des structuresmedtes émanant des syndicats. Si initialement
ces réseaux sont le fruit d’initiatives spontanéésormais ils sont des réseaux organisés au
sein notamment de la Fédération des travailleunaeailleuses québécois (FTQ), mais aussi
de la Confédération des syndicats nationaux (C$iNgmrevanche axe plutét son action sur la
santé mentale au travail & travers la formation.

Dans des pays comme la Belgique, I'entreprise giesgain systéme de représentation du
personnel original et pensé autour de la questiomidn-étre au travail. L’employeur doit
désigner un conseiller en prévention et, le cagauh une personne de confiance. La mission
des personnes de confiance consiste a soutemingéeitier en préventiéff dans sa lutte contre
la violence, le harcélement moral et le harcélensaxuel au traveit’. La personne de
confiance accueille les personnes qui estiment\éttenes d’'un tel comportement et peut
tenter d’instaurer une médiation.

La présence d’'une personne de confiance n’estip@mtoire, mais demeure recommandée,
surtout dans les entreprises ou le conseiller émgntion appartient a un service externe de
prévention et de protection au trav#ll Toutefois que méme I'appartenance de la persdane
confiance au personnel de I'entreprise n’est pgadénent imposeée, en pratique elle est souvent
un salarié de I'entreprise.

Les Belgique possedent un dispositif de conseiélarprévention pour recevoir des plaintes
motivées a lintérieur de I'entreprise. Il s’agibit d’'une possibilité de négocier, de se
comprendre en interne permettant au travailleuvitde un recours devant les juridictions
sociales ou pénales. En outre, depuis 2007, le gugéravail a le loisir de demander au
travailleur de recourir a la procédure internecatieprise.

La Suede, enfin, méle délégué a la sécurité ebsisfs relatifs a I'organisation du travail.
L’employeur doit s’assurer que le gestionnaire learge des conditions de travail dispose de
connaissances suffisantes concernant, entre algsespnditions psychosociales de travail.
L’employeur doit en outre montrer clairement quédecelement n’est pas accepté au travail
et prendre les mesures adéquates pour le préRenir cela il doit arréter des modes opératoires
incluant des procédures pour la détection précessignes de problemes d’organisation ou de
coopération au travail. Ce type de problémes peaied effet un terrain favorable a I'apparition
de situations de harcélement. Quand de tellestisiisasurviennent, I'employeur a I'obligation
de prendre toutes les mesures urgentes pour épiteles ne se dégradent. L'autorité de
I'environnement de travail veillera a I'applicatiates dispositifs de prévention des risques
professionnels, notamment concernant les risquehpsociaux.

Toutefois, les procédés de reglement des conflitsaitent que de maniere individuelle un
probleme dont la source est davantage collectivergdnisationnelle. Or, sur ce terrain, la
prévention primaire doit étre privilégiée plutétgureglement curatif du probléme. L’origine
du ou des probléme(s) doit étre la cible de tolgesattentions. La prévention des risques

246/, http://www.emploi.belgique.be/detailA Z.aspx?id=934
247\/, http://lwww.emploi.belgique.be/detailA Z.aspx?id=980
248/, http://www.emploi.belgique.be/detailA Z.aspx?id=603
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psychosociaux se joue a I'échelle collective, auasinédiation a elle seule, plus strictement
individuelle, est une solution ponctuelle et nonadhle.

Si le contentieux en matiere de harcélement moo#ie de santé mentale au travail, semble
plus développé en France et dans certains paysaldeS'Europe, il est possible de penser que
le juge pallie a la faiblesse de la législationuant, le but premier de la législation relative a
la santé-sécurité au travail est de prévenir kEgugs professionnels le plus en amont possible
et non de s’inscrire dans une logique curative. aggurs de I'entreprise doivent en réalité
trouver quelle est leur posture juridique qui raevmaturellement vers le pouvoir de direction,
I'employeur étant au final le premier préventeur’datreprise. Les prérogatives de direction
permettent a 'employeur de gérer le harcelemestcbmportements négatifs ou destructeurs
en prenant les décisions adaptées. L’'employeurnmgda vie dans I'entreprise. Le juge
s’efforce de le rappeler.

Section 2 - Faire intervenir le juge au nom de laasté au travail ?

Les risques psychosociaux ne sont pas une catégoideue. Leurs caractéres rendent
difficile de les définir juridiqguement. lls reprégent cependant une réalité dont la
jurisprudence se fait fort de saisir. Les carastigfies des RPS pousse en effet le juge a étre
créatif en usant de son pouvoir d’interprétatiarfqs presque jusqu’a la limite. En matiere de
jurisprudence, le systeme francais offre néanmoine spécificité forte par rapport aux
systemes étrangers liée au caractere de résultatbdigation de sécurité (81). Sa portée est
telle gu’elle permet au juge de se confronter auvpw de direction et d’organisation de
I'employeur au nom de la protection de la sant&auail (82).

81. Une obligation de sécurité au caractere de résat selon le juge francais

L’adoption de la directive-cadre 89/391/CEE du @in j1989 a donné le ton en matiere
d’amélioration des conditions de travail au seis Htats membres. Toutefois, a l'intérieur de
ce cadre, les approches juridiques different esoradu jeu de la transposition en droit interne
de la directive et de l'interprétation qui en afg@iée par les Iégislateurs et les juges nationaux.
La directive-cadre entend la santé dans un ser&r@éne qui inclue la santé « physique » et
« mentale ». La Cour de justice des communauté@péannes (CJCE) a d’ailleurs rappelé a ce
sujet le 15 novembre 208 que I'obligation de prévention a la charge de péogeur doit
considérer la santé dans tous les aspects liésagailf il en est évidlemment de méme
concernant I'obligation de sécurité.

Au prisme de la comparaison, le débat autour gmsg&e nous éclaire sur la spécificité du
caractére de résultat que lui a conféré la Cowadsation a I'occasion des affaires « amiante »
du 28 février 2002 au regard des systéemes étrangargjuestion relative a la portée de
I'obligation de sécurité motivera le recours en quement de la Commission européenne
contre le Royaume-Uni en 2009 Cette affaire aborde le sujet de la capacité @mague de
I'employeur a assumer l'obligation de sécurité st'a-dire lier la mise en ceuvre de politiques
de prévention des atteintes a la santé au travdekaconsidérations d’ordre économique. Des
lors, pour le Royaume-Uni, la directive-cadre d898e peut pas imposer une obligation de

249 CJCE 15 novembre 2001 Commission c/ Italie, C-@9Rxc. 2001 p. |-8575.
250 CJCE 14 juin 2007Commission v RLaff. C-127-5JOCEC 183 du 4 ao(t 2007, p. 3.
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sécurité de résult®t. Dit d’'une autre maniére, la capacité économigtisigsceptible de primer
sur la protection de la personne du travailleuralement, en vertu de l'article 5 de la directive-
cadre, le 14 juin 2007, la CJCE oblige les Etatsabwe & transposer I'obligation de sécurité
telle que congue par la directive, mais leur lalsskberté de définir sa port€é La CJCE a
conclu qu'il fallait retenir, qu'a la condition despecter les objectifs de la directive, I'Etat
membre était libre dans le choix de la forme dpaasabilité retenife®

En somme, les systemes francais et britanniqustidnt deux extrémités de la portée
conférée a I'obligation de sécurité. D’'un coté, pleuRoyaume-Uni, dés lors que I'employeur
a pris les mesures nécessaires pour eviter leeriggais aussi dans la limite de ses moyens
selon le principe du reasonably practicable, il pourra étre exonéré de sa responsabilité. De
l'autre co6té, depuis les « affaires amiantes » 0022et la consécration du principe
« d’obligation de sécurité de résultat », saufdomajeure, 'employeur ne pourra s’exonérer
de la responsabilité de la survenance du ridGuea Chambre sociale de la Cour de cassation
estime par ailleurs depuis le 28 février 2006 demployeur est non seulement tenu d’'une
obligation de sécurité en matiere de protectioladmnté et de la sécurité des travailleurs dans
I'entreprise, mais il doit aussi en assurer |efffét&°°.

Le 21 juin 2006, la Cour de cassation a étendulitjabon de sécurité de résultat de
I'employeur en matiére de protection de la santieda sécurité au harcélement mo¥alLes
juges de cassation font clairement le lien entligation de résultat de 'employeur d’assurer
la sécurité de ses salariés a la fois concernasarté physique et la santé mentale. Or, le
harcélement moral est d’ailleurs le facteur deugsgpsychosociaux le plus invoqué devant les
juridictions. Ainsi, par rapport aux voisins eureps, la France dispose d’un régime juridique
de l'obligation de sécurité tres large, mais en mé&emps trés restrictif eu égard a la
responsabilité de I'employeur.

Sur le terrain de la santé-sécurité au travaisykteme francais lie tres fortement droit du
travail et droit de la sécurité sociale. Qualiflmbligation de sécurité « d'obligation de
résultat » a profité dans le méme temps a uneiretiigri de faute inexcusable de 'employeur.
Celui-ci commet une faute inexcusable ouvrant draihe réparation complémentaire au titre
de l'application de la législation professionnétlesqu’il « avait ou devait avoir conscience du
danger auquel était exposé le salarié et qu'ilpda pris les mesures nécessaires pour I'en
préserver ». Conjuguer obligation de sécurité daltat et faute inexcusable de I'employeur a
permis de développer une jurisprudence francaisevemte concernant la reconnaissance en
accident du travail des troubles psychosociaux eapsr le travail, méme en dehors de la
subordination de I'employeur tel que des actesdailes®’.

251yogellL., « L'incompatibilité entre la directive-cadrelatclause "raisonnablement praticableE$UI-REHS
Doss. Spé. « La clause du "raisonnablement pragitabHESANewsletter mars 2007, n° 32, p. 17.

252 CJCE 14 juin 2007p. cit.

253 Tissandier H., « Risques psychosociaux et Couduitice de I'Union Européenneim Lerouge L. (dir.),
Analyse jurisprudentielle comparée des risquestpsyuciaux en Europé’Harmattan, 2012, p. 23-41.

254V, Lerouge L., Musiala A., « L'obligation de séitérde I'employeur en Europe de 'Ouest et en Eardp
I'Est », RDT, février 2008, p. 124-134.

255 Cass. Soc. 28 février 2006, n° 05-41.555.

256 Cass. soc. 21 juin 200B,, 2006, n° 41, p. 2831, note Min&kDT, p. 245, note P. AdamJCP G n° 41, I,
10166, note F. Petit ; Leblanc L., « HarcélementahdResponsabilité personnelle du salarié et abtig de
résultat de I'employeur RJS 8-9/06, p. 670.

257V, Lerouge L., « Suicide du salarié et faute ineseble de 'employeur : quelles évolutions juridigw,RDSS
n° 2, mars-avril 2012, p. 373-385 ; Lerouge L.,ecrenouvellement de la définition de I'accidenttchvail »,
RDSS$n® 4/2007, p. 696-706.
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« Eviter le conflit » permet aussi d’envisager laigprudence comme un levier de
négociation parfois trés puissant. Les syndicatslagdais s’en sont saisis notamment eu égard
aux dommages et intéréts tres élevés que peuvehuat les juridictions civiles aux personnes
atteintes de maladies mentales causées par lél aemi ne pourront plus jamais travailler.
Le montant de cette indemnisation peut en effetraordre I'entreprise a fermer ou les biens
personnels du chef d’entreprise peuvent dans nertais étre saisis. Les syndicats acquiérent
ainsi du poids dans les négociations relativescamitions de travail. Ce levier est d’autant
plus important dans un contexte post-transposdmifiaccord-cadre-européen sur le stress au
travail. Le syndicaFederatie Nederlandse Vakbeweg({fiNV) a par exemple réussi a obtenir
une indemnisation de 600 000 euros en faveur davaileur de 35 ans victime d’une maladie
psycho-organique due a son travail et qui ne poyphas jamais travaillér®,

L’obligation de sécurité issue de la directive-eade 1989 est une obligation Iégale, or
I'interprétation qui en a été faite par la Courcdssation tend vers une obligation contractuelle.
Le débat est important car il renvoie vers l'olget contrat de travail, mais aussi vers les
obligations dont est débiteur I'employeur enversaaté des travailleurs et qui pourraient
justifier I'intervention du juge dans le pouvoir deection.

82. Une obligation de sécurité de résultat permetta de viser les organisations du travalil

La principale difficulté qui est trés marquée desssystémes étrangers est la preuve du lien
de causalité entre le travail et I'état de santérduailleur tout en distinguant les conditions
normales de travail et les conditions qui ont géséles situations de harcélement ou de risques
psychosociau®®. En outre, prévenir les risques psychosociauxauail rend nécessaire une
approche collective de la prévention des risquesratail avec une attention particuliere
concernant les organisations du travail et leuiet®etur la santé. L'obligation de sécurité de
résultat qui caractérise le systeme francais s’sapen « facilitateur » d’une implication du
droit dans la mise en ceuvre de ces organisationppeise presque le systeme francais aux
autres systéemes qui laissent plus de marges de unvaad c6té patronal.

Deux combinaisons semblent avoir été empruntéas Doté il est possible de conjuguer
I'obligation de sécurité de résultat avec le haeent moral (article L. 1152-1 du Code du
travail). Ce dernier présente I'avantage d’'un argénmeent de la charge de la preuve et du
soutien de deux importantes décisions de la Chasdwmiale de la Cour de cassation en date du
10 novembre 2009 qui pour 'une reconnait le hamént moral sans intention malveillaite
et 'autre qui qualifie certaines méthodes de gestie harcélement moral quand elles visent un
salarié détermirfé’. Méme si I'organisation du travail est visée ¢gitte hypothése ne concerne
que des cas d’ordre individuel.

De l'autre coté il est possible de combiner I'obtign de sécurité de résultat avec
I'obligation générale de prévention (article L. 41P du Code du travail et suivants). Cette
combinaison est plus a méme d’embrasser une appootlective de la prévention des atteintes
a la santé physique et mentale au travail, notarhdeers un but de viser les organisations du

258V, Lerouge L., « Il rischio psico-sociale, un'aisabiuridica comparata tra il Nord e il Sud delli®pa »0p.
cit.

259 V., Lerouge L.,Les risques psychosociaux en Europe. Analyse judgmtielle (Droit communautaire,
Allemagne, Belgique, Espagne, France, Italie, PBgs; Royaume-Uni, Suédé)harmattan, 2013, 205 p.

260 |_erouge L., « La constitution du harcélement maratravail indépendamment de l'intention de sae@u»,
note sous Cass. soc. 10 novembre 2009 n° 08-41P&8ites Affichean® 28, 9 février 2010, p. 18-21.

261 | erouge L., « Vers la qualification de méthodegdstion de harcélement moral ? », note sous Gass10
novembre 2009 n° 07-45.32Retites Affichesn® 21, 29 janvier 2010, p. 9 a 12.
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travail. Le juge s’y est employé pour favorisectamsultation du CHSCT dans la cadre d’'une
réorganisation du travail (évaluation notamm@&atdu pour s'immiscer dans le pouvoir de
direction de I'employeur afin de préserver la sat@s travailleurs a I'occasion d’'une nouvelle
organisation du travail. En effet, depuis I'arr@&recma » du 5 mars 2668 s'il estime qu’un
projet d’organisation du travail est susceptiblepdeer atteinte a la santé des travailleurs, le
juge peut intervenir de maniéere a faire cesselisa en ceuvre de ce projet. De ce point de vue,
syndicats et CHSCT ont un role important & jouetravers I'approche jurisprudentielle et
organisationnelle des risques psychosociaux aaitran percoit une montée en puissance du
réle du CHSCT et des syndicats a travers leur d¢@palagir en justice dans de telles
circonstances. Ces derniers peuvent d'ailleursyvir une occasion de renouveler leur action.

Le juge fournit ainsi des leviers mobilisables wamge meilleure intégration des questions de
RPS au sein de I'élaboration de nouvelles organisatdu travail. L'objectif est d’aboutir a
une meilleure prévention des risques psychosocauttavail, c’est-a-dire le plus en amont
possible, voire de répondre au principe d’adaptadio travail a 'homme. Le juge traduit dans
son interprétation la primauté de la santé suoliganisations. Cette interprétation se retrouve
dans un certain nombre de décisions de juridiaiofond comme celle du Tribunal de grande
instance de Lyon qui a considéré le 4 septembr@ B0& I'employeur ne respectait pas son
obligation de sécurité de résultat quand il ins@wn mode d’organisation du travail appelé
« Benchmarking». Le principe consiste a évaluer et a comparerpemmanence les
performances de chaque agence commerciale et dpiechsalarié et de mettre ainsi en
concurrence les salariés entre eux dés lors quesant un stress permanent, un tel systeme
compromet gravement la santé de ses salariés judesont accueilli la demande du syndicat
demandeur a l'action d’interdire a 'employeur ddéiguer ce type d’organisation du travail.
Le TGI de Lyon sanctionne a la fois des organisatidu travail et une absence de mesures
efficaces pour diminuer les risques psychosociaux.

De méme, le 13 décembre 2012, la Cour d’appel de Raugé recevable la demande des
CHSCT et de trois organisations syndicales de égme FNAC d’'annulation du plan
« Organisation 2012 » qui comportait des supprasgie postes et un certain nombre de taches
supports dans les magasins (communication, resoimgmaines, finances). Les magistrats
ont estimé qu'il appartenait a I'employeur, « déasadre de la prévention des risques, a
prendre tous moyens utiles pour les identifier, gmpris les risques psycho-sociaux,
principalement invoqués dans le présent litigecapibles d’étre induits par la nouvelle
organisation qu’elle entend mettre en ceuvre ».dHbaurs, I'employeur doit préciser les
moyens de prévention qu'il entend appliquer « dacsompagnement des salariés concernés
par le projet de réorganisation litigieux, tout lamg des phases de mise en place de la
réorganisation litigieuse entreprise ». Une fois ples le juge pousse dans le sens de
I'identification en amont de la réorganisation desséquences de celle-ci sur la santé des
travailleurg®4,

Enfin, le 8 novembre 2012 la deuxieme chambreed la Cour de cassation a estimé que
« ne [pouvait] ignorer ou s'affranchir des donnéexlicales afférentes au stress au travail et &

262V, Lerouge L., « Le réle primordial du CHSCT enti@ee de prévention des risques professionnelste, sous
Cass. soc. 28 novembre 20&DT, février 2008, p. 111-113.

263 Cass. soc. 5 mars 2008, 5 mars 2@B]T, 2008, p. 316 note Lerouge L., Verkindt P.-Y., ‘admé de
I'obligation de sécurité du chef d’entrepriseSem. Soc. Lamy8 mars 2008, n° 1346, p. 11 ; Pola B., « Une
position sévére >$em. Soc. Lamg8 mars 2008, n° 1346, p. 12.

264V, Lerouge L., « Organisation du travail et RAR& santé avant tout Jpurnal des professionnels de same
52, juillet 2013, p. 7.
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ses conséquences pour les salariés qui en santesc$°. Dans le sens contraire, 'employeur
est susceptible de commettre une faute inexcusabigeux du juge. A nouveau I'obligation
de sécurité de résultat est un des fondements dégision rendue par une juridiction en charge
du contentieux de sécurité sociale. Derriére cegipns a la fois en droit du travail et en droit
de la sécurité sociale et a travers I'obligatiorséeurité de résultat, le juge n'a cependant pas
forcément la volonté de sanctionner systématiquériemployeur, mais bien d’essayer
d’organiser une réponse coordonnée de tous lesraatie la santé-sécurité au travail dans
I'entreprise face aux risques psychosociaux. Toigefsi la reconnaissance de la faute
inexcusable est intimement liée a l'obligation éewité de résultat, le lien entre le trouble
psychosocial (pour le pire des cas de suicide) glail doit étre prouve.

Pour autant, pour s’attaquer a la mise en ceuvrergesisations du travail et au pouvoir de
direction de I'employeur, les juges s’appuient fag rapports d’expertise. Si I'obligation
générale de prévention avec 'obligation de sééwté résultat fondent la décision des juges,
ces derniers utilisent les expertises et rapp@ass@HSCT et des médecins du travail fournis
par la partie demanderesse pour justifier la nasentation de ces obligations. Les acteurs
syndicaux, les CHSCT ont donc un réle prépondétans la justification aupres du juge de
'absence de prise en compte des RPS au sein dasisations du travail, mais aussi de
I'absence de mesures efficaces pour diminuersdgsies psychosociaux. Les juges pallient dans
un certain sens la faiblesse de I'action de I'insipa du travail qui ne possede pas les outils
juridiques capables de faire face aux risques msahiaux au travail.

Confronté au pouvoir de direction, l'inspection tdavail francaise n’a que peu de marges
de manceuvre au regard notamment du manque de mdgesercition. En revanche, dans
certains pays, la sanction administrative permeiéraiter de recourir a la voie judiciaire et ses
contraintes (durée de la procédure, peu de chamdairg aboutir I'action en justice). Ainsi,
méme si l'inspection du travail néerlandaise es$ tiargement affaiblie par son manque
d’effectif, elle possede cependant la faculté denpncer des sanctions administratives
(amendes) si I'employeur ne respecte pas ses iipmsc De plus en plus, I'inspection du travalil
néerlandaise utilise cette voie pour obtenir depyeur une amélioration des conditions de
travail et un environnement de travail sécurisdé. @®nstate qu’elle n’a pas pris les mesures
demandées, linspecteur peut immeédiatement imposer amende a I'entreprise, pour
améliorer la situation. Et si dans une secondeeitsggn, I'entreprise n'a toujours pas pris
d’incitative pour améliorer la situation, 'amengeut alors s’avérer trés élevée, c’est-a-dire
atteindre des montants d’'une centaine de milliggsrds par infraction susceptibles de mettre
economiqguement en danger I'entreprise. De mém&uenle 'employeur est soumis a une
obligation générale d’adapter le travail aux cag@acphysiques et mentales du salarié. Si
'employeur ne fournit pas une organisation pouradr le travail, I'Autorité de
I'environnement de travail a la possibilité de adoer le versement d’'une amende si ses
recommandations ne sont pas suivies.

Sila jurisprudence au sein d’autres systemesigiréque la France reconnait bien la « santé
physique et mentale » au travail et la nécessitk geéserver, en revanche, 'employeur est
responsable s’il n’a pas pris soin de ses salati&sl n’a pas mis en ceuvre les mesures qui
étaient « raisonnablement » nécessaires. La resipitites peut étre aussi partagée entre
I'employeur et le salarié ou celui-ci sera tout giement déboute.

265 Civ. 2, 8 nov. 2012, n° 11-23.85RDSS$ 1/2013, p. 163 note L. Lerouge.
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Par rapport aux pays d’Europe du Nord, la Fraree lzesoin de plus temps pour concrétiser
la prise en compte juridique des questions endi&t les risques psychosociaux au travalil.
Cependant, le travail des juges autour de la questiotamment depuis les premiers arréts sur
I'obligation de sécurité de résultat et la recoasance juridique de la santé physique et mentale
au travail. Le systéeme francais a rattrapé sorrdeteire s’est découvert a la pointe de
I'approche jurisprudentielle par le jeu d’'un pouvdiinterprétation des juges se montrant
innovant.

Par rapport a la plupart des pays étudiés conmaisse jurisprudence abondante ou qui
évoluent dans le sens d'une prise en compte juwéddes risques psychosociaux (Canada,
Japon, Espagne, Italie, Royaume-Uni), la jurispngdefrancaise ne se cantonne pas a une
approche indemnitaire (curative en somme). La ad@ptée est plutdt fondée sur la prévention
gue sur les dommages faits a la santé.

A linstar du Royaume-U#Rf® et hors des pays du Nord de I'Europe, la plupestystémes
ont une approche juridique des risques psychosogatielle et fragmentée. Certes, il existe
une diversité de dispositions et de principes jquds potentiellement applicables, mais peu
sont a méme de saisir la pleine mesure du prob&nendent a individualiser un probleme
structurel. Or, la plupart des affaires se conesntsur la personnalité, la psychologie ou le
psychisme de l'individu plutét que d’insister sarresponsabilité plus large de I'employeur
d’assure un environnement de travail non préjubieigpour la santé mentale, la dignité et le
bien-étre collectifs des travailleurs. La jurispende francaise semble avoir évité cet écueil.

Section 3 - L'approche des syndicats étrangers

Les recherches menées au sein du projet COMPARIgK@rmis de s’interroger sur la
maniere dont les syndicats francais s’emparaient laleproblématique des risques
psychosociaux, mais aussi concernant les syndidatsigers. Si les partenaires sociaux
européens s’en sont saisis a travers I'accord-cadrke stress au travail de 2004 et celui sur le
harcélement et la violence au travail de 2007, ie@au national, il est possible de différencier
I'approche des pays du Sud de I'Europe qui ne dsseat pas de Iégislation visant directement
les RPS (81) de celle du Nord de I'Europe visans @pécifiguement « la santé physique et
mentale » (82). Hors Europe, la recherche s’eétéssée aux syndicats au Canada (province
du Québec et au-dela) et au Japon (83).

81. Une approche des RPS par les syndicats non caignante au Sud de I'Europe

Les initiatives et éventuels moyens d’action dasepaires sociaux concernant les risques
psychosociaux sont tres hétérogénes et souvenudéod’effet au Sud de I'Europe. En
résumé, 'Espagne dispose de conventions collectverapport avec les RPS, mais qui sont
non contraignantes. Les syndicats grecs s’inscrivians un mouvement de perception
collective (informelle) des risques psychosociandis que I'ltalie en reste pour le moment a
une étape de conceptualisation des RPS. Enfirsyledicats portugais sont conscients des
problémes, mais la mise en action concernant gatistion est relativement difficile.

266 v, Walden R. M., « La responsabilité de I'employelans le sdommages psychiatriques dus au travail a
Royaume-Uni. Etude de la jurisprudence autour dprddlématique de I'adaptation dep cincipes étadlis
"nouveaux" risques in Lerouge L.,Les risques psychosociaux en Europe. Analyse juidgmtielle (Droit
communautaire, Allemagne, Belgique, Espagne, Frahake, Pays-Bas, Royaume-Uni, SugédéHarmattan,
2013, p. 175-205.
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Les deux syndicats espagnols les plus représensaiiit la Commission Ouvriere (CCOO)
et I'Union Générale des Travailleurs (UGT). Pourensparer du sujet des risques
psychosociaux, la CCOO a choisi la voie de la cptge d'un outil dévaluation (en
collaboration avec I'Université Pompeu Fabra decBl@ne) suivant une préoccupation
théorique et non pas de reglementation. Il s’agiad« méthode ISTAS 21 » qui est 'adaptation
de la « méthode CoPsok » du Danemark. De sonl@dT a choisi une voie différente en un
Observatoire permanent des risques psychosocidobyjelctif de I'observatoire est de fournir
des techniques pour lutter contre les RPS dareddie e la politique de prévention des risques
professionnels. La philosophie est d’étre pragnoatiet réaliste. En somme, la prévention des
RPS est vue par les syndicats espagnols commeuaséan tres technique.

Cependant, la négociation collective peut améliotefavoriser I'application de la loi, mais
la prise en compte par les accords collectifs dgalaté-sécurité au travail est trés faible en
Espagne. Les partenaires sociaux ont toutefoispiese les accords-cadres européens sur le
stress, le harcelement et la violence au traved tot (respectivement en 2005 et 2008). Des
lors, en Espagne, tous les systémes de relatiomawhil connaissent la prévention et la gestion
des risques psychosociaux a travers la transpogiés accords-cadres européens. Les effets
de la transposition sont toutefois juridiguemees insuffisants car les accords qui en résultent
n’'ont pas de valeur normative et échappent pardaxenau contréle de I'inspection du travail.
Les partenaires sociaux ont en effet décidé quacesrds étaient des accords « singuliers »
contenant des orientations, des recommandatiossha®es pratiques, des compromis, etc.,
mais ne contenant pas de regles juridiques obligato

La jurisprudence considére cependant que ces acoatdine valeur interprétative. Le juge
a compris que les partenaires sociaux ne souhdifzs que les accords deviennent des normes
juridiques, mais il considéere ces accords commadrdgiments tres utiles pour interpréter la
norme juridique. Enfin, ces accords résultant deaiasposition des accords-cadres européens
sont considérés comme des pistes d’orientation l@supolitiques de prévention des risques
psychosociaux dans les entreprises.

En Gréce, I'obligation de transposer les accordisesaeuropéens a fait bouger les lignes en
obligeant les syndicats grecs a se saisir designestn lien avec les risques psychosociaux.
Cependant, c’est le role de la Convention collectjgnérale (EGSSE) qui doit étre souligné en
imposant une normalisation minimale obligatoire desditions de travail. Une demande
collective vis-a-vis des risques psychosociaux a&rée evoluant vers la redécouverte de
mesures pouvant s'appliquer aux RPS : promouvéiraluation et la prévention des risques
professionnels grace a une gestion du travail atéguet engagement de I'employeur de
poursuivre le dialogue social sur ces questfn®bligation des employeurs de respecter et de
protéger la personnalité du travailleur dans s@eemlé®® Au cours des 20 derniéres années,
les syndicats se sont progressivement apercgus epudérdubles psychosociaux au travail
constituaient I'un des principaux enjeux de la éattla sécurité au travail, tout en n’ignorant
pas que leur premiére tache était de combattrengégeciation sociale « stéréotypée » qui
empéchait le dialogue social sur de telles questiGe stéréotype a été mutuellement créé et
préservé non seulement parce que la question d&S RRait été pendant de nombreuses
années une terra incognita» pour les organisations syndicales de travasl@irpatronales
dont les causes sont la plupart du temps invisétles: n’'ont pas d’'impact direct.

267 EGSSE 1988 art.7, EGSSE 1989 art. 6, EGSSE 199%-d19. 15, EGSSE 2000-2001 art. 19, EGSSE 2004-
2005 art. 17.
268 EGSSE 1993 art. 11, EGSSE 2000-2001 art. 17 et 22.
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La nécessité de traiter en particulier et de réglger la question des risques psychosociaux
au travail, au cours des années, est devenu derplpisis évidentes et urgentes principalement
en raison des données recueillies (essentiellensmd I'UE et/ou au niveau national). Ces
données montrent la prévalence élevée des risyEhgsociaux vis-a-vis de la santé des
travailleurs et 'augmentation des problémes tels tg stress au travail, la violence et le
harcélement. En outre, il ressort que les risqggshmsociaux sont liés a la gestion du travail,
au contexte social et organisationnel qui est gigide de causer des dommages
psychologiques ou physiques. Le stress au tragaild parmi les causes les plus fréquemment
rapportées de maladie des travailléths

A la lumiére de I'évaluation collective des besailes travailleurs, les questions soulevées
par les syndicats en Grece concernent principaletaestress et le harcelement au travail et
leurs effets a la santé des travailleurs, maisi dés®lution de la recherche sur les risques
psychosociaux, le besoin croissant et la nécesgit®rmation, le développement du dialogue
social entre les intervenants du travail dans uriexde européen et international et les efforts
visant a trouver des solutions pour trouver unaterd’entente et aborder les problémes
pertinents. Dans ce sens, le syndicat GSEE a ddeidéulever spécifiquement la question des
risques psychosociaux et des troubles liés auitravaccasion de la négociation collective
pour la conclusion de 'TEGSSE avec en parallelsystéeme de sanction pour la violation de
ces dispositions.

Les négociations ont abouti a I'adoption d’une skade principe général selon laquelle « les
organisations d’employeurs qui sont parties a ksg@mte convention collective soulignent
auprés de leurs membres leurs obligations décodlardadre réglementaire concernant les
travailleurs et la protection de leur personnaljtéhais aussi un engagement pour la lutte contre
le harcélement sexuel et moral au travail et deoséormer au droit européen.

Enfin, les parties a 'TEGSSE reconnaissent legstfa stress professionnel sur la santé des
travailleurs et la gestion du travail et ont déaigémettre en ceuvre I'accord-cadre européen
sur le stress au travail, qui a été conclu le 2i720@4. Le texte intégral de I'accord a été annexé
a 'TEGSSE avec normalement une force contraignegede.

Toutefois, si les organisations européennes d’eyepis ont été parties a la conclusion des
accords-cadres européens sur le stress, le hamr@letria violence au travail, les organisations
grecques d’employeurs membres de l'organisatiop@&enne semblent en revanche trés
réticentes a l'idée de s’engager sur le terrairdidiogue social afin de mettre en ceuvre ces
accords au niveau national. L’accord-cadre européere stress au travail a finalement été
transposé dans la convention collective générdiemeae en 2008 apres I'expiration de la
période de trois ans, mais avec une forte pregsmonale pour ne faire qu’une transposition

269 | es sondages d’opinion effectués parmi les triauais par les syndicats ont montré qu’un certaimine de
troubles de la santé sont soit identifiés en famctie 'augmentation inhabituelle du taux d’'absemé des
travailleurs et des effets explicites sur leur éiasanté général (effets psychosomatiques, ingomépression,
crises de panique, problemes gastriques, détiefésts, sur le systeme cardio-respiratoire, tauxétie morbidite,
etc.), soit le changement brusque dans le compertewu révélé a des collégues aprés des discussiess
travailleurs rapportent ces troubles a de multifdeteurs d’exposition au stress comme le manquerdps pour
achever les travaux ou de maniére satisfaisartiesénce ou l'insuffisance de description de péstéfaut de
chaine de commandement, le manque de reconnaissadesrécompense pour le travail bien fait, I'imgibilité
d'adresser ses doléances ou plaintes a quelquamde responsabilités, pas de possibilité d'atilises talents
personnels, insécurité de I'emploi, etc.
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mot-a-mot et pour refuser des mesures spécifiiyddemment, la crise économique n’'arrange
rien.

L’ltalie présente l'intérét d’étre le seul Etat-miera & avoir intégré au sein de sa législation
des mesures issues de la négociation sur le stregmvail. Si la transposition italienne de
'accord a été limitée a une traduction littérate en tant que tel, il n’a pas été possible de
réaliser des progrés dans le texte notamment erdeates liens entre les organisations du
travail et la santé des travailleurs, les élémdataccord ont été intégrés dans le décret-loi n°
81/2008 «Testo Unico sulla Salute e Sicurezzalntroduit en 2008, ce texte constitue une
révision majeure du droit de la santé-sécuritéravatl en Italie. Obligatoire pour tous les
employeurs, I'évaluation des risques, les interoastet les activités de prévention doivent étre
effectuées via le systeme de gestion des risquexbtige a la coopération et a la participation
de toutes les parties concernées (prévention aganivles entreprises et des services de
protection, médecins du travail, consultants exgrnreprésentants de la sécurité des
travailleurs). Ce systeme est fourni au niveaueldreprise, mais aussi au niveau local et du
site de production pour les travaux complexes.

Le débat italien sur les risques psychosociauxuetles stratégies de I'entreprise sont
strictement orientés par les accords européerarétylierement par le décret-loi n° 81/2008.
Ces regles éprouvent de la difficulté a donneruoénde orientation sur la gestion des risques
psychosociaux. Pour cette raison, des lignes dicest spécifiques sont en cours
développement en Italie au niveau institutionne&cala collaboration des partenaires sociaux
pour réduire l'interprétation incertaine de la patide « risques psychosociaux ». Comme le
prévoit I'article 6 du décret-loi n° 81/2008, la l@mission permanente consultative pour la
santé-sécurité au travail — composée de reprégsmes gouvernements centraux et régionaux
et des experts opérant pour le compte des empwyudes syndicats et soutenue par la
recherche du secteur public (ISPESL) — a pour orisde définir les lignes directrices pour
I’évaluation des risques psychosociaux.

Les syndicats italiens sont confrontés a deux guestlés. D’un c6té, il s’agit de faire face
a la difficulté d’évaluer la santé psychologiguaguelle comporte davantage de paramétres
subjectifs qu'objectifs. De l'autre coté, le délpmirte sur la difficulté d’évaluer I'éventall
complexe des facteurs de risque qui sont préseut$et long du processus de travail avec une
attention particuliere relative a I'organisation tdavail. Or, ces deux sphéres de I'évaluation
des risques doivent étre développées ensemble edemt de leur relation. Cependant, I'action
des syndicats ne se concrétise qu’au niveau itistinel, mais pas dans les entreprises. Il existe
certes des expériences intéressantes relatives éodes de conduite, mais les initiatives de
gestion réelle des risques psychosociaux ou dexjpdins sur les liens entre les changements
organisationnels et les questions de risques psgciaux sont inexistantes.

Au Portugal, la prise de conscience des questiemsdues psychosociaux au travail par les
syndicats a été facilitée par la transposition'aecbrd-cadre européen sur le stress au travail.
L’accord a été en effet fondamental pour que lesstions liées au stress au travail soient
davantage débattues et abordées par le mouvemedicaly Les syndicats portugais ont
commencé a discuter de cette question de maniesecphérente. Des sessions d’information
et de sensibilisation ont été encouragées, airesidgs séminaires. Certains syndicats ont mis
au point des projets spécifiqdés

270 Conclusion d’'un accord sur la prévention des esgpsychosociaux signé par le SINDEL/UGT (Syndicat
national de l'industrie, de I'énergie et de I'infioatique) ; conclusion d’'un accord sur la préventies risques
psychosociaux chez EDP Producéo ; formation dedicgiistes au stress au travail, etc.
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Or, les problématiques liées au stress, a la vaihii@eé au stress, a la non-satisfaction au
travail, a la fatigue chronique, a I'anxiété, awnoedisme et a I'extraversion, a I'estime de soi,
a une mauvaise adaptation ont poussé le mouveryedical a comprendre que ces facteurs
augmentaient la probabilité que le travailleur déppe des problémes de comportement qui
affectent fortement sa vie professionnelle. Lesdgats ont ainsi pris part a la stratégie
nationale sur la santé et la sécurité au travdiB22012 qui integre des questions en lien avec
les risques psychosociaux avec pour objectif desld@per une culture de prévention des
risques professionnels intégrée a l'entreprise.bjeb de la politique développée par les
syndicats est d’accorder une attention particubérerisques émergents résultant de nouvelles
formes d’organisation du travail, ce qui peut seltire en termes de risques psychosociaux.

Cependant, méme si les syndicats sont sensibgigékes risques psychosociaux dans les
pays du Sud de I'Europe, la mise en ceuvre de ltdecadre sur le stress au travail n’a pas été
facile au sein la négociation collective. La confaion est un peu différente au sein des pays
d’Europe du Nord.

82. Une approche des RPS par les syndicats méléawdinceées et de stagnation au Nord de
I'Europe

La problématique des risques psychosociaux au®la danté physique et mentale est une
préoccupation des syndicats des pays du Nord dedfte. Toutefois, les syndicats éprouvent
des difficultés sur la question des moyens d’actiossibles, comme en Belgique. Les Pays-
Bas connaissent du point de vue syndical des aganag®ais dans le méme temps la
préoccupation relative aux risques psychosocianxaib aussi une stagnation. Si de son coté,
la Norvege présente son systeme comme un « mogdeéle revanche la Sueéde montre que le
modele qu’elle représentait n’est plus réelleméattdalité.

La Belgique n’a pas attendu I'accord-cadre europsere stress au travail pour négocier
sur la question. Une convention collective de tilaaradate du 30 mars 1999 a ainsi été conclue
entre les partenaires sociaux, mais ne concemeiecgecteur privé’. La Belgique avait défini
le stress comme un état négatif percu par un groepevailleurs qui s’accompagne de plaintes
ou de dysfonctionnements au niveau physique, pgyetet/ou social et qui est conséquente au
fait que les travailleurs ne sont pas en mesurémendre aux attentes et mesures qui leurs sont
posées dans leur situation de travail.

Ce texte avait été critiqué en raison d’une disaoce entre la représentation que I'on se fait
de la charge de travail qui est imposée et la sgmté@tion des ressources du travailleur pour
assumer cette charge de travail. Les critiquevaeaat aussi qu'’il fallait éviter de parler du
ressenti d’'une personne individuellement fragilajn@rable qui ne supporterait pas des
conditions de travail exigeantes. Au contrairestiess doit plutdt envisager la conséquence
d’'une mauvaise organisation du travail qui surcedensemble des travailleurs. Le stress est
donc collectif et doit étre géré collectivementdeinande des mesures structurelles. Or, le
systeme belge ne fait globalement pas de diffésesigmificatives entre les entreprises ou une
délégation syndicale est présente et les entrapssms délégation syndicale (Consell
d’Entreprise (CE), Comité pour la Prévention ePtatection au Travail (CPPT) et Délégation
Syndicale (DS) au sens stricte) concernant la ptéwe des risques psychosociaux.

271 CCT n° 72 du 30 mars 1999 concernant la gestida geévention du stress occasionnée par le travail,
conclue au sein du CNT, mais valable uniquement |[gosecteur privé.
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La premiere difficulté a laquelle sont confrontés télégués syndicaux est de comprendre
ce que recouvre la notion de « charge psychosotiateasionnée par le travail et définie par
la loi sur le bien-étre des travailleurs. Un deanglis enjeux du point de vue syndical est de
ramener le deébat sur le travail afin déviter deeng&rmer dans des questions
interpersonnell€$2 Des publications du Service public fédéral Emploavail et Concertation
sociale (SPF ETCS) permettant d’améliorer la coimgmsion de la charge psychosociale
occasionnée par le travail ne semblent pas nongsois trouvé beaucoup d’écho au sein des
syndicats. Cette situation s’explique sans douteipananque d’expertise au sein des syndicats
dans des disciplines telles que la sociologie akait, la psychologie du travail, 'ergonomie,...
Les délégués ne sont donc pas outillés pour poavaityser finement les situations de travail.
Alors que la prévention des risques psychosociaemait faire I'objet d’'une approche
pluridisciplinaire, les syndicats abordent cettehpématique presque qu’exclusivement sous
I'angle juridique.

On signalera tout de méme que la FGTB a publiéd®9® Line brochure bien documentée
(80 pages) intitulée « Stress. Agir pour le bitne-@u travail ». La brochure poursuivait un
double objectif : d’'une part, dissiper un certaombre de malentendus au sujet du stress et
donner une description circonstanciée du stressesleauses et de ses conséquences et, d’autre
part, étre un instrument permettant de poser Idl@noe du stress dans le cadre de la
concertation sociale au niveau de I'entreprisemaglele de Karasek y était expliqué. Mais,
depuis 1999, les connaissances scientifiques vetatiaux risques psychosociaux ont
considérablement évolué, il manque désormais use énjour de cette brochure.

En raison de la faiblesse d’une approche syndatedisciplinaire, les réactions syndicales
face aux risques psychosociaux sont, jusqu’a ptégesque exclusivement restées limitées a
I'aspect juridique avec une tendance des délegmeicaux dans les entreprises a se dessaisir
de la thématique au profit des services juridigless syndicats qui se focalise sur la définition
juridique du harcelement moral. Or, cette approesteplus restrictive que de se fonder sur la
charge psychosociale. La conséquence est un effatata la dimension collective au profit
d’un traitement individuel. Cette maniére de footier n’a pas permis d’apporter des solutions
satisfaisantes pour les travailleurs puisqu’on 'estgas attaqué aux causes profondes des
problemes qui sont collectives.

Aux Pays-Bas, sur quelques 950 conventions coliesti1l35 abordent la question des
risques psychosociaux ou du stress au travail. anwitié des cas il s’agit de « faire de la
recherche » et dans I'autre moitié I'objectif est«dfaire de la formation » pour lutter contre le
stress au travail et faire une évaluation de laésdans I'entreprise. Cependant, aprés un
démarrage rapide dans les années 1990, les syaieatancent plus trop sur la question
aujourd’hui. Les organisations patronales ontftaialiser le débat sur la santé du travailleur
individuel comme lutter contre I'obésité (mangeffisamment de fruits et léegumes, faire de
I'exercice physique) ; le stress étant considérgérone une conséquence de problemes privés.

L'action syndicale s’investie toutefois dans la rédgtion desarbo-cataloguesAu total, les
Pays-Bas comptent 250 secteurs au sein desquglartemaires sociaux négocient &bo-
cataloguesafin que I'entreprise se conforme a I'obligatiom sEcurité et de protection de la
santé. L’entreprise peut choisir la solution laspladaptée et la traduire dans sa propre
évaluation des risques. Il existe des solutionsvssure a chacun des secteurs concernés. La
force des syndicats néerlandais est aussi qu’uaedgr partie de la population active est

272yan Daele A.Doc. Parl, Ch. repr., 2005-2006, n° 2686/001 et 2687/0038, p.
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syndiquée. Toutefois, si les syndicats sont putssan niveau national, ils sont faibles au
niveau du travail en lui-méme.

Par ailleurs, en collaboration avec I'Organisati@erlandaise pour la recherche scientifique
appliquée (TNO), certains syndicats comme la Féidéraes syndicats néerlandais (FRY)
ont défini le stress au travail et identifié lesig@s responsables du probleme. Les sources sont
complexes et diverses comme le manqueedelership la formation, la planification et
I'organisation du travail, le travail temporairéinsuffisance des outils, la rationalisation
continue des processus de travail.

Pour contrer I'argumentaire patronal consistarg plaindre du caractére subjectif des RPS,
que ce genre de problemes n’est présent que daragihation, qu’il n’est pas mesurable ou
est causé par des circonstances d’ordre privénoore que les travailleurs tombent malade a
la maison et pas au travail, un logiciel a été af@ede montrer que les problemes sont réels et
non imaginaires. Ces problemes trouvent leur ocgigians la situation de travail. Cet outil a
été inventé par des scientifiques en collaborativec des syndicalistes pour donner une
véritable photographie du niveau de la chargealairdans I'organisation. Le codt du logiciel
et du livret associé est de 100 euros afin d’éwdterecourir a un expert privé plus couteux.
Cet outil est devenu un instrument tres populaire.

Toutefois, pour les cas qui durent dans le tempgiietsont difficiles a traiter, les syndicats
qui ont aussi besoin de I'aide des médecins dwilrav de I'inspection du travail. Toutefois,
méme si cette derniére dispose d’importants mogensontraintes, elle est peu présente en
raison de son manque deffectif. D’autres problémessurajoutent et empéchent de se
concentrer pleinement sur les risques psychosodamme le recul de I'age de la retraite et
les problemes des salaires.

De son cote, la Norvege souhaite agir en suivapt@houvant un « modeéle de société »
dans lequel figure la paix sociale. Ce « modélstsbasé sur la transparence, le dialogue et la
confiance. Les employeurs ne sont pas considérameades « tricheurs », le systéme se base
sur des objectifs globaux qui sont la croissanoa@mique pour la société et pour I'entreprise.
Pour y parvenir, les partenaires sociaux coopgreat maintenir I'entreprise dans un bon état
de santé et accroitre le bien-étre social. En plardorvége compte un faible taux de conflit et
de gréve. Celles-ci surgissent qu’au moment desaigipns semestrielles.

Les syndicats norvégiens sont conscients que fets efégatifs des risques psychosociaux
ne cessent d’augmenter. Quand le travailleur st capable d’assurer son travail, les
syndicats veillent a assurer la poursuite du systéensécurité sociale universelle. Le modéle
norvégien se base aussi sur une coopération é¢mtite le gouvernement, les syndicats et les
employeurs. Cette coopération se poursuit localésarle lieu de travail ainsi qu’au bénéfice
des représentants syndicaux afin de les forméeeffdire la clé de volte du syndicat en faisant
le travail sur le terrain.

La culture de la paix entre les partenaires sociaptique que les décisions prises sur le
lieu de travail prennent du temps afin de parvénuin consensus. Le systéme norvégien
considere la maladie comme une affaire privée,esanche, I'absence est une affaire entre
employeur, salarié et médecin. La solution doitadétre trouvée dans le travail, le salarié
rencontre 'employeur, le médecin personnel essidaogpliqué pour aider a trouver une issue.

273 Principal syndicat néerlandais regroupant 1,3ionilde membres pour 7 millions de travailleurs, 480
entreprises et organisations.
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L’objectif est de permettre au salarié de gardecamtact avec le travail, le systéme de congé
maladie partiel est favorisé.

Par ailleurs, les membres des organisations syledicGnt encouragés a dénoncer aux
représentants locaux des faits laissant pens@xiteénce de risques psychosociaux dans
I'entreprise («whistle blowing»). Il s’agit aussi d’étre actif dans les grougesaux
d’amélioration de I'environnement de travail et ehettre 'accent sur les solutions et les
mesures préventives. L'accent est mis particuliergnsur la prévention et l'intervention
précoce (prévention primaire).

Si la Norvege promeut son « modele », en revarlahguede est un modele sur le déclin.
Le pays compte aussi des syndicats forts, notameremdison d’un taux de syndicalisation
élevé (67,5 % en 2012 selon 'OCDE), mais le nondeenembres représentants au niveau
local reste faible car les entreprises de moinsbdealariés de s’acquittent pas de leur
responsabilité d’avoir un représentant syndical.quastion des risques psychosociaux est
évoquée par les syndicats suédois sous la fornia clearge de travail et du surmenage. Le
temps de travail est de loin le probleme princi@abqué par les membres du syndicat a
I'occasion des programmes d’actions. Mais les atdine possedent pas véritablement de
politiques orientées vers le harcélement moral.

Par exemple, quand le synditationena mis a I'ordre du jour de ses congrés annuels3(200
2010, 2011) une discussion sur I'ouverture d’'urigigae d’action tournée vers lemobbing»,
pas une seule proposition d’'un membre n'a émergeé pavailler sur le sujet. Aussi, cet
important syndicat suédois n’avait pas recu le raidd ses membres pour orienter ses efforts
vers cette thématique. Les problémes évoqués éfigiit des problemes de travail simples
et individuels. Cependant, au fil des négociatides représentant syndicaux ont senti que la
qguestion des risques psychosociaux, mais surtoulhadoelement, existe en filigrane car
exprimé de maniere voisine comme I'employeur quihsdte entrer en négociation pour qu’un
salarié quitte son travail.

Pourtant, historiguement, la Suéde a été considémdene le leader mondial en matiére de
santé-sécurité jusqu’a la fin des années 1980eCeéfiutation était fondée sur des accords
conclus dans les années 1930 et 1940 dans cedadgtsurs. Ce résultat résultait de la
coopération entre employeurs, salariés et syndiSatsles questions de santé-sécurité, chacun
a accepté l'autre. La Suéde compte aussi depussda@ltl00 ans des délégués a la sécurité. Le
premier est apparu en 1912 et ce dispositif acépé par I'employeur et la société suédoise.
Ce systeme tripartite a été un succes et beaumuogcterches sur la santé-sécurité au travail
ont été financées par le systéme sécurité sociale.

Enfin, la loi sur I'environnement de travail a iodiuit en 1977 les aspects psychosociaux
(préserver et respecter la santé et les capatiysiqes et mentales des travailleurs). En 1992,
la loi a cependant été révisée de maniere a aac@déemployeur le droit d’adopter
indépendamment les moyens qu'’il estime utiles panévenir les risques professionnels.
Lorsque l'inspecteur contrble I'entreprise, I'emyoir n'avait qu’a montrer qu’il n’existait
aucun travail dangereux.

Les syndicats ont négocié en 1992 une conventithactive nationale concernant la santé-
sécurité au travail. Toutefois, le financement préour I'application de cet accord a été
abandonné en raison de la crise économique quichéda Suede dans les années 1995-1996.
Ce sont alors les entreprises qui ont di s’équilesr outils pour répondre aux obligations
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légales et réglementaires en matiere de santéigaurtravail. Ce basculement s’est opéré en

théorie, mais en pratique, certaines entreprisesrétplus conscientes que d’autres que la santé
était un facteur important d’un travail de bonnaldé. La prise en compte de la santé par

I'entreprise en Suéde dépend de ce qu’elle peutegagu non.

Par ailleurs, si en 1994 la question donebbing» a été introduite, dans le méme temps, la
Suede a basculé a droite et les politiques de -sa&ctgité en faveur des entreprises n’ont plus
éte financées par le fonds étatique relatif auxises de santé, qui était pourtant I'expert avec
lequel 'employeur et le délégué a la sécurité patudiscuter. L’inspection du travail a aussi
peur d'étre submergée par le travail, notammentdepgu’elle connait une réduction d’effectif
et que cela prend du temps. L'action en Suéde coactlemobbingest donc trés faible. La
seule chose qui a été conservée du systéeme préasida coopération avec les employeurs
sur l'assurance accidents du travail et maladiegepsionnelles et n'a pas été transformé en
systéme d’assurance privee.

Enfin, au moment de la négociation sur la trangposde I'accord-cadre européen sur le
stress au travail, les syndicats suédois ont giéeissionnés par la réticence et I'opposition des
organisations patronales. Celles-ci craignaientaple engage beaucoup de colts (assurance,
rémunérations, etc.). lls ont aussi peur d’'uneasibm qui favoriserait la conclusion de
nombreuses conventions collectives sur le sujet.

83. Une approche des RPS par les syndicats contréstentre le Canada et le Japon

L’étude de I'approche des risques psychosociauXgsasyndicats au Canada et au Japon
offre encore de nouvelles perspectives par rappdepproche des syndicats en Europe, en
raison notamment de I'absence d’accords-cadregtielseux que connait I'Union européenne
sur le stress, le harcelement et la violence ataifral’approche canadienne — notamment
guébécoise — pousse a penser gque la voie judiciainait étre évitée (A) tandis que le Japon
ne possede pas encore la structuration nécessair@gendre en compte les RPS (B).

A. Une approche pour éviter la juridiciarisation du conflit au Canada

Les contraintes sont finalement assez faibles wiss-@ae I'employeur au Québec. Peu de
sanctions financieres des actes de harcelementgsgique sont prononcées par les juges si
ce n’est notamment le remboursement des salairepergus ou des frais médicaux pour faire
face aux effets du harcelement. En réalité, lestamig les plus importants sont obtenus par un
jeu de négociation entre I'employeur et le salayédiqué bénéficiant de I'appui de son
syndicat sur une entente de fin de contrat. Sujdure du contrat n’est pas négociée avec le
syndicat, alors un recours sera porté devant lariiesion des normes du travail (CNT), mais
la dynamique n’est pas la méme car pendant I'étluddossier, le travailleur n’a plus de lien
avec son emploi.

Le syndicat intervient en effet quand le lien alemploi est toujours existant. Autrement
dit, quand le travailleur est syndiqué, le lienndfdoi est alors protégé. Si ce salarié est victime
d’'un congédiement a la suite d’'un harcelement pspgique, alors il pourra réclamer sa
réintégration. Cela signifie aussi que la juridigation du conflit n’est pas une solution. Il vaut
mieux réaliser un travail de sensibilisation oundg&Eliation. Dans ce sens, la Confédération des
syndicats nationaux (CSN) se positionne comme wedrale syndicale qui propose une
structure autour des risques psychosociaux. L'tibjest de faire de la prévention, travailler a
la source des problemes de santé psychologiquaokdace et de harcelement. Ainsi, la CSN
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met en avant la réintégration tout en faisant deréxention un argument face a I'employeur
pour démontrer qu’il aura un intérét a prévenirrlsgues en amont.

Le syndicat appuie les recours en arbitrage dé ggietifs au harcélement psychologique
qui constitue la vraie voie de recours juridiqudsda CSN sur ce sujet. Dans les faits la
Commission des normes du travail n’a aucun poudairs la prévention. Aussi, quand elle
enquéte sur le harcélement psychologique, ellpasade pouvoir pour agir sur des facteurs tel
que le facteur organisationnel qui a causé latsiiiae harcélement. Le syndicat possede ici
un espace qu'il peut occuper. C’est un des obgddatmations de la CSN en matiére de risques
psychosociaux, comment faire face au harcélemewchptogique et comment porter plainte.

Il existe des moyens formels qui sont mis en pldaes une situation de harcelement
psychologique ou de violence pour que la situat®négle. C’est la question de la gestion des
conflits. Il en va ainsi de 'arbitrage. L’arbitva regarder si I'employeur remplit son obligation
de prévention et de faire cesser, mais il ne va quedifier I'existence du harcélement
psychologique. Or, dans le cadre de cette procétudefi du syndicat est de faire reconnaitre
le harcelement psychologique et d’obtenir la r@rdaéon de la victime dans I'entreprise. Pour
y parvenir, un syndicat comme la CSN dispose deegnpour évaluer les grands facteurs a la
source du probleme de harcelement psychologiquarmmoent le facteur organisationnel. Plus
largement sur les risques psychosociaux au travad ,boite a outils regroupe notamment des
indicateurs des problemes de santé mentale ault(Bwéreprise et établissement), une grille
sur les signes annonciateurs d’'un probléme de gmythologique, une échelle d’évaluation
du stress, un questionnaire sur les facteurs deassorganisationnels.

La formation des conseillers syndicaux et des amtd est une question prioritaire de la
CSN. L’objectif de travailler en paritaire avecrtiployeur qui dispose du pouvoir de gérance
et lui montrer que certaines situations de géramogent le milieu de travail nocif pour la santé
mentale. Pour convaincre 'employeur, I'ampleur cesherches sur la santé mentale au travail
rend plus facile cette tachef.(Michel Vézina, Renée Bourbonnais, Louise Saintafuth Jean-
Pierre Brun...). La valorisation des recherchespigds qui en découlent sont un argumentaire
utilisé notamment pour sensibiliser les employelirss’agit aussi de leur faire prendre
conscience que des grands changements (mondilisatganisation du travail) ont impacté
et influencé le travail. L’employeur ne peut pasedseulement que c’est un probléme
individuel. Il s’agit aussi de s’appuyer sur desligateurs forts comme l'absentéisme,
I'assurance salaifé’, etc. qui au final montrent qu’un milieu de trdvadcif pour la santé
mentale est tres colteux pour I'entreprise. L’argni@conomique est 'argument qui marque
le plus les employeurs conjointement par exemplecakes problemes de production
engendrég®,

L’autre grand syndicat québécois, la Fédérationtidasilleurs et travailleuses du Québec
(FTQ), n'est pas une centrale, mais une fédératiensyndicats affiliés tres autonomes
possédant chacun ses propres réalités, son pmpressde santé-securité. La centrale agit plus
au niveau politique comme le lobbying auprés duv@memertt’®.

274 Couverture qui offre une protection contre la @i revenu mensuel au cas ol une invalidité sudréét par
maladie ou par accident.

275 Entretien avec Mme Natacha Laprise, en chargeldssiers « santé mentale au travail » a la CSN tidaly
le 14 février 2012.

276 Entretiens avec Mme Isabelle Coulombe, secteuraditn et coordination du réseau de délégués sopiaur
réseau d’entraide et avec M. Daniel Demers, juastservice de santé-sécurité au travail de la Fi@ntréal,
le 15 mars 2012.
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Les Iésions psychologiques au travail sont objéesvpar rapport a la manifestation d’un
traumatisme. Cependant, a la suite d'un harcelepsmhologique, il est possible de se référer
a une réglementation, donc la définition de ladesi réparer est plus large. La FTQ adopte un
réle de pression auprés des différentes admirimtisavisant la révision des lois et réglements,
de la liste de maladies professionnelles.

La FTQ a créé des cours sur le harcélement psygioole depuis que la loi sur le
harcelement psychologique est parue. Des lors guléfinition a été introduite dans la Loi sur
les normes du travail, des formations spécifiquessent développées. Par ailleurs, avec
I'arbitrage de griefs, les syndicats ont di se maatipidement a jour pour accompagner les
plaintes pour harcélement qui allaient commencamarger. Il peut cependant exister des cas
de figure complexes a gérer. Il en va ainsi quarsyhdicat connait des situations ou la victime
et 'auteur du harcélement psychologique font padii méme syndicat. Or il faut respecter
I'obligation légale de défendre les deux membresgcdenvisager des mécanismes pour éviter
trop de conflits se développent (deux enquétesséess par des personnes différentes par
exemple).

La FTQ s’efforce de sortir de I'aspect individuelup aller vers I'aspect organisationnel,
c’est-a-dire pour favoriser la prévention a un aiveollectif. Le harcelement psychologique
porte en effet plus sur la responsabilité indiviiuell faut donc faire le lien vers les
représentants en santé-sécurité au travail eedifaction vers les réseaux d’entraide. Au-dela
du harcélement psychologique, la FTQ reconnait ialss syndrome d'épuisement
professionnel, le stress post-traumatique, ledbtesud’adaptation avec humeur dépressive. La
FTQ ne se focalise donc pas toujours sur le harmré psychologique, mais il est moins
evident de trouver le lien avec le travail concatres troubles psychosociaux.

Le rapport de force dans l'entreprise est assddefalLa pression due notamment a la
mondialisation et a la crise fait pencher la batada c6té des employeurs concernant les
négociations collectives. La marge pour négociéreaseffet devenue trés faible face aux
menaces de sanctions économiques ou de déloaatisht solidarité est différente selon les
secteurs, plus resserrée dans le milieu manufactetriplus lache dans les milieux de service.
Dans un milieu manufacturier, un atelier comprerel ple personnes. Aussi, quand
I'organisation est mauvaise, quelques personneg@ule temps peuvent batir un collectif, une
solidarité et peuvent faire pression pour réforifeganisation du travail. Dans les services,
une ambiance de compétition est entretenue empé@alsniidarité de se construire et éloignant
les personnes les unes des autres.

Pour le patronat, la prévention des risques psyxtiagx fait partie du droit de gérance qui
est intouchable (sentiment d'impuissance face avqode gérance ressenti par les syndicats).
Les troubles psychosociaux résultent pour le patrplutét de problemes personnels. La FTQ
souhaite une approche plus collective en lien dveganisation du travail et reprend les mots
du professeur Michel Vézina : « il faut aussi seigtiorganisation ». Certaines grandes
entreprises font des efforts en accédant aux résatinwhs des syndicats de financer a temps
plein des délégués sociaux (Bombardier, Hydro-Qc)ébe

La FTQ promeut un réseau de délégués sociaux edsaau constitué de réseaux régionaux
de bénévoles. Il comprend environ 2 500 personuiesq bénéficié d’une formation par leurs
pairs. Les délégués sociaux ont pour réle de thrBécoute : écouter les personnes qui vivent
des difficultés, les référer au besoin dans dese®nollectifs (centre d’addiction, endettement,
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etc.), réfléchir aussi beaucoup a la préventios. dé&légués sociaux assurent tout le suivi et
'accompagnement de la personne. lls sont égaleladi@n avec la personne pour le retour
dans le milieu de travail apres I'arrét maladie.

Le réseau existe depuis presque 30 ans sur defmatinues proches des RPS en
s’intéressante au départ a des probléemes de dépmndhtendettement. Les problemes vécus
au travail mais non couverts par la conventioneobive sont des sources de préoccupation du
réseau. Les troubles de santé mentale se multiplaers les milieux de travail et les délégués
sociaux sont confrontés de plus en plus a dedisihsade détresse. Cependant, la mise en place
du réseau d’entraide n’est pas facile en raisomdaque de prise juridique. La FTQ souhaite
aboutir a une reconnaissance conventionnelle cravéd’entraide. Le syndicat tente aussi de
faire reconnaitre le réseau d’entraide dans léststdes fédérations affiliées.

Du c6té du Canada anglophéfigle syndicat Metallos est le plus grand syndicasecteur
privé au Canada et en Amérique du Nord. Au Carladgndicat Metallos est organisé en trois
« districts » : ouest canadien, Québec, Ontario et Canadatigtia. Chaque district a une
responsabilité qui lui est propre pour promouves syndicats locaux et auprés de certains
d’entre eux la santé-séecurité. Les centres d’ihtduésyndicat se sont élargis ces 30 dernieres
années en prenant en compte notamment les draitaihsi et I'obligation d’accommodement.
Le syndicat posseéde plusieurs départements (nowgoesnunications, etc.) dont un consacré
a la santé et la sécurité au travail (7 personnesyesponsabilité de ce département est de
sensibiliser, d’informer les salariés sur les peéofdtiques de santé-sécurité. L'une des actions
phares est d’'organiser tous les 2 ou 3 ans unqu@lsur la question de la santé mentale au
travail réunissant entre 400 et 300 personnes. @rouve aussi quelques traces de
guestionnements en lien avec les risques psyclamsodans les années 1970. Les inquiétudes
autour des risques psychosociaux ont surtout augnuas 20 derniéres années. Depuis les
années 1990, les travailleurs se sont sentis codésg@ar ces questions.

Au début 2000, la problématique de la santé memtalgavail est devenue une question
prioritaire au sein des organisations syndicalesadi#nnes. Les troubles musculo-
squelettiques (TMS) ont concentré I'action syndicdans les années 1980 tout comme les
souffrances chroniques (mal de dos par exemples)d€ex problématiques de santé au travail
ont dominé le débat relatif a la santé et la séwans les années 1980 et 1990 au sein du
Canada anglophone. La question de la santé meriédigt pas vraiment présente.

A I'époque de grandes restructurations dans legemi990 (économie, introduction de
nouvelles technologies, ...), et malgré la souffraendurées par les salariés, les syndicats
canadiens ne voyaient pas ce qui se passait camtdiimpact sur les salariés concernés. Or,
les conférences au Canada de Tores Theorell eapscitdé a conceptualiser ce phénomene
émergent a considérablement éclairé les syndi@tadiens. Ces derniers connaissaient le
probléme, en avait conscience, mais ne posséqmsmt outils qui permettait de I'appréhender.

L'intérét s’est d’abord concentré sur la violerleestress et le harcelement moral au travail.
Ces dernieres années, les syndicats ont commest#ganiser autour de la question des
risques psychosociaux. Un réseau d’échange comprdea chercheurs et des syndicalistes a
éte créé entre I'Ontario et le Québec de mani@aatager et discuter sur les pratiques entre ces
deux Etats (le.abour Academic Research CollaboratigpOARC)). L’objectif est de réunir
les acteurs et chercheurs compétents sur la saenéalm au travail afin de rapprocher les

277 Entretien avec M. Andy King, ancien directeur dpadrtement santé-sécurité au travail du syndicaalls,
United Steel Workers, Canada.
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programmes de recherches des travailleurs. Le diudwessi de d’améliorer les conditions de
travail, I'efficacité des pratiques de préventiornfavorisant la collaboration de recherche entre
les syndicats, les préventeurs et les chercheurs.

Il s’agit aussi de développer des ressources spéeff et de standardiser les outils au
Canada pour préparer les travailleurs a étre cotésoa des problemes de santé mentale au
travail. La Commission sur la santé mentale du Gamsséde un Comité consultatif sur la
santé mentale en milieu de travail, incluant pdesimembres des représentants syndicaux. La
Commission a ainsi fait un vrai effort pour prendrecompte le milieu de travail et appuyer le
mouvement syndical. D'importantes recherches jguds ont été menées. Martin Shaine a joué
un réle important a travers ses études et le dppelnent de stratégies pour prendre en compte
la santé mentale au travail. Une des idées eggee gn standard pour préparer les travailleurs
contre les problemes de santé mentale au traugibudd’hui, les syndicats impriment une mise
en commun des outils de lutte contre les risqugshasociaux afin de se montrer capable
d’évaluer les problémes.

En revanche, la question de la nécessité ou nadetiniser les troubles de la santé mentale
causes par le travail est encore un débat sermséiequ’il date des années 1990. En Ontario et
en Colombie britannique, les maladies mentales duetress au travail ne sont pas reconnues.
Le Québec en revanche a avanceé sur la questiosyhdgats du reste du Canada doivent donc
encore consacrer du temps pour faire avancer @gigans qui sont encore une zone désertée.
La réponse a la problématique du retour au tragate aussi trés faible, méme si les syndicats
en sont conscients. Les syndicats canadiens sotdfecs plus en avance que les syndicats
japonais sur la prise en compte des problématideesanté mentale au travail

B. Une structuration des syndicats japonais peu a @me de prendre en compte les RPS

Le droit syndical est régi au Japon par la loilearsyndicats du®ljuin 1949. Les syndicats
sont implantés dans les entreprises. Les syndilzats I'entreprise forment une organisation
fédérale au niveau national par branche industrietl négociation collective s’effectue au sein
de l'entreprise soit par le syndicat dans I'entisgr soit par 'organisation fédérale, mais
également au niveau de la branche d’activité¢ ou’@shelon national. La condition de
I'indépendance du syndicat requiert une attitudenetrelation indépendantes vis-a-vis de I'Etat
et de I'employeur. L'objet du syndicat doit étre maintenir et d’'améliorer les conditions de
travail et promouvoir la situation économique desdilleurs. Des lors que le syndicat rempli
ces deux conditions d’autonomie et d’objet, il Héneéra de la garantie de la reconnaissance
de I'application du droit syndical au Jap6h

Longtemps ignorée, les questions de santé meniai@weail commencent a interpeller les
syndicats japonais car le nombre de plaintes quirslesont soumises augmentent
considérablement sur ce sujet. Bower Harassmentétait un sujet important, chaque
organisation syndicale possédait sa propre dé&midvant que celle-ci ne soient harmonisée
par le groupe de travail réuni par le Ministérdalsanté, du travail et des affaires sociales.

Le karéshi(mort provoqué par la surcharge de travail) &al®jisatsu(suicide causé par la
surcharge de travail) sont aussi des sujets dequpation syndicale. Cependant, en temps de
crise, la parole des employeurs devient de plydienforte et il devient de plus en plus difficile
de négocier avec eux. Si le probleme du tempsadmitrextréme est essentiel, les syndicats

278 Owada K., « Législation du travail au Japon. ldtrction sur le régime Iégal dans le rapport caflegtitre
I'employeur et les salariés BEconomic Review of Shiga® 306, 1997.
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estiment aussi que l'atteinte a la dignité estiawuss préoccupation majeure. Les travailleurs
japonais ne meurent pas tous du temps de travai§ peuvent se suicider pour une atteinte a
la dignité et de plus en plus s’en plaignent audaesssyndicats et des juridictions.

Le syndicat RENG&® était membre du groupe de travail suPtaver 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 pag=lé, mais plutdt statutaire. RENGO souligne
aussi que les cas individuels rendent difficiles dgfinition juridique ddPower Harassment
Chacun a un rapport différent avec le travaile@dwer Harassmergeut étre plus un probleme
de temps de travail que de harcélement.

Par ailleurs, les politiques de gestion ont chardgémment. Le Japon est caractérisé par
I'emploi a vie (contrat de travail régulier), c’estdire notamment plus le salarié est ancien dans
I'entreprise, plus il bénéficie d’'un statut éleais la précarité augmente aujourd’hui et,
concomitamment, la compétition entre les colléguegmente et le nombre de plaintes a ce
sujet également. Par ailleurs, le bénéficiaire dantrat régulier n’est plus certain de gravir
tous les échelons de I'entreprise et plafonne désigra un certain niveau de responsabilités
pas forcément tres éleve.

Dire qu’au Japon quand un salarié perd son emplog peut pas en retrouver un nouveau
est erroné. Il est vrai cependant qu’il sera tiéfgcite pour lui de trouver un nouvel emploi
dans une autre entreprise et il ne sera guéerelpeska retrouver le méme niveau de revenu.
Toutefois, au Japon, un employeur ne peut pasfaeiht congédier un salarié, dans ce cas de
figure il doit payer beaucoup d’argent au salatiFtat coupe les subventions qu'il verse a
I'entreprise. Donc beaucoup d’entreprises forcestdalariés a démissionner pour éviter de
perdre I'argent alloué par I'Etat.

Il est par ailleurs tres difficile de changer davail 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 quiibaaccepté. Le syndicat RENGO estime ici
gue le Japon doit changer de systéme et négoaiedpablir un véritable marché du travail.

A la question de savoir quelles sont les mesumes@mmander pour prévenir les risques
psychosociaux, la premiére étape pour RENGO ebbdizr a la définition Iégale dBower
HarassmentEn effet, les dispositions générales ne sontaféis que si une plainte débouche
devant les juges. Aussi, la deuxieme étape apmsfilaition 1égale serait de penser a élaborer
un régime spécifique dower Harassmerdvec des outils pour lutter contre ce phénomene.

Sur la question du réle que doivent tenir les syaudi 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 problemneapgport de force. Méme si par rapport a le
France le taux de syndicalisation parait élevéstiimalgré tout tres faible (passage de 45 % en
1947, 53 % en 1948 et 55.8 % en 1949 a 17,9 % £R) 2Butrement dit, si le systeme japonais
permet aux syndicats de négocier, dans les fartplgort de force est aujourd’hui en défaveur
des syndicats. Les syndicats ne sont en effetaalasi forts qu’avant dans les entreprises et il
devient trés délicat de négocier sur la santé-géau travalil

279 Entretien avec le syndicat RENGO, MM. Murakami QKeiichi Tajima et Mme Yoko Murakami, Tokyo le
20 ao(t 2012.
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Le syndicat possede toutefois un pouvoir d’enqdétes I'entreprise en cas de problémes de
santé avérés. Dans le cas spécifiquePdwer Harassmente sujet est tres 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 légalement et
théoriguement la possibilité d’enquéter, en pratigaela ne fonctionne pas. Néanmoins, une
plainte peut étre déposée auprés du siege du syndic

Quand un employé se plaint aupres du siege deahisgtion fédérale, il s’agira pour le
syndicat de demander a 'employeur de prendre legsures appropriées » pour faire cesser
les agissements dRower Harassment.e sujet est sensible pour le syndicat, notamiparde
gue certains employés se plaignenPdever Harassmerdlors que les actes ou les conditions
gu’ils subissent ne sont pas Bawer HarassmenCes « mesures appropriées » dépendent du
syndicat concerné qui posséde [ou pas...] sa prggm®ehe de la problématique.

Toutefois, au Japon, comme le systéeme syndicauset@rise par une implantation au sein
des entreprises et non pas autour d'une orgamsai#ionale, le siege confédéral peut
demander au syndicat de la préfecture ou de I'prise de prendre des initiatives. Ce dernier
a cependant la liberté de prendre les mesureswguitl Par exemple, aider la victimeRlewer
Harassment retourner au travail ou faire pression sur leleaén du travail pour qu’il pose
des questions restant bien cantonnées a la pagsibiln retour au travail afin que la personne
concernée ne soit pas empéchée de revenir daneparse. Autre exemple, si un employé
appelle pour une question Bewer Harassmergur tous les salariés, le syndicat peut envoyer
un questionnaire censé révéler I'existence dRower HarassmentEnsuite, il fera une
demande aupreés de I'entreprise pour qu’elle treevailr un programme de préventionRhwer
HarassmentDu c6té de RENGO, le siége va traiter les probkeravec le syndicat de la
préfecture concernée par la plainte de 'employédeaucoup de salariés n’ont pas de syndicat
dans leur entreprise.

Cependant, quelques outils ont été développés poweiller les conditions de travail a
travers le temps de travail. Ainsi, il est possiilix salariés de vérifier si leurs conditions de
travail sont Iégales ou néHi. Des outils permettent aussi aux salariés d’estegileur temps
de travail et de savoir ou ils en s&htCes outils tournent autour du phénomeéne devsttime
working », c’est-a-dire la pratigue excessive ou le regoar outrance aux heures
supplémentaires. Au Japon, il est tres difficilepdeuver lovertime workingar I'employeur
ne le gere pas directement étant donné que legsagg@rent finalement eux-mémes leur temps
de travail au-dela de la durée légale du travailuetegime des heures supplémentaires. Méme
si le temps maximum possible est dépassé, ilsraoetik pourtant a travailler. Dans ces cas,
RENGO explique que les travailleurs agissent souderteur propre initiative, il est donc trés
difficile d’appréhender ce phénoméne aussi bierr fsyndicat que pour I'employeur.

Au Japon, la durée Iégale de travail hebdomadairmstituée a 40 heures par semaine et 8
heures journalieres. Les syndicats peuvent toefanclure avec I'entreprise des conventions
collectives dérogatoires qui permettent un dépasaeailant jusqu’a 45 heures par semaine et
360 heures supplémentaires par an. Généralemengstilbénéfique pour I'entreprise
d’augmenter le nombre d’heures de travail sachaat’gmployeur est autorisé a dépasser de
25 % la durée des heures supplémentaires. Ort ihess cher de faire travailler plus les
travailleurs existants plutét que d’embaucher deveaux salariés.

280/, http://www.work-check.jp/
281/, http://kiroku.rengo.org/index.html
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Le nombre d’heures supplémentaires mensuellesee#ias n’est pas limité par la loi, mais
par des directives négociées. Aussi, le role de lbies syndicats est de négocier avec les
entreprises, notamment sur les heures supplémesnteirde faire en sorte que ces heures
supplémentaires soient payées. En somme, le paietesrheures supplémentaires prime sur
la limitation des heures supplémentaires pour ds®ms de sécurité. Il existe cependant les
phénomenes dkardshiet dukarojisatsutres fortement liés a la question dewertime work
Pour cette raison il existe un régime spécial Aamithormalement les heures supplémentaires.
Si le salarier prouve qu’il a réalisé plus de 16Qres supplémentaires sur un mois ou 80 heures
de moyenne sur plusieurs mois, sa pathologie semnnue comme une maladie
professionnelle (dépression, suicide).

Par ailleurs, il est a noter que dans le milieuatds bleus (usines notamment) les syndicats
sont toujours puissants, aussi la loi sur le tedg#avail est respectée au sein des usines. En
revanche, concernant le milieu des cols blancséux, services), la durée du temps de travail
n’'est pas respectée, les syndicats y sont aujouirdffaiblis?®2

Les syndicats japonais ont certainement un rotuarjjuridiqguement, mais en pratique le
pouvoir des syndicats (le pouvoir juridique) esplies en plus faible. Si jusqu’aux années 1960,
les syndicats étaient tres agressifs envers ledogmps, le systeme syndical japonais est
devenu ensuite trés spécifique pour éviter la corétion directe entre les employeurs afin de
faire avancer I'économie japonai&e Concernant les négociations collectives et l¢D@s
envisageables, il serait possible d’actionner devwanjuge la violation d’une convention
collective eta fortiori de leur action concernant I'amélioration des cthods de travail en vertu
de l'article 28 de la constitution du Japon quicgpit le droit des travailleurs de s’organiser, de
négocier et d’agir collectivement. Les article$&t8 de la loi sur les syndic&t$peuvent aussi
étre plus particulierement soulevés car ils affmmespectivement que I'employeur ne peut
pas refuser le droit a négocier collectivement d&gceprésentants des travailleurs sans raisons
justifiables et il ne peut réclamer des dommaggs-éts contre un syndicat ou un membre pour
réparer la perte causée par une gréve ou d’auttes de contestation qui sont des actes
justifiableg®®.

Ces recherches ont permis ainsi de nourrir desxiéfis en matiére de droit comparé et de
I'interdisciplinarité en droit.

282 Entretien avec le Professeur Masahiko Iwamurayéisité de Tokyo, Faculté de droit, Tokyo le 14
septembre 2012.

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

284 _abor Union Act 1°" juin 1949 http://www.]il.go.jp/english/laborinfo/library/doenents/Ilj_law2.pdf
285 Entretien avec le Professeur Kanta Owada, Unitéedsi Shiga, Bordeaux, le 31 mars 2013.
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Chapitre 3 - Lecons d’une expérience de recherche

Le principal objectif du projet de recherche du jrocCOMPARISK était d'évaluer
I'approche des risques psychosociaux du systémedis par rapport aux droits étrangers. A
travers la comparaison, il est aussi possible deepeir I'identité propre a notre systéme
juridigue en matiere de prévention des RPS. Laaretie en droit comparé fut donc privilégiée
en étudiant des systemes de pays d’Europe du Sdd blord du Canda et du Japon. La
recherche s’est structurée autour de la créatiam déseau de recherche international
I'organisation de journées d’études internationafeais aussi deux s€jours de recherche de
trois mois chacun au Canaéfaet au Japdd’. Comparer les systémes dans une perspective
d’'une meilleure appréhension juridique des RPS aénderecourir au droit comparé avec en
arriere-plan une réflexion sur la méthode utilidéas ce champ du droit (Section 1).

Les recherches se sont complétées d’'une étudectdessade la santé-sécurité au travail en
France et a I'étranger, notamment pour compreradrédlité des risques psychosociaux que le
droit s’efforce de saisir. Il était aussi questib@tudier comment ces acteurs réceptionnaient le
droit et les dispositifs susceptibles de s’appliqaex RPS. Ce volet de la recherche s’est
accompagné de l'aide d’autres disciplines pouriglée droit sur des situations complexes et
multifactorielles. Il était en effet difficile d’éamer une réflexion relative a des réponses
juridigues adaptée aux risques psychosociaux samsadre les caractéres de ces derniers.
Cette phase des travaux a conduit a réfléchiresuapports de l'interdisciplinarité en matiere
de recherche juridique (Section 2).

Enfin, a partir cette expérience de recherche ettde/aux qui en sont ressorties, de
nouvelles orientations a leur donner pourront éindsagées (Section 3).

Section 1 - Quels recours au droit comparé ?

« (...) le droit n’est pas le centre immobile d’'univans statique, il doit s’adapter a ce
changement de perspective offert par la comparasdant a mieux appréhender les
modifications de la pensée humaine au-dela de nlsi curiosité scientifique 2. La
recherche juridique a évolué au-dela de I'appraeheontentant d’'une seule branche du droit
et ignorant les autres. Le droit comparé ameneaastender un horizon nationalement
cloisonn&®. Toutefois, faire de la comparaison juridique eeient pas a dire quel droit est
dans le vrai et quel est celui qui fait fausse @o@haque droit est local et enclavé dans sa
singularité culturell&®.

Le droit comparé est un facteur de compréhensitne &s nation$* tout en répondant & un
besoin d’élargissement des points de vue. La diffiade la comparaison tient notamment aux
divergences dans les régles de droit substandéie§ kesprit des regles de droit, mais aussi dans
la production méme des regles de droit. Ainsi leitdirancais est de source d’expression

286 Janvier, février, mars 2012 a la Chaire de redieedu Canada en droit de la santé et de la séewritiéavail

a I'Université d’'Ottawa

287 Juillet, aodt, septembre 2012 Gilobal Centre of Excellenq&COE) et a I'Institut des Sciences sociales de
I'Université de Tokyo.

288 Constantinesco L.-JTraité de droit compard_GDJ, Tome |, 1974, Paris, p. 8.

289bid. p. 19.

20 |_egrand P.Le droit comparéPUF, Coll. Que sais-je ?, 2011, Paris, p. 116.

21 Rodiére R.|ntroduction au droit comparéDalloz, Coll. Précis, 1979, Paris, p. 1.
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essentiellement |égislative tandis que le droitsdas pays anglo-saxons est a base coutumiére
et cultive le précédent avec tmmmon law?2 Enfin, dans une époque de mobilité et de
développement des relations internationales, iktnjgas inutile de connaitre les droits
étranger®s, pour mieux adapter son droit.

Les travaux menés au sein du programme ANR COMPKR#mbitionnaient une
comparaison de I'approche des risques psychosoeiatravail au sein de différents systéemes
juridiques (pays de I'Europe du Sud et du Nord, &ian(province du Québec notamment),
Japon). Les recherches entreprises visaient aar@itperspective le systéme francais sur la
thématique des RPS au regard de systéemes étrath@eait.aussi question de dégager quelques
pistes de réflexion pour améliorer notre propraesye de droit a la santé-sécurité au travalil
confronté a une problématique complexe comme odd#le risques psychosociaux. Le
développement de ces recherches ont de fait coadsiinterroger sur I'approche de droit
compare a retenir, mais aussi a comprendre naregiid en matiere de droit de la santé-sécurité

au travail au regard des autres pays.

Etudier les textes n’était pas suffisant, une s®lgpprofondie nécessitait des échanges
directs avec les collegues et acteurs nationauxiénaarche imposait de lier comparaison des
droits et des acteurs. Le droit du travail inteioral et communautaire était aussi concerné par
la démarche, notamment afin d’appréhender l'infagedu droit communautaire sur les droits
des Etats-membres et, réciproquement, des draitsiaax vers I'échelon communautaire dans
le champ de la santé au travail.

Le travail de synthése des travaux comparatifs sieeg dernieres années au sujet des RPS
amene a s'interroger sur le droit comparé aujowiddt d’abord quelle définition en retenir
(81). La seconde interrogation porte sur la manikrenener la comparaison et donc sur la
méthodologie (82).

81. Différentes approches du droit comparé

S’engager sur une définition du droit comparé $igminvisager un socle sur lequel batir le
travail de comparaison. Une rapide synthese dérdiftes approches et définitions du droit
comparé a travers l'histoire (A) éclairera les otaions prises aujourd’hui concernant la
recherche sur les risques psychosociaux, notamaneinavers du projet COMPARISK (B).

A. L’évolution des approches du droit comparé

Dans son ouvrage &omparative Law, Gutteridge affirmait que sous leur forme modern
les études juridiques comparatives dataient dedation a Paris de la Société de |égislation
comparée en 1869. Le grand congrés organisé en d@@X fondé la naissance du droit
comparé contemporéaitf.

Le congrés de la Société de Iégislation comparéereacte fondateur. Mais, il est possible
de remonter plus en amont. Ainsi, la France s’emaitlif d’étre le pays qui a produit le premier
des comparatistes en la personne de MontesquieuDudeoulin a Pothier, les auteurs

292bid. p. 7.

293 | aborde J.-P., « Le droit social comparé : pourgigomment ? >Bulletin de droit comparé du travail et de
la sécurité socialeCOMPTRASEC, n° 1994-1, 4-15.

2% Ancel M., « Cent ans de droit comparé en Franoemgro spécial de la Revue internationale de dmibparé
Livre du centenaire de la Iégislation comparéeslgnle de droit comparé en France, 1969, p. 3-21.
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coutumiers ont dégagé les grands principes du dooitmun francais par la comparaison. Il
s’agissait cependant d’'une comparaison empiriqaksée dans le cadre interne. Une ceuvre
comme I'« Esprit des Lois » compare dés le X¥fkiécle les institutions, mais Montesquieu
ne pratiquait pas réellement la méthode comparathaec Ancel évoque le comparatisme au
siecle des Lumieres comme un « cosmopolisme cusieddontesquieu prenait des exemples
sans en controler véritablement les soufféel a permis néanmoins a la doctrine francaise de
faire passer la comparaison du cadre interne ate aaxterné®. Cinquante ans plus tard,
Fuerbach entreprendfdune revue de tous les systémes législatifs apidigans le mond®.

Jusqu’au XIX™esiécle, recourir & la comparaison des législat@sisun travail qui restera
occasionneéf®. La comparaison des systémes était utilisée deémsamrgumentaire pour
susciter I'attention ou étayer une thése pour tifgdole systeme national comme put le faire
Fortexcue dans le Re laudibus legum Angliae au X\ siécle. Jean Bodin utilisera la
comparaison aussi pour justifier la « thése ddstiég3°. L'usage de la comparaison semblait
orienté dans un sens pour appuyer ou réfuter uksettdes revendications ou des opinions
politiques.

Le XIX®Mesigcle a connu un intérét manifeste envers la epaigon juridique, voire une
poussée vigoureu¥e. Sans étre exhaustif, il est possible de recezse¥819 laThémisou
Bibliotheque du Jurisconsultéondée a Paris en 1819 qui, méme orientée esentent vers
les études théoriques, se préoccupe de controvjerstigues étrangeres, notamment du c6té
allemand. A partir de 1824 est fondée par JeanudmcGaspard Foelix (avocat au barreau de
Paris) laRevue étrangere de législation et d’économie ppididont I'objet était de faire
connaitre le mouvement Iégislatif des autres pagsiiecontenait régulierement un sommaire
de matiéres contenues dans les principales reutdijes étrangéeres. Sous le nonRéwue
de droit francais et étrangea partir de 1844, le « but était de répandre ende la
connaissance des institutions et des Iégislatitaageres, afin de signaler les améliorations et
réformes qu'il était convenable d’introduire daas lois francaises’¥. L’inventaire peut se
poursuivre avec la création en 1831 au Collegerdade d’'une chaire d’histoire générale et de
philosophie des législations compar@sVictor Foucher (avocat général & Rennes) s’est
consacré a la publication en 1833 d'Wdellection des lois civilistes et criminelles destE
modernesA la fin de la Monarchie de Juillet, @oncordance entre les codes civils étrangers
et le Code Napoléoest réalisée par Antoine de Saint-Joseph. Enfitol& a ouvert en 1838

2% Constantinesco ajoute que « Si I'ceuvre de Montesguontrent quelques faiblesses comme des affonst
péremptoires fondées sur des observations noniégsijfdes simplifications pour systématiser ouif@arqui
peuvent fausser le réel, il mérite d’étre véritaidat un précurseur en ce qu'il part de la réalitéjque et tient
compte des différences concrétes existant entileitest les systémes juridico-politiques. Il éprewaussi un réel
intérét pour les systémes étrangers », Constantries]., Traité de droit comparé.GDJ, Tome |, 1974, Paris,
p. 61.

2% |bid. p. 58.

297 « Avec plus de sincérité que de sens critiquer xddoins rigoureux comme comparatiste que comme
pénaliste » selon Marc Ancélhid.

298 Ancel M., « Cent ans de droit comparé en Franog »git.

299 pour aller plus loin, V. Thireau J.-L., « L'avénent de la comparaison des droits en FraniteLegrand P.
(dir.), Comparer les droits, résolumefUF, Coll. Les voies du droit, 2009, Paris, p7538.

300 Conseillers du roi de France en faveur d’un émitralisé ayant contribué a linstauration de lanarchie
absolue ; Ancel M., « Cent ans de droit comparErance »pp. Cit.

301 Cornil G., « La complexité des sources de draitgaré »n Introduction a I'étude du droit compar&ecueil
d’Etudes en I'honneur d’Edouard, LGDJ, Paris, 198%94-300.

302 |bid.

303 Agostini E.,Droit comparé PUF, Coll. Droit fondamental, Paris, 1988, p. 64.
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par une lecon solennelle d’'inauguration le nouve&ours de |égislation pénale comparée »
de la Faculté de droit de Pafts

Ces mouvements favorables au comparatisme juridigaeaduiront par la création en 1869
de la Société de Iégislation comparée dont I'oéjait « I'étude des Iégislations étrangeres et
la recherche des moyens susceptibles d’améliorelédaslation »3%. L’objectif d’'une
information rigoureuse et méthodique du comparaigoridique dépassait ainsi « les
impressions de voyage dont on se contentait erenordébut du siecle ou du systéme des
"concordances", juxtaposant des régles de droitéia et des régles de droit étrangerés »
Cet objectif partait de I'idée selon laquelle uneilleure connaissance des évolutions des lois
étrangeres est susceptible d’améliorer la légmiatiationale. Le but était d’aboutir & une
recherche méthodique d’exemples ou de procédésiauls législations a I'étranger dont le
|égislateur frangais pourrait s’inspirer. En ouvrarpremiére séance de la Société de législation
comparée en 1869, le président Laboulaye remargugufil est naturel que chacun sente le
besoin de connaitre la Iégislation et la maniereidee de ses voisins » et affirma « que les
comparatistes ne sont pas seulement a la recheecheelques points de rapprochement plus
ou moins intéressant, mais que le but des compasaest de dégager de celles-ci une véritable
philosophie du droit, qui nous permet de remortigurintemps de notre propre législaticf’»

Une deuxieme phase du développement de la recherckeoit comparé s’ouvrait alors.
Robert Saleilles et Edouard Lambert, instigateur€dngrés de 1900, allaient y tenir un réle
décisif. Saleilles soulignait ainsi dans le rappdet synthése qu’une Société de législation
comparée pensée au départ comme un instrument \deégarisation de la vie juridique
particuliere des peuples civilisés » a finalemeftiaiché sur « une science nouvelle » grace a
I'ceuvre de ses membrg€$ La méme année que la fondation de la Sociétégislation
comparee, une Chaire de droit comparé est créé&éaaidOLe droit comparé apparait empreint
a cette époque d'une « conception romantique bafgdans le réve mirifique d'un droit
universel 3%,

Entre 1900 et 1935, le comparatisme juridique évekrs I'établissement d’une discipline
scientifique spécialisée et d’'une science univatgalisant & « dégager de I'ensemble des
institutions particulieres un fond commun, ou tewt moins des points de rapprochement
susceptibles de faire apparaitre, sous la diveapp@rente des formes, l'identité fonciére de la
vie juridique universelle 3°. La publication en 1903 par Edouard Lambert de amrrage
« Etude de droit commun législatif, la fonctiondfwit civil comparé $** marqua le début des
controverses et du réve de favoriser et d’aboutiné |égislation mondiale unifiée. Lambert
souhaitait I'uniformisation du droit privé, dansssprincipaux départements d’application
internationale, afin de favoriser le développentntommerce internatiorfaf. L’entre-deux

304|pid. p. 64 et Cornil G.gp. cit.

305 Ancel M., « Cent ans de droit comparé en Franog »git.

306 | pid.

307 _Laboulaye E.Revue de Droit international et de législation camég 1969, p. 1 et suivantes. évoqué par
Cornil G., « La complexité des sources de droitgaré »0p. Cit.

308 Cité par Marc Ancelop. cit.

308 Agostini E.,Droit comparé op. cit.p. 64.

310 Saleilles R., synthése de cloture du congres 66 #i@ la Société de |égislation comparée, citévmac
Ancelop. cit.

311 ambert E, « Etude de droit commun législatiffidaction du droit civil comparé sGiard & E. Briére 1903,
Paris, 925 p. ; sous l'impulsion de Lambert, lesasa se sont toutefois penchés sur les systemdjues anglo-
saxons, ont fait entrer dans la comparaison algarnbis et la doctrine des juristes que les déessjudicaires.
312 Cornil G., « La complexité des sources de draihgaré »op. cit.
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guerres a constitué en revanche une transitiome emt « rapprochement systématique des
institutions juridiques des différents pays » et approche différenciée des systemes juridiques
au sein de leur propre structure et fonctionnen@ependant, a la sortie de la deuxiéme guerre
mondiale, la création de I'Organisation internasiledu travail (OIT) renvoie a la construction
de regles susceptibles de s'imposer dans divers, payre viser comme but ultime une
législation univerself&>.

Saleilles concevait le droit comparé « comme umense principale indépendante dont le
but est I'étude, le rapprochement des Iégislatiaimsi que la mise au point d’un ou plusieurs
types juridiques résultant de cette critique corafpae et destinés a servir d’objectif a
I'orientation progressive des législations pariind ». Le droit comparé est aussi selon Saleille
une science auxiliaire dont I'objet est de « semuvildéveloppement progressif du droit national
en offrant un but positif, soit a I'évolution Iétive, soit aux constructions doctrinales, soit a
I'interprétation jurisprudentielle3}*,

Pour Lambert, la fonction du droit comparé intéigdaiux conceptions « irréductibles ». Le
droit comparé devient alors un instrument permettéglaborer un droit commun Iégislatif
allant au-dela d’une unification interne par I'aysd des phénoménes juridiques et des lois qui
les régissent. Autrement dit, il est congu commeutil de rapprochement entre Iégislatitiis
Josserand estimait en revanche que le droit conapartun role d’ordre pratique en permettant
de révéler l'orientation juridique en dégageant teadances communes aux diverses
|égislations?®.

Sugiyama voyait quant a lui dans le droit comparéait de « constater positivement, par
des moyens déterminés et dans un but fixe, ceya’dle particulier et ce qu’il y a de commun
a deux ou plusieurs droits nationaux ou supranativrpris dans le sens le plus large du
mot »*1’. Il catégorisait les réponses a cette définitionreis tendances ou écoles :

- celles qui visent a établir 'essence fondamerdaldroit ou bien les lois ou rythmes de
son évolution,
- celles ayant pour but de rechercher le droit gfdsitméme,

- celles ayant pour but de réaliser les progres dit plositif.

Gutteridge analysait de son c6té le droit compangéroe « un terrain de rencontre commun,
sur lequel les juristes du monde entier, gu’ilesbpraticiens ou professeurs, pourront avoir
I'occasion d’apprendre, par des contacts personqetdles que soit leurs mesures communes
et leurs communes aspirations®

Un rapide détour du cbté des juristes anglais moqgirils avaient aussi une conception
plutét pratiqgue du droit comparé. Bryce étudiaitsaila maniére dont les différentes regles

313 aborde J.-P., « Le droit social comparé : pourgticomment ? >gp. cit.; le Professeur Jean-Pierre Laborde
précise aussi que « cette deuxieme étape risque togr de devenir stérile si la fascination adhitité succede a
celle de la différence ».

314 hid, p. 168.

315 1bid. p. 169.

316 |bid. p. 168.

317 Sygiyama N., « Essai d’une conception synthétiduedroit comparé sn Introduction & I'étude du droit
comparé Recueil d’Etudes en I'honneur d’Edouard Lambe@PJ, Paris, 1938, tome 1, p. 50-65.

318 Gutteridge H.-C., « La valeur du droit comparié introduction & I'étude du droit compar&ecueil d’Etudes
en I'honneur d’Edouard, LGDJ, Paris, 1938, p. 290-3
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nationales résolvaient des problémes équivalents daacun des pays examittésLe droit
comparé est une meéthode visant a détecter lesradiffés techniques envisagées pour
réglementer un méme probléme. Dans ce sens, Salestimdait que le droit comparé serait
I'étude des ressemblances et des différeitashaque systéme comprend en effet des valeurs
et des constantes qui leur sont propres. Cellssii guidées par des réalités humaines et
sociales. Le comparatisme s’inscrit dans une petisigade mieux comprendre son propre droit
ainsi que les structures fondamentales dans udebdéveloppement. Confronter son systeme
national aux autres permet de I'éclairer et d’eprégier les forces, faiblesses et directions. Le
droit comparé devient alors une recherche prospecti

Le Professeur Eric Agostini distingue huit régignadiques : droits romanistes, droits
allemands, droits nordiques, groupecdenmon lawdroits socialistes, droits d’Extréme-Orient,
droit islamique et le droit hinddtf. De leur coté, Zweigert et Kotz divisent le mogdalement
en huitRechtkreisédistrict, région de droit), mais sur le fondemeéatcingRrechtstiler{(indices,
particularités juridiques) : origine et évolutiomsterique du systeme juridique ; mode de
raisonnement juridiqgue dominant ; existence d’'tostns juridiques particuliéres ; sources du
droit et modes d’interprétation ; facteurs idéotpgis?2

Au regard des découpages précédents, les rechengmees dans le projet COMPARISK
et les différentes collaborations menésnt couvert un large champ a travers des conaeptio
du droit différentes dommon lawy droits romanistes, droits nordiques). L'intéréittde
connaitre les droits étrangers, puis de confrodésrsystemes a I'évolution différente et aux
institutions juridiques particulieres. L'objectibda comparaison d’entamer une réflexion sur
I'amélioration des solutions nationales en matigeisques psychosociaux.

La description de ces différentes approches du doonparé montre qu’elles sont marquées
par des conceptions philosophiques, idéologiquethadologiques voire épistémologiques
questionnant I'orientation du droit comparé. La aeptualisation de ces approches permet de
mesurer les différentes dimensions du droit comparé

B. Les dimensions du droit comparé

En découvrant des idées communes a de multiplés dationaux, le droit comparé montre
que ces idées « peuvent étre mises en ceuvre paraesdés juridiques différents?%
Toutefois, le droit comparé ne consiste pas seuledelasser des documents issus de droit
étrangers. Une recherche sans fil conducteur — @aestation — aboutira au mieux a une
juxtaposition des systemes. Le caractére « compdais la maniére de mener la recherche en

3191bid. p. 169.

320 1bid.

821 Agostini E.,Droit comparé op. cit.p. 24.

322 |pid. p. 24-25 et voir Zweigert K., K6tz HAn Introduction do Comparative LawClarendon Press, 1998,
Oxford, 744 p.

323y, Lerouge L. (dir.),Les risques psychosociaux au travail en droit Soci@pproche juridigue comparée.
France - Europe - Canada - JapoBalloz, 2014, 336 p. ; Lerouge L., Hebert C., ReTLaw of Workplace
Harassment of the United States, France, and thepEan Union: Comparative Analysis After the Adoptf
France’s New Sexual Harassment LavCemparative Labour Law and Policy Journ&lol. 35, n° 1, Fall 2013,
p. 93-122 ; Lerouge L. (dir.)Les risques psychosociaux en Europe. Analyse judgmtielle (Droit
communautaire, Allemagne, Belgique, Espagne, Frahake, Pays-Bas, Royaume-Uni, SugédéHarmattan,
2013, 205 p.

324 Brethe de la Gressaye J., « L’apport du droit canéy@ la philosophie du droit muméro spécial de la Revue
internationale de droit comparé.ivre du centenaire de la Iégislation comparée.si¢cle de droit comparé en
France, 1969, p. 67-78.
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droit insiste sur I'exercice consistant a étahtitre les institutions, les dispositifs juridiquds e
les systémes, ce qui les relie et ce qui les opmpogtan a la fois de la technique et de I'efrit

La difficulté viendra du manque d’homogénéité etdgsesysteémes, il est rare de répertorier des
familles de systemes. Par exemple, la définitiorcewu’inclue dans son champ la sécurité
sociale varie d’'un pays ou d'un systeme a l'auteux qui incluent I'assurance chémages,
d’autres qui ne le font pass.

Dans la pratique, le droit comparé contient uneetision technique qui lui est propre. Le
droit comparé ne se situe pas formellement dackdenp de I'étude des droits étrangers. |l
n’est pas non plus directement destiné a édicter@tgementations nouvelles ou des réponses
a des cas inédits. Le droit comparé concourt eanehe a une fonction critique du droit tel
gu’il est établi. La comparaison juridique deviane discipline intégrant une pluralité d’ordres
juridiques entre lesquelles des comparaisons péwsedéveloppéf’. L'utilisation du droit
compare vient en appui d’'une réflexion sur le dit@incais et la possibilité de 'améliorer, de
rechercher les droits qui seront des sources dratgm, de trouver ceux qui ont réussi et
d’écarter ceux qui ont échotfé

Le droit comparé n’est pas non plus cantonné appeoche utilitariste du droit. Améliorer
les systemes juridiques certes, mais le droit coénpaméme concernant I'étude d’un droit
étranger — ne consiste pas simplement a restitesr régles juridiques. Au-dela de
I'accumulation des données, le comparatiste regaddedroit étranger de l'intérieur pour lui-
mémé?®, L’autre approche sera de regarder le droit dedigeur afin d’offrir un regard éclairé
sur son propre droit, de mettre 'accent sur ceegtiifamilier, similaire ou discordant. Une
comparaison intégrative portera sur les similarigsdis que la comparaison différenciée
insistera sur les différencé? Il est essentiel d’étre en mesure de se démhsirpréjugés et
d’intégrer le contexte juridique et extra-juridiqu&tional : « Maintes études comparatives sont
concentrées sur les regles, mais les regles neepepas étre totalement comprises si elles sont

isolées de leur contexté3

Le véritable travail de droit comparé — et I'unes gieincipales difficultés — est de mesurer
les écarts entre les différents systemes juridigdeaucoup d’ordres juridiques « ne sont ni
radicalement différents ni véritablement différent®. La méthodologie devient un facteur
déterminant pour comprendre aussi les rapportflaéince d’'un systeme a l'autre.

325 Jambu-Merlin R., « La sécurité sociale et le deoimparé »numéro spécial de la Revue internationale de
droit comparé Livre du centenaire de la législation comparéeslécle de droit comparé en France, 1969, p. 329-
338.

326, |e dossier « Développement du droit comparédamonde » (Allemagne, Argentine, Brésil, Carttats-
Unis, Grande-Bretagne, Hongrie, Italie, Japon, Paysulmans, Pologne, Roumanie, Suéde, Suisseipstent
ans de droit comparé en Francawmnéro spécial de la Revue internationale de draibparé Livre du centenaire
de la législation comparée. Un siécle de droit car@@n France, 1969, deuxieme volume.

327y, Pfersmann O., « Le droit comparé comme integpién et comme théorie du droit Revue international
du travail Vol. 53, n° 2, avril-juin 2001, p. 275-288.

328 aborde J.-P., « Le droit social comparé : pour@icomment ? >gp. cit.

329V, Ponthoreau M.-C., « le droit comparé en quegsipentre pragmatisme et outil épistémologiquBexue
internationale de droit comparéa® 1, 2005, p. 7-27.

330 bid.

331 bid.

332 aborde J.-P., « Le droit social comparé : pour@iicomment ? >gp. cit.
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82. Méthodologie du droit comparé

La seule présence de « l'autre droit » « nous pel »°3 Au-dela de la simple curiosité
de connaitre « 'autre droit », la méthodologiedenit comparé a longtemps posée question,
notamment au regard des résultats que I'on poawaittendre (A). Etudier des droits étrangers
revient aussi confronter le droit national a d’astsystemes, concept et facons de penser.
L’obstacle le plus évident est celui de la languke® efforts d’interprétations que cela induit

(B).
A. Méthodologie et résultats attendus

A certains égards, « la comparaison des droits eo@pprend plus sur nous-mémes que sur
les autres 3% Le comparatisme juridique révéle aussi la sosgles droit capable de montrer
gu'’il existe d’autres moyens que I'approche strimtat juridique pour aménager les rapports
sociaux. Par exemple, comparer les systemes réugleexiste des modéles se bornant a
instituer des procédures permettant d’établir Ferelt la paix sans régler le fond des litijes
Sortir du droit national permet également de démeonke caractere « accidentel » ou
« circonstanciel » de certains types de régulatioes répondant pas forcément aux
classifications, concepts et exigences de la lagigue nous connaissons habituellement et
érigeons parfois en vérité absoltfe La recherche menée dans le cadre du programme
« Risques en Afrigue » de la Maison des sciencésldenme fut a ce titre trés instructive. En
charge du groupe de travail sur les « risques psadanels ¥/, avant d’envisager une approche
juridigue de la question en Afrique sub-saharienhétait nécessaire de s'imprégner de la
représentation du risque dans la sous-région. t@epton des risques professionnels est bien
différente au Sud par rapport aux conceptions dw N®ans comprendre ces différences et en
abordant la problématique avec une logique du Nbedjrait été impossible d’engager avec
justesse des recherches juridiques sur les riggoésssionnels en Afrique.

Faire avancer des réalités n'oblige pas nécessaiee trouver des similitudes entre le
systéeme national et le ou les systeme(s) étudiéé¢sgomparatisme juridique répond a un but
d’amélioration de la perception de I'objet analgseassimilant la dimension culturelle de la
réalité juridique du pays étudié. Il devient alpossible de tester les résistances internes a notre
droit au changement et de déterminer ce que I'amrpit préserver ou chand@t Ce fut I'un
des enjeux du travail réalisé en collaboration d@dtrofesseur Camille Hebert de I'Université
d’Ohio relatif au droit du harcélement au tra¥il Cette étude comparait le droit des Etats-
Unis, communautaire et francais apres l'adoptionlad@ouvelle loi francaise relative au
harcélement sexuel et en date du 6 ao(t 2012. tats-Bnis reconnaissent le harcélement
uniquement dans un contexte de discrimination gafé de protections spécifiques, comme

333 egrand P., « La comparaison des droits expliqaéaers étudiantsin Legrand P. (dir.)Comparer les droits,
résolumentPUF, Coll. Les voies du droit, 2009, Paris, 2-2a4.

334 Stasi M., « Le droit comparé et l'internationaliea du droit »n Jean du Bois de Gaudusson (dlte ,devenir
du droit comparé en Franc®UAM, 2005, Aix-Marseille, p. 91-94.

335 David R.,Le droit comparé d'hier, droits de demaiconomica, Coll. Etudes juridiques comparatilég2,
Paris, p. 7.

336 | bid.

337 | es autres groupes portaient sur le « risque enmgment », le « risque politique » et les « risdigs aux
représentations ».

338V, sur ces points Muir-Watt H., « La fonction sebsive du droit comparé Revue internationale de droit
comparé Vol. 52, n° 3, Juillet-septembre 2000, p. 503-527

339 Lerouge L., Hebert C., « The Law of Workplace Haraent of the United States, France, and the Earope
Union: Comparative Analysis After the Adoption ofaRce’s New Sexual Harassment LawCgmparative
Labour Law and Policy JournaVol. 35, n° 1, Fall 2013, p. 93-122.
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celle de I'égalité entre hommes et femmes concetedrarcélement sexuel. La France a aussi
intégrée cette dimension au regard de la transpogies directives communautaires relatives
aux discriminations et a I'égalité, en revanchie pbsséde des dispositifs visant directement
le harcélement moral et le harcélement sexuel. Btats-Unis, seules les formes les plus
extrémes et délibérées de harcelement moral peuveaver une écoute du juge. En
conséquence, l'approche des deux pays sur la qoestu harcelement moral est
fondamentalement différente. Concernant le harogtesexuel, la nouvelle définition en droit
francais semble reconnaitre que le comportementesgeur avoir des conséquences sur le
milieu de travail, mais fait encore de ce type decBlement une question personnelle plutét
gu’'une question de travail. Cette conception d#fférévidemment de de I'approche adoptée
aux Etats-Unis, mais ces différences seront emneeou dissipées selon l'interprétation qu’en
fera le juge francais notamment au regard du drorhmunautaire. Les références au
harcélement sexuel au niveau de I'Union europésenepproche de celles des Etats-Unis,
notamment au regard des conceptions d’égalité aotrene et femme.

Une recherche en droit comparé offre une vision [@tge du droit et permet d’éclairer notre
propre droit sous un angle nouveau. L’enjeu quilécoule est de concevoir le comparatisme
juridigue comme un outil de connaissance tout commebjet de connaissance. Faire avancer
des réalités, c’est aussi favoriser le dialoguapréque entre les droits sans nier les
différences*.

Le comparatisme permet d’approfondir la recherechaligue qui est mené¥. Pour y
parvenir, I'approche méthodologique doit étre aélaptUne approche critique de la
comparaison juridique rend nécessaire une appribéugique et méthodologique affirniée
qui montre aussi une corrélation entre I'objet derécherche juridique comparative, ses
objectifs et sa métho&e. La comparaison des droits devient aussi une <ereason
méthodique de phénomeaepriori externes a I'observateur pour aboutir a I'élaborat’'un

fonds de connaissance nouvelles dans une domaiteupar »>*4.

Etre conscient du contexte juridique est inhérdiatfarmation de juriste, en revanche étre
en mesure d’intégrer le contexte extra-juridiqueaséite d’étre ouvert a d’autres connaissances
et & se départir des préjugés liés notamment @nfenzinauté juridique dont on et memite
Le projet COMPARISK a permis la collaboration avées collégues juristes étrangers
intéressés par la recherche qui était menée. Beatig droit comparé ne doit pas permettre de
s’éloigner de la réalité juridique. Les collabovat avec des chercheurs étrangers permettent
d’intégrer les nuances qu’un(e) natif(ve) maitriSemprendre le contexte social, cognitif et
culturel au regard du sujet étudié nécessite aumsi ouverture extra-juridiqgue. Une
collaboration avec les collegues concernés au ceipays étudiés apportera a nouveau la
rigueur qui pourrait manquer. Le projet a aussipgrde recueillir les considérations des
acteurs viseés par les dispositifs juridiques argys

340y, Mathieu-lzorche M.-L., « Approche épistémolaggs de la comparaisonimLegrand P. (dir.)Comparer

les droits, résolumenPUF, Coll. Les voies du droit, 2009, Paris, j3-126.

341 Gusmao (de) P.-D., « Droit comparéEtudes offertes a Jacques Lambert ; édition CUIA%5, p.489-494.

342 ponthoreau M.-C., « le droit comparé en questjozrfire pragmatisme et outil épistémologiquep:,cit.

343 Zajtay |., « Problémes méthodologiques du draibgaré »in Aspects nouveaux de la pensée juridique. Recueil
d’études en hommage a Marc Andétlitions A. Pédone, tome | Etudes de droit priledroit public et de droit
comparé, 1975, Paris, p. 69-79.

344 valcke C., « "Droits" : réflexions sur une défiait aux fins de comparaisonn Legrand P. (dir.)Comparer

les droits, résolumenPUF, Coll. Les voies du droit, 2009, Paris, p129.

345V, Ponthoreau M.-Cgp. cit.
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Un réseau international de chercheurs et d’acteila santé-sécurité au travail a pu ainsi
étre constitué au sein du projet COMPARISK. Les im&® de ce réseau ont été regulierement
mobilisés autour de différents sujets relatifs asgues psychosociaux au travail : séminaires,
journées d’études, colloques, publications. L'étdds systémes étrangers consistait ainsi a
analyser les documents juridiques tout en recuillavis des spécialistes des pays étudiés.

Parler de méthodologie renvoie a la question (qudalématique...) de l'identification des
méthodes. A ce sujet Béatrice Jaluzot s’est prété@€005 au jeu d’une classification des
méthode¥*®. La « méthode descriptive » des droits étrange¥gé autilisée par la Société de
législation comparée et le Comité de législatiorar@ere. Cette méthode coexistait avec
« I'approche évolutionniste » qui consistait a si@wser en droit les théories de Darwin en
considérant que les sociétés suivaient un développeidentique avec les mémes étapes. La
« méthode conceptuelle », qui se fonde sur deseptsmuridiques, était destinée a comparer
les institutions ou les notions au sein de droif§eéreents sans forcément respecter de
correspondance entre les notions.

La « méthode fonctionnelle » s’exprime a traverddgermination de problémes a résoudre
et la comparaison des solutions apportées par ofdeisystemes étudiés. Selon Rabel, « dans
le droit les seules choses comparables sont agliesemplissent les mémes fonction$’»
Dans le prolongement, la « méthode factuelle >ajpese de maniére comparative des situations
de fait semblables « sans s’embarrasser des seactu terminologies qui sont pour le
comparatiste trompeuses ou intraduisitffes En réaction aux méthodes énoncées
précédemment et pour pallier a leur caractére téducotamment en terme de complexité
juridique, « 'approche contextualiste ou cultugellappréhende le droit non pas dans les textes,
mais « en action ». L'objectif est de se concerdwere contexte de la regle de droit veillant &
prendre en compte les facteurs environnementaaaédie, politique, sociologie, ete.

Au final, il existe effectivement plusieurs méthed¥e droit comparé. Est-il nécessaire de
dégager une « méthode générale de droit compaféest@s non, ces méthodes sont propres a
la discipline juridique, la méthodologie ne sera pammune a toutes les sciences humaines et
sociales. Sila méthodologie comparative se poss léa autres disciplines (littérature, histoire,
sociologie, sciences politiques notamment) et adfresi une perspective transdisciplinéife
la méthodologie en droit posséde ses propres sptsf

Constantinesco ouvre le débat en conférant au aatigte par rapport aux juristes
nationaux la capacité a s'affranchir « des ceilleleda routine ou de I'habitude prise, qui
empéchent les juristes nationaux de sortir des coaformistes et traditionnelles® Les
réponses sceptiques a I'existence de méthodesfigpési au droit comparé renvoyaient au
débat portant sur le caractére de science ou natraiucomparé. Or reconnaitre reconnaitre

346 Jaluzot B., « Méthodologie du droit comparé : g perspectives Revue internationale de droit comparé
n° 1, 2005, p. 29-48.

347 Cité par Jaluzot B., « Méthodologie du droit congpabilan et perspectives op. cit.et Schlesinger R., Baade
H.-W., Herzog P.-E., Wise E.-MCGomparative Law6®™ éd., Foundation Press, Rochester, 1998, p. 48.

348V, Markesinis B., « Unité ou divergence : a la rechertes ressemblances dans le droit européen comrtzimp
», RIDC, 4-2001, p. 807-830.

349y, Jaluzot B., « Méthodologie du droit comparélam et perspectives sp. cit, sur laquelle se base cette
classification.

350 pid.

351 Constantinesco L.-JTraité de droit comparé. 2, La méthode comparative, 1974, p. 329 citépluzot B.,
« Méthodologie du droit comparé : bilan et persipest»,op. cit.
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ce caractére au droit comparé revenait a « erirtégit’existence 32 Les comparatistes ont
été en mesure de mettre en point des méthodolggidsur sont propres donnant la légitimité
gue le droit comparé connait aujourd’hui, la questie se pose plus véritablement. L'approche
peut étre globale en caractérisant et classarstylemes juridiques afin de déterminer quels
sont ceux les plus proches ou les plus éloigné&adit aussi d’étudier les droits étrangers afin
d’améliorer les droits nationaux. Enfin, une tréiee catégorie de méthodologie comparative
peut étre trouvée dans la recherche d’un droit comh

Concernant le droit comparé et le droit du trav@iérard Lyon-Caen s’est en revanche
montré plus critique. La méthode comparative ass pifficace des lors qu’elle est employée
dans un domaine juridique étroit, ce qui n’estlpasas du droit du travail etfortiori du droit
de la sécurité sociale, plus largement du droiiaoces liens avec la politique économique et
sociale sont trop étroits pour bénéficier utilemedatla méthode comparativé Plutdt que
juridique, la comparaison porterait sur les poligg sociales et sur la capacité a étudier des
institutions aux mécanismes juridiques tres difiése mais remplissant les mémes réles et
concourant aux mémes buts au sein des pays ch@isiard Lyon-Caen y voit une approche
qui devrait étre globale plutét que strictementdiguement comparative en étudiant les
« civilisations étrangéres ». Cette approche cordadroit social & vocation d’universéfie

Le choix de la méthode émergera au final des lmutkastés et associés a I'étude des droits
étrangers. En réalité la théorie ne peut pas rezaplaxpérience. Chacun détient une part de
vérité sans posséder I'entiéreté de celle-ci. &ikte plusieurs écoles ou approches, voire
concurrence des méthodes, on peut aussi ne patusteles uns les aut@8 En outre, I'étude
comparative doit étre suivie d'une analyse critigoes peine d’en faire un « amas de matériaux
avec lequel on n’a rien batf$,

Le travail de comparaison effectué au sein du prabgerecherche COMPARISK visait a
comprendre comment certains pays avait reussi ¢oy, ipar rapport au systeme francais, a
saisir en droit des problématiques relatives aseués psychosociaux. A l'aide des données
juridiques recueillie, il devenait possible d’erager une approche critique du droit francais
pour faire face aux risques psychosociaux au tra€ainfronter son propre droit a d’autres
systemes juridiques va dans le sens d’'un délinsisrforces et ses faiblesses. Par ailleurs,
étudier le systéme national de I'extérieur, échareyec des juristes étrangers apporte un
éclairage nouveau.

La méthodologie ne s’appliquera cependant véritabieg des lors qu’elle intégrera la
problématique de la traduction. Celle-ci laisserssaun espace d’interprétation.

B. Problématique de traduction et place de l'interpétation

La difficulté de pratiquer le droit comparé se camice pour beaucoup dans la difficulté de
décrire objectivement les droits nationaux aloms ¢gs derniers sont exprimés dans des langues

352 Jaluzot B., « Méthodologie du droit comparé :ibid perspectives op. cit.

353 Proposition de classification de Béatrice Jaluapt,cit.

3541 yon-Caen G., « Les apports du droit comparé ait du travail »numéro spécial de la Revue internationale
de droit compargLivre du centenaire de la Iégislation comparée sigcle de droit comparé en France, 1969, p.
315-328.

355 |bid.

356 Blanc-Jouvan X., « Ol va le droit comparé 8p,cit.

357 Dinder cité par Zweigert K., « Méthodologie du itlmmparé >in Mélanges offerts a Jacques Maury, Dalloz
et Sirey, tome 1 Droit international privé et pabParis, 1962, p. 579-895.
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différentes. La faculté de comprendre les systédhadiés est aing fortiori limitée sauf a se
limiter pour le juriste francais aux pays francop@s. A I'image de I'inadéquation entre un
message émis et un message recu, il est peu peatiiabbutir a une similitude entre la langue
d’origine du comparatiste et la langue étuéfize

La difficulté de traduction vient aussi de la coétpgnsion du contexte au sein de laquelle
la regle s’exprime. La recherche comparative peuteffet se heurter aux difficultés de
correspondance entre les notions au risque deidgsarle juristg®. Le comparatiste doit
s'interroger sur la possible traduction d’'une lamguine autre. Ne pas comprendre le contexte
peut mener a trop s’écarter du sens de d&faPour certains, le « droit comparé nait du travail
de reconstitution des contexted®'» La différence des langages et des langues favoris
cependant une recherche comparative « plus comsaerses limites et de ses virtualité®.»

Le souci de contextualisation prend alors toutplaee ici. Le juriste comparatiste interprétera
les expressions normatives constituant le systénakééen inscrivant sa description au sein du
contexte dans lequel la norme est née et s’exprlmeejeu de linterprétation permettra
eégalement de mettre exergue ou non les différezmies systemes.

Le rble du juriste comparatiste sera égalementddre intelligible un droit formulé dans
une autre langd€® Il est rare cependant de trouver des similituelese les langues. Le
comparatisme est confronté a des faux-amis, dgmes socio-historiques différentes, des
modes d’interventions spécifiques. La questionaessi de déterminer s’il faut conserver la
terminologie sous sa forme originale ou effectuae uraduction francisé®. Il existe
cependant des outils, notamment pour traduireelasimologies juridiques deommon lawels
que « Juriterm » du Centre de traduction de terlogie juridique de I'Université de Mocton
au Canad®°® ou encore I'Institut Joseph Dub¥it Le travail du juriste ne pourra qu’étre aidé
aidé par le linguiste et I'anthropologlié

Les recherches menées au sein du projet COMPARISKrexu la collaboration de
chercheurs étrangers pratiqguant a la fois la lartjoegine du droit étudié, I'anglais ou le
francais. Chaque rapport national a été relu mactercheurs concernés de maniere a vérifier
I'exactitude de la compréhension du systeme. Ssrrpleints causant des difficultés de
compréhension, a nouveau, un travail de collabmratvec des chercheurs du pays étudiés était
nécessaire.

358 Moréteau O., « Les frontieres de la langue et mhit d vers une méthodologie de la traduction jigpig »,
Revue de droit comparg4-2009, p. 695-713.

39 David R., Jauffret-Spinosi O.gs grands systémes juridiques contempordiff§®éd., 1992, p. 12.

360 Glanert S., « Comparaison et traduction des droitd'impossible tous sont tenusim Legrand P. (dir.),
Comparer les droits, résolumemUF, Coll. Les voies du droit, 2009, Paris, @-31.1, discours sur la «traduction
éthique ».

361 pfersmann O., « Le droit comparé comme intergoétatt comme théorie du droit ep. cit.

362 Rigaux F., « Droit comparé et droit positiimJucquois G., Vielle C. (dir.,e comparatisme dans les sciences
de 'homme. Approche pluridisciplinair®e Boeck Université, Coll. Méthodes en scienagndines, Bruxelles,
2000, p. 409-416.

363 Glanert S., « Comparaison et traduction des dra@itimpossible tous sont tenusog. cit.

364 Moréteau O., « Les frontieres de la langue et mhit d vers une méthodologie de la traduction jigpig »,
Revue de droit comparg4-2009, p. 695-713.

365 http://www8.umoncton.ca/cttj/juriterm/cttj/juriterail/ EXEC.

366 http://www.crfj.ustboniface.ca/quinoussommes/histioe2.htm ; exemples livrés par Moréteau O., « Les
frontiéres de la langue et du droit : vers une wdttogie de la traduction juridique op. cit.

367 Sacco R.Anthropologie juridique, apport & une macro-histoitu droit Dalloz-Sirey, Coll. L'esprit des lois,
2008, paris, 270 p.
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Section 2 - Quels rapports a l'interdisciplinarité?

Entamer une réflexion sur les relations entre t@tast I'interdisciplinarité est motivé par
I'expérience tirée de la coordination du projetnjesichercheurs financé par ’Agence Nationale
de la recherche (ANR) relatif a une « Approchedjigiie comparée des risques psychosociaux
au travail. Démarche francaise et systemes étran@europe du Sud et du Nord,
Québec/Canada, Japon) » (COMPARISK), mais aussioflet interdisciplinaire du projet
financé par la région Aquitaine. Le projet regraupainsi des juristes, ergonomes,
psychologues, un gestionnaire et un sociologue eblet avait pour objectif d’appréhender les
différentes facettes des risques psychosociauxetostinterrogeant sur les rapports en droit et
acteurs de la santé-sécurité au travail. Si laamette théorique reste fondamentale, on pouvait
aussi penser a concevoir des rapports entre laighéb le réel®® Il est alors également
important de tisser des liens entre la rechercleseaicteurs concernés par I'objet étudié.

Au-dela de la confrontation des travaux entre diffées branches du droit, il s’agissait de
questionner les rapports de la recherche juridaglienterdisciplinarité S’engager dans cette
voie n’était cependant pas sans risque. Les cdoteanis avancent I'impossibilité de construire
un concept cohérent de I'objet de linterdiscipfitéa en raison de la mise en commun de
fragments de théories contradictof8s Cette critique de l'interdisciplinarité au prisrde
'usage des modeéles, notamment au sein des scibooegines, était justifiée par une vision
consistant a considérer que « l'unité de la scigrete étre obtenue par I'établissement d’'une
théorie assez générale pour "unifier" la variété pi@ductions ¥°. Or la représentation des
sciences s’en trouve modifiée au regard de la giimcede la « théorie » complétée ou amendée
par I'« expérience » : « tout un pan de la mod#étisatout ce qui n’est pas unifié a la facon de
la théorie, tombe en dehors du concept de scietitdn’est alors plus possible de s’appuyer
sur l'universalité des critéres confrontant legsces humaines a des problémes structurels tels
que la question de les mathématiser pour les océresidomme véritablement scientifiqéiés
Se fonder sur cette interprétation fait perdreal@ctere de « sciences » aux sciences humaines
pour les cantonner a un réle d’observation desquras en dehors des schémas de modélisation
propre a I'approche théorique fondamentale desisege Le droit occupe cependant une place
qui lui ait propre en se fondant parfois sur letigues tout en voulant aussi les encadrer voire
les orienter.

Etudier les définitions de I'interdisciplinaritéséra ici a inscrire le processus de recherche
scientifique au-dela du repli disciplinaire en tlrbiexpérience des travaux menés au sein du
projet COMPARISK"3 ont permis de penser que malgré leurs caractéseipléhaires propres,
les chercheurs sont susceptibles de travaillerldatesdisciplinarité. Toutefois, cette approche
invite a dépasser les préalables de compétencemplutiaires fortes, de méthodes voire

368V, Schmid A.-F., Mambrini-Doudet M., Hatchuel A.Un nouvelle logique de l'interdisciplinaritédpuvelles
perspectives en sciences sociales : revue intemmali de systémique complexe et d’études relatil@sneol. 7,

n° 1, 2011, p. 105-135.

369 Althusser L.,Philosophie et philosophie spontanée des say&ass, Maspero, 1974, 157 p. cité par Schmid
A.-F., Mambrini-Doudet M., Hatchuel A., « Un nouleelogique de l'interdisciplinarité »bid.

870 Schmid A.-F., Mambrini-Doudet M., Hatchuel A., «ldouvelle logique de I'interdisciplinarité op. cit.

371 | bid.

372 | bid.

873 Et aussi de I'Observatoire régional des risquegipssociaux en Aquitaine (ORRPSA) accueilli par le
COMPTRASEChttp://comptrasec.u-bordeaux4.fr/projets-de-rediefarrpsa
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d’ouverture intellectuelle. L'objectif n'est pas m@lus de rechercher « la réalisation d’'un
objectif commun de représentation unifiée et glelu la réalité 35*.

On peut alors s’interroger sur l'existence ou noond forme d'interdisciplinarité
compatible ou dans laquelle le droit pourrait £nire. Rechercher les différentes définitions
de l'interdisciplinarité dans la littérature serapremier élément de réflexion (81). A cet égard,
I'interdisciplinarité pourrait permettre d’envisagene certaine forme de recherche juridique
(82).

81. L'interdisciplinarité : une pluralité de définitions

La question de linterdisciplinarité n’est pas nelle. L'objectif n’est pas tant d’effectuer
une synthese des travaux et des réflexions refati@ex concepts et méthodes de
I'interdisciplinarité, mais d’en cerner les conteu€Cette étape permet d’entamer une réflexion
sur les relations possible entre la rechercheiiua et I'interdisciplinarité. Celle-ci a fait et
fait I'objet de nombreuses publications en épistégie, philosophie et histoit€ venant en
appui a la discussion sur l'interdisciplinaritédoit.

Le traitement de la question de linterdisciplit@riest en soi un défi. Il I'est encore
davantage an regard de la question de [Iexistenae non d'une « théorie de
I'interdisciplinarité 5’5, Le droit est-il susceptible d’intégrer une inisaiblinarité allant au-
dela des échanges possibles entre disciplinesqued ? La spécialisation au sein de chaque
discipline est devenue un obstacle a la mise emesalesI'interdisciplinarité en raison d’'une
fragmentation des connaissances. Il est ainsi endifficile de parler de théorie unifiée de
I'interdisciplinarit€’’. Pourtant, I'Université renvoie étymologiquementla notion de

874V, Stoczkowski W., « La double quéte : un essalasdimension cosmologique de synthéses inteqlisaires
en sciences socialesMouvelles perspectives en sciences sociales : lietemationale de systémique complexe
et d’études relationnellesol. 7, n° 1, 2011, p. 137-155.

875 V. par exemple parmi le foisonnement de publicetisur le sujet (chaque publication collective enant
elles-mémes des travaux pour certains tres avanéésyieman R., Thompson Klein J., Mitcham C. (difhe
Oxford Handbook of InterdisciplinarityOxford University Press, Reprint edition 2012246p. ;Bagaoui R.,
Beaulieu A. (dir.),Sur le théme de linterdisciplinaritéNouvelles perspectives en sciences socialesuerev
internationale de systémique complexe et d'étudiedionnelles, Volume 7, numéro 1, octobre 2011, f@9;
Origgi G., Darbellay F. (dir.)Repenser linterdisciplinaritéGenéve, Editions Slatkine, 2010, 197 p. ; Hirsch
Hadorn G.et al. (dir.), Handbook of Transdisciplinary Reseay@erlin, Springer Verlag, 2008, 448 pBusino

G. (dir.), Linterdisciplinarité existe-t-elle ?Revue Européenne des Sciences sociales, XLI|J-182Z p. ;
Cunningham R. (dir.)interdisciplinarity and the Organization of Knowlgelin EuropeLuxembourg, Office for
Official Publications of the European Communiti&899, 240 p. ; Dumas B., Racine L. (dit.)nterdisciplinarité
ordinaire. Le probléme des disciplines en sciersmsales Sociologie et Sociétés, vol. XXXI, n° 1, Montrgal
Les Presses de I'Université de Montréal, 1999, 1.79La revue du MAUSSGuerre et paix entre les sciences.
Disciplinarité, inter et transdisciplinaritésemestrielle, n° 10, 1997, 380 p. ; Lenoir Y. kterdisciplinarité :
apercu historique de la genése d’'un conceftahjers de la recherche en éducationl. 2, n° 2, 1995, p. 227-
265 ; Portella E. (dir.)Entre savoirs : l'interdisciplinarité en acte : enjx, obstacles, perspectiyd®oulouse,
Eres, 1992, 358 p. ; Organisation for Economic @oafon and Development (OECDOJhe University and the
Community : The Problems of Changing Relationshiperis, 1982, 159 p. ; Resweber J.i®, méthode
interdisciplinaire Paris, PUF, 1981, 175 p. ; Karpinsky A., Samddn, « L'interdisciplinarité »,Cahiers du
C.R.U.R, n° 2, Montréal, Presses Universitaires du QUéb@E3.

876/, notamment Bagaoui R., Beaulieu A. (diSyr le théme de linterdisciplinaritéouvelles perspectives en
sciences sociales : revue internationale de sygté@iomplexe et d'études relationnelles, Volumeuwéro 1,
octobre 2011, 197 p.

877V, Darbellay F., « Vers une théorie de l'interdidinarité ? Entre unité et diversité Mpuvelles perspectives
en sciences sociales : revue internationale deésyisiue complexe et d’études relationnelésl. 7, n° 1, 2011,
p. 65-87.
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« communauté ». N'est-elle pas le lieu de « l'ursaéité » ? La premiére université avait
vocation a étudier 'universef.

Sans prendre le parti d’'une « théorie unifiée »|'oeerdisciplinarité, I'objet de ses
développements est dans un premier temps de précieeme d’« interdisciplinarité » a travers
la définition et la délimitation des notions deldrlisciplinarité », de « multidisciplinarité »
et de « transdisciplinarité » (A). Une délimitatidn champ de l'interdisciplinarité permettra
d’entamer réfléchir a un sens a donner a l'inteigisarité en droit (B)

A. Quelles démarches interdisciplinaires ?

Penser linterdisciplinaritt comme un mode écldirdn point de vue de la méthode
n'échappe pas a une approche critique (1). Paleinterdisciplinarité », c’est aussi étre en
mesure de la distinguer la démarche d’autres mdéebanges disciplinaires (2).

1. Essai d’approche critique de la notion d’interdsciplinarité

Le terme « interdisciplinaire » précede celui dostantif « interdisciplinarité » et réapparait
de maniére récurrente dans les milieux de I'enssigmt et de la recherche a la fin des années
1960 notamment a des fins critiques dans le contdes événements de mai 1968 (« penser
autrement », « sortir des cadres préétabfi€.»)e qualificatif supplantera peu a peu le terme
de « pluridisciplinarité 3% La notion d'« interdisciplinarité » suscite I'emgement de toute
part et le terme fleurit & foison sous les accegties plus diversé®. Ce succés ne date pas
d’aujourd’hui, certains dénoncaient méme une ««etartla creme » a la fin des années
soixanté®?,

L'interdisciplinarité inspire aussi la crainte dedfets néfastes de la fragmentation
disciplinaire et des connaissantésChaque discipline recrute strictement selon gaiafité
sans forcément d’ouverture possible, ne voyantfgagment I'apport d’un recrutement d’'un
profil plus diversifié. Ainsi, le flou qui entourda notion peut susciter une faveur excessive
comme une hostilité déclarée. Dés 1725, Vico déaibletendance a la subdivision des savoirs
empéchant I'acquisition d’une connaissance généfalees critiques les plus vives étaient
aussi incarnées par Ortega y Gasset qui dénongeaieni930, « la barbarie du "spécialisme”
qui caractérise "'homme scientifique”, cet hommeclus dans I'étroitesse de son champ

378 Nicolescu B., « De l'interdisciplinarité a la tisatisciplinarité : fondation méthodologigue du diale entre les
sciences humaines et les sciences exactdswelles perspectives en sciences sociales : ietemmationale de
systémique complexe et d’études relationnglleks 7, n° 1, 2011, p. 89-103.

379 Martouzet D., « Normativité et interdisciplinaréé aménagement-urbanismeRevue d’économie régionale
et urbaine 2002/4, octobre, p. 619-642.

380 Resweber J.-P., « Champs et méthodes de l'intépdisarité »in Association des publications pres les
universités de Strasbouiga question de l'interdisciplinaritéTravaux du CERIT, 1982, p. 107-117.

381y, Michel M., « Introduction »in Association des publications prés les universig@Strasbourd.a question
de l'interdisciplinarit§ Travaux du CERIT, 1982, p. 7-13.

382 |bid., Gusdorf G., « Interdisciplinarité (connaissansgEncyclopaedia UniversalisParis, Vol. 8, 1968, p.
1086-1090.

383 aflamme S., « Recherche interdisciplinaire efesébn sur l'interdisciplinarité »Nouvelles perspectives en
sciences sociales : revue internationale de syspgencomplexe et d'études relationnelled. 7, n° 1, 2011, p.
49-64.

34 Vico G., La science nouvelleGallimard, Coll. « Tel », 1725 rééd. 1993, 434cjpé par Laflamme S.
« Recherche interdisciplinaire et réflexion sumtéirdisciplinarité »ibid.
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visuel", "intellectuellement moyen"3%. Ces critiques en faveur ou en défaveur de
I'interdisciplinarité pourraient se résumer selanmaxime suivante : « La monodisciplinarité
est de I'ordre de la séparation, I'interdisciplit@rde I'intégration 386,

Tout au long de I'histoire, le droit (a travers tl@éologie a une époque ou encore la
philosophie) a traversé et intégré ce qui est d@ndi aujourd’hui comme des frontieres
disciplinaires pour traiter tous les aspects desiéggss humaines. La loi refléte les
préoccupations et les contextes modefiieses connaissances en sciences sociales se sont
fragmentées au temps de la Révolution industréelieant un mouvement de spécialisation des
pratiques scientifiques, des points de vue dedlitéeLe mouvement s’est intégré au sein d’un
processus de division des pratiques sociales dlgedans des structures institutionnelles
(facultés, instituts, Universités, chaires, ...nsléesquelles se sont cristallisées les disciplines
Le fruit de cette parcellisation du savoir peuntgrpréter sous la forme de théories et de
connaissances partielles interrogeant la capaegésdiences sociales a prendre en compte la
réalité® Or, la recherche est souvent plus complexe quemasentation disciplinaire tout
comme la fragmentation disciplinaire réduit 'espale compréhensiéi, mais permet aussi
I'approfondissement d’un angle de la connaissance.

En regardant du coté des études anglopdhés champ des études américaines est par
exemple généralement compris comme interdiscipindi’interdisciplinarité est considérée
synonyme de « progres » et occupe encore aujoungfhpan de la méthodologie. Elle semble
ouvrir le champ de recherche a n’'importe quellestoe qui se pose au cours des
investigation®”.

Le collogue organisé a Caen en 1966 par I'Assaxiatl’étude pour I'expansion de la
recherche scientifique est I'un des premiers grandsnents de I'émergence du théme de
I'interdisciplinarité en France. Il résulterait Haut degré de spécialisation et de cloisonnement
des disciplines scientifiques et du fait que lesrcheurs emploieraient soient des langages
différents, soit le méme langage avec des senéréifts®? obligeant les échanges entre
scientifiques de disciplines différentes « a pagsar les traductions d'un journaliste
scientifique 3% Il s’agirait en réalité d’éviter la simple juxt@gition ou addition de langages.
Gusdorf fustigeait la « fausse connaissance irgeiglinaire qui se borne a réunir des

385Ortega y Gasset J., « La barbarie du “spécialisnie”La révolte des massedaris, Gallimard, coll. « Idées »,
1930 rééd. 1961, p. 158-159 cité par Laflamme SRecherche interdisciplinaire et réflexion sur
l'interdisciplinarité »,0p. cit.

388 Morin E., La méthodeSeuil, tomes 1 & 4, Paris, 1977-1991 ; NissanidvEruits, Salads and Smoothies: A
Working Definition of Interdisciplinarity »Journal of Education ThoughVol. 29, n° 2, ao(t 1995, p. 121-128
cités par Laflamme S. « Recherche interdisciplsairréflexion sur l'interdisciplinarité ep. cit.

387 Averill M. « Law »in Frodeman R., Julie Thompson Klein J., Mitcham dix.), The Oxford Handbook of
Interdisciplinarity, Oxford, Oxford University Press, 2010, p. 522-535

388 Freymond N. et al., « Ce qui donne sens a l'inseiglinarité » A contrariq Vol. 1, 2003/1, p. 3-9.
%89Duchastel J., Laberge D., « La recherche commecespe médiation interdisciplinaireSgciologie et sociétés
Vol. 31, n° 1, 1999, p. 63-76.

30 Kaenel A., Omhoveére C., Samin R. (diL)nterdisciplinarité en question dans les étudeglaphonesPresses
Universitaires de Nancy, Coll. Regards croisédesunonde anglophone, Nancy, 2009, 213 p.

1 Byock A., « The Cult of True Interdisciplinarity iAmerican Studies in Kaenel A., Omhovére C., Samin R.
(dir.), L'interdisciplinarité en question dans les étudewgl@phones Presses Universitaires de Nancy, Coll.
Regards croisés sur le monde anglophone, Nanc$, 2081-43.

392 Dupouis P.-A., « L’interdisciplinarité quinze aaprés : sur quelques recherches théoriques etjjpeatimin
Association des publications prées les universigSttasbourg,.a question de linterdisciplinaritéTravaux du
CERIT, 1982, p. 79-93.

393 Habermas Jl,a technique et la science comme idéolpBienoé&l-Gonthier, Paris, 1968, p. 127.
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spécialités différentes » comme « l'association l@geugle et du paralytique 3%.

L’interdisciplinarité s’opposerait a I'encyclopédis et serait marqué par un effort de
renouvelement intellectuel résultant de la confitiah des disciplines. Pour certains auteurs,
I'interdisciplinarité résulterait « d’'une attitudeolontariste, a la fois souple, réceptive,
intégratrice ; (...) [d'] une modalité d’appréhesrsidu savoir disciplinaire dans une perspective
de rapprochement sémantiqué®» En somme, linterdisciplinarité refléterait un s

conciliateur dans I'ordre des connaissances afimpprocher les champs d’études indiment

séparé¥®,

Pour autant, ce n’est pas si simple. Si un problemein objet de recherche releve de
plusieurs disciplines, chacune posséde sa profpieeuson vocabulaire, ses présuppositions,
ses priorités, criteres et références. Des ressewdd superficielles peuvent au contraire
exacerber les différences plutdt que de les attécarame des termes identiques utilisés avec
des sens différents selon la culture disciplindda. exemple le mot « doctrine » est utilisé par
la discipline juridiqgue pour désigner I'« opiniooramunément professée par ceux qui
enseignent le Droittbmmunis opinion doctrumou méme ceux qui, sans enseigner, écrivent
le droit »%7 servant a interpréter le droit alors qu'il seriéisé dans d’autres disciplines comme
un ensemble de croyances ou de principes considénésie vrais par leurs auteurs traduisant
une conception théorique de I'objet visé (univemsiété, armées, diplomatie, économie, ...).
L’interdisciplinarité souligne I'existence de norelhx « faux-amis ».

Autre point de débat, certains vont souligner I'ortance des données expérimentales qu’ils
ont trouvées alors que d’autres ne voient pas esi glies vont contribuer de facon
significatives a la recherche. Travailler entreciisnes comprend un risque que la
méthodologie ne soit critiquée sans la comprenOen Sperber illustre ces problemes en
livrant un exemple tiré de la présentation de tuav@de psychologues invités a une conférence
d’anthropologues sur la « culture », I'expériengara suscité une forte déception des deux
cOtés. Les psychologues ont produit un travail eauy mais sont venus dans une perspective
de donner une legon. Les anthropologues étaiepbsis a accueillir les psychologues, mais
en maintenant une posture les laissant penseeqysychologues reconnaitraient la supériorité

de I'anthropologie sur la psychologie dans I'étdds modes de pensée et de la cuitfire

Toutefois, l'usage de l'interdisciplinarité ne siise pas dans tous les cas. Au contraire,
souvent, les résultats optimaux seront obtenuggpectant les disciplines et sous-disciplines
établies. Le dépassement des frontiéres disciptimg@ieut en revanche permettre de franchir un
obstacle qui génerait le développement de la rebeanenés®.

3% Gusdorf G., « Interdisciplinarité (connaissance)p: cit.

395 Mouchot J.-M., « Méthodologie interdisciplinairein Association des publications prés les universiés
Strasbourgl.a question de l'interdisciplinaritéTravaux du CERIT, 1982, p. 119-137.

39 |bid.

397 Cornu G. Vocabulaire juridigue PUF, Coll. Quadrige, 2003.

398 Sperber D., « Pourquoi repenser linterdisciplitgar? » in Origgi G., Darbellay F.,Repenser
linterdisciplinarité, Editions Slatkine, Genéve, 2010, p. 19-30 : «amthiropologues ne voient pas la pertinence
de données expérimentales en faveur d'une théds qot la certitude d’avoir amplement démontréarayen
de données ethnographiques. lls protestent cantrarctere artificiel selon eux d’expériences rasiidrs d’'un
contexte ethnographique. De plus, ils trouvent liiep grossiére la conception que se font les psgdues de la
culture, comme le montre le fait qu’ils parlent dedtures Occidentale et Asiatique sans plus daildédtes
psychologues trouvent que les anthropologues mersgent tout simplement pas compte de l'importahes
données expérimentales, qu'ils critiquent la métihagies sans la comprendre, et qu’ils ne voient quas ce
travail pourrait contribuer de facon significatia@ales échanges fructueux entre psychologues ebpothgues.
En fin de compte, I'’hypothése présentée ne fait enpas I'objet d’une discussion »

399 bid.
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Le discours de politique scientifique de I'intexd@inarité existe, mais son prolongement
dans la vie et la pratique scientifique se heuttie @hsemble classifié, cloisonné et fragmentaire
d’objets de recherche, de méthodes, de paradigrsiscts. Certains évoquent cependant un
emprunt intuitif de concepts, de méthodes, de thgéaux autres disciplines pour qualifier
I'interdisciplinarité®. Au-dela des infinités conscientes ou inconsciendeec d'autres
disciplines, quand la qualité d’'un résultat le liegu il peut étre opportun de d’échanger avec
une ou plusieurs autres disciplines. Un espace gragiation dans I'échange interdisciplinaire
se fait jour.

Si les emprunts sont courants entre les disciplipasrevanche, l'unité des savoirs est
différente des emprunts réalisés entre discipities ne s’agit donc pas pour le chercheur
(méme jeune) d’emprunter des méthodes, modélesatigyes a des disciplines autres, mais
plutbt de chercher les spécialistes susceptibléshdnger de maniere constructive sur un
champ commun de recherche.

Le porteur du projet de recherche — représentannéme sa discipline en tant que
spécialiste — ne peut que difficilement maitriger ¢odes d’autres champs disciplinaires, sous
peine de fragiliser sa méthode ou ses résultatee<e&intuition du jeune chercheur est
susceptible de mener de maniére non-intentionnellepar curiosité intellectuelle ou
tatonnement vers l'interdisciplinartf& mais mobiliser des champs disciplinaires diffésezt
aboutir a un résultat cohérent induit que cett@tinin se structure ensuite scientifiguement.

La Iégitimité d'une démarche interdisciplinaire talinscrire au sein d’'une posture
revendiquée et éprouvée de maniére a objectivepil emprunté®® mais aussi afin de
transformer un objet de recherche, des conceptsnosystéme de théorf@& Un objet de
recherche peut nécessiter un recours a des méthades autre discipline, le travail se fera
dans l'interdisciplinarité en se nourrissant ddsaéges entre spécialistes. Ainsi, pour le juriste,
une étude approfondie de la jurisprudence rel@tie objet de recherche précis peut bénéficier
de I'appui méthodologique en épidémiologie de manéeobtenir un résultat extrémement fin,
mais aussi fiable sur le plan de la métH8dd.a publication et la discussion des résultats se
feront alors de maniére collective. L’interdisci@rité se construit a partir d’'un travail d’équipe
de chercheuf€®.

Enfin, si la pratique de l'interdisciplinarité ntegsas dans I'absolu synonyme d’unité des
savoirs, elle possede néanmoins sa propre autongumita distingue des autres concepts
d’échange disciplinaire.

400y, Buhler E.-A., Cavaillé F., Gambino M., « Le jeichercheur et l'interdisciplinarité en sciencesiaes »,
Natures Sciences Sociétdd, 2006, 392-398 ; Franck R., « La pluralité dessiplines, I'unité du savoir et les
connaissances ordinairesSgciologie et société¥ol. 31, n° 1, 1999, p. 129-142.

491 Franck R., « La pluralité des disciplines, I'uriié savoir et les connaissances ordinairdsich,

402B(ihler E.-A., Cavaillé F., Gambino M., « Le jewtercheur et I'interdisciplinarité en sciences alasi »jbid.
403 | pid.

404 Franck R., « La pluralité des disciplines, I'urilié savoir et les connaissances ordinair@p»git.

405 Expérience résultant des travaux sur la jurispnadedes Cours d’appel de la région Agquitaine par
I'Observatoire régional des risques psychosociauiguitaine (ORRPSA).

406 Godelier M., « Le métier de chercheuSsjences de 'lhomme et de la sogiéfés8, avril 2000, p. 12- 18.
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2. Distinguer « interdisciplinarité » et« pluridisciplinarité », « multidisciplinarité »,
« transdisciplinarité »

Le succes et I'importance de la thématique dedfalisciplinarité peut se mesurer a la
fréquence de ses apparitions dans les débats iigmlet de méthodologie scientififié
L’attrait pour l'interdisciplinarité mérite de déir le terme lui-méme, mais aussi au regard des
notions de « multidisciplinarité », de « transdiiciarité » ou encore de « pluridisciplinarité »,
notamment a 'aide de la littérature publiée st

La multiplication des termes connexes a l'interigliscarité nécessite de les préciser de
maniére a délimiter notre objet. Généralement,faultidisciplinarité » est définie comme une
« approche qui juxtapose des discipliné®.»Cette approche « favorise I'élargissement du
savoir, de l'information et des méthodes. Les gisues demeurent cependant distinctes, les
éléments disciplinaires conservent leur identiigioale et la structure existante du savoir n’est
pas mise en doute. On reconnait cette tendancdetaosngres, les publications et les projets
de recherche qui présentent différents aspects mié&me sujet ou probleme dans un ordre
séquentiel $° La multidisciplinarité se retrouve aussi danselgours a une discipline pour en
contextualiser une autre.

La « pluridisciplinarité » renvoie également a simaple juxtaposition de disciplines ou de
contributions disciplinaires. Cette démarche nemg¢r pas de parler de « démarche
méthodiquement construité™: Basarab Nicolescu parle aussi de « I'étude dbjetal’une
seule et méme discipline par plusieurs disciplibel fois $'2 Au final, les termes de
« multidisciplinarité » et de « pluridisciplinaritépeuvent étre employés de maniere synonyme.

Or, selon Rebecca Burns, des lors que la démareheecherche devient intégrée, la
multidisciplinarité deviendrait interdisciplinarifgar le jeu d’une active interaction entre les
disciplines. Les approches seraient restructuréedgs « actes délibérés d’accentuation et de
mélange %2 Lisa Lattuca parle de « mise en relation de gnoigls et de questions qui ne sont

407 Accroche inspirée de la réflexion de Georges Grisdans « Passé, présent, avenir de la recherche
interdisciplinaire »in UNESCO Facettes de I'interdisciplinaritéRevue internationales de sciences sociales, Vol.
29, n° 4, 1977, p. 627-647. Gusdorf évoquait cBaif a travers l'interdisciplinarité un « horizdalgal, mais non
totalitaire, de la connaissance universelle ».

408 Ces distinctions ont été explicitement opéréesctasion des travaux d’'un congres internationghnisé a
Paris en 1970 et soutenu par I'Organisation de @adjpn et de développement économiques (OCDEDuwmjuii
donné lieu a la publication en 1972 de louvrageigdi par Apostel, Berger, Briggs et Michaud
« L'interdisciplinarité. Problémes d’enseignemente recherche dans les universités » (AposteBérger G.,
Briggs A., Michaud, G. (dir.)linterdisciplinarité. Probléemes d’enseignement @ recherche dans les
universités OCDE, Paris, 1972, 334 p.). Par la suite, lagsioiphie de l'interdisciplinarité prénée en 1977 lpar
Revue internationales des sciences sociales soégidd de I'UNESCO (UNESCO,Facettes de
I'interdisciplinarité, Revue internationales de sciences sociales,280h° 4, 1977, 254 p.) fut de s'interroger sur
le développement des savoirs interdisciplinairedela des frontiéres particuliéres de chaque savoire époque
de limites du savoir et de théoremes de limitation.

408 Thompson Klein J., « Une taxinomie de l'interdidiiarité »,Nouvelles perspectives en sciences sogiales
Revue internationale de systémique complexe atdBétrelationnellesvol. 7, n° 1, 2011, p. 15-48.

410 pid.

411 Jollivet M., Legeay J.-M., « Canevas pour uneer@fin sur une interdisciplinarité entre sciencesadeature

et sciences sociales Nature Sciences SociéMol. 13, 2005/2,- p. 184-188.

412 Nicolescu B., « Multi, inter et transdisciplindgrit, Science et Conscienc2002, n° 4 cité par Charbonneau S.,
« Réflexion d’une juriste sur I'enfermement disiripire »,Natures Sciences Sociétgsl. 13, 2005/1, p. 58-61.
413 Burns Rebecca CDissolving the Boundaries: Planning for Curriculuntegration in Middle and Secondary
Schools 2™ éd., Charleston, WV, Appalachia Educational Latmga 1999, p. 8-9 cité par Thompson Klein J.,
« Une taxinomie de l'interdisciplinarité op. cit.
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pas propres a des disciplines en particulier »aamant I'exemple des cours qui visent a une
compréhension holistique d’'une question généraléd’wu probléeme commun en adoptant des
perspectives historiques et juridiques ou biolog&at psychologiqués.

En revanche, la transdisciplinarité pourrait étédirde comme un « systéme commun
d’axiomes qui transcende la portée étroite desnsstdu monde disciplinaires au moyen d’'une
synthése globale ; la discipline de I'anthropolodgitant, par exemple, interprétée comme la
science des humains ». Pour Piaget, la transdisaijfteé serait une étape supérieure a
I'interdisciplinarité « qui ne se contenterait péatteindre des interactions ou réciprocités entre
recherches spécialisées, mais situerait ces Ie@dmtérieur d’un systeme total sans frontiere
stable entre les disciplines » donnant lieu & uassimilation réciproque*%.

La transdisciplinarité viserait aussi les collatiargs entre le milieu de la recherche et les
secteurs industriels ou privé de maniére a abautis solutions de développement novatrices
de produits et de technologie. La transdisciplidarse concentre également sur les
collaborations entre les chercheurs et les acsagigaux qui ont une connaissance du terrain et
des savoirs locaux de maniére a trouver des sokit@émocratiques a des problemes
controversé8®. L’ergologie développée par I'école d’Aix illustaes aspects dans le but de
chercher des moyens pour répondre a des interoogatouvelles et comme le montre aussi les
travaux d’Yves Schwartz sur le contenu du concepltaetivité »7. A certains égards, le
séminaire initié par le Professeur Christophe Dajou Clinique du travail et évolution du
droit », et auquel nous participons répond a céeres. Tenter de penser en quoi la
psychodyamique du travail pourrait apporter desitewmis au droit pour appréhender la
souffrance au travail a réuni dans la réflexiorrcheurs et académiques juristes, économistes,
psychologues, philosophes, historiens et pratidiedgiecins du travail, syndicalistes, avocats).

Concernant l'interdisciplinarité & notre époqueatgel principaux facteurs motivant sont
recours sont cités par Julie Thompson Kiinau regard du rapport &acilitating
Interdisciplinary Researcl» publié par laNational Academy of Sciencemux Etats-Uni8®.
Ces facteurs seraient :

la complexité inhérente de la nature et de la $&¢ié

le désir d’explorer des problemes et des questjanse se limitent pas a une seule
discipline ;

la nécessité de résoudre des probléemes sociétaux ;

la puissance des nouvelles technologies.

Communément, l'interdisciplinarité renverrait a uinéeraction disciplinaire mettant en
commun des composantes disciplinaires de manitereoéiser de nouvelles compréhensions.

414 Lattuca L., Creating Interdisciplinarity: Interdisciplinary Resrch and Teaching Among College and
University Faculty Vanderbilt University PressNashville, 2001, p. 78-109 cité par Thompson il&i, « Une
taxinomie de l'interdisciplinarité »gp. cit.

415 Piaget J., « L'épistémologie des relations int&gigilinaires »n Apostel L., Berger G., Briggs A., Michaud, G.
(dir.), L'interdisciplinarité. Problémes d’enseignementdetrecherche dans les universjt€&CDE, Paris, 1972,
p. 154-171.

416 Thompson Klein J., « Une taxinomie de l'interddiziarité »,op. cit.

417y, Schwatrz, « Un bref apercu de I'historique erdtle du concept d’activité @ctivit§ 2007, Vol. 4, n° 2, p.
122-133.

418 Thompson Klein J., « Une taxinomie de l'interddiciarité »,op. cit.

419 National Academies of Sciendeacilitating Interdisciplinary ReseargiWashington, DC, National academies
Press, 2004, p. 2 et 40.
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Il s’agirait de dépasser les ancrages disciplisaiil@ns un mouvement d’intégration menant a
une avancée scientifigtfé L’interdisciplinarité va au-dela de la collabaoat disciplinaire et
s’'imposerait comme une synergie disciplinaire autun objet de recherche commun. Des
disciplines sont toutefois considérées comme «digeiplinaires de facon inhérente » en raison
de leur étendue comme la philosophie, les étudeiralires, les sciences des religions,
I'anthropologie, la géographie, etc. L’étendue @utiscipline ne suffit pas néanmoins pour
qualifier I'interdisciplinaritéL,

Les disciplines se répondent pour analyser et cenape la complexité d’'un objet de
recherche commun : l'interdisciplinarité « viseclallaboration entre spécialistes d’horizons
disciplinaires différents et complémentaires, vdiietégration entre les disciplines*Z.
L’interrogation de I'objet de recherche se réahsear le jeu de la confrontation des disciplines
a partir d'un méme objet. Les échanges interdis@pks autour de I'objet meneront a sa juste
appréciatiof?®

Or, le caractere complexe et multifactoriel degues psychosociaux impose en tant que
domaine de recherche une approche interdiscipiinaiOutre la comparaison,
I'interdisciplinarité fut une préoccupation pri@ite du programme COMPARISK durant les
guatre ans de son déroulement. Le temps passés&irdées objectifs du programme fut aussi
un temps d’apprentissage de l'interdisciplinaritgadtir du droit dans le prolongement de ce
qui avait été esquissé au sein de la thése « lommacssance d’un droit a la protection de la
santé mentale au travait’¥ Associer la sociologie, I'ergonomie, la psychatodu travail et
des organisations, la psychologie de la santésdesices de gestionnaires visait a tenter de
comprendre comment le droit pouvait se saisir d&pies psychosociaux au travail. Il était
aussi possible d’effleurer la question de I'évalatdu droit de la santé-sécurité au travail et de
son influence sur d’autres disciplines et pratiq@sstravail tenait cependant encore davantage
de la juxtaposition, de la contextualisation oun&uaide auxiliaire que d'une véritable
interdisciplinarité. L'approche sera plus pousséeain du projet « d’'Observatoire régional des
risques psychosociaux en Aquitaine » (ORRPSA) auee volonté de réaliser des
collaborations entre disciplines de maniére intégré

L’interdisciplinarité n’est pas multidisciplinaritgluridisciplinarité ou transdisciplinarité.
Départir linterdisciplinarité des termes connexgsrmet d’envisager une typologie des
gradations des formes d’interdisciplinarité et deedniner dans laquelle le droit peut s’inscrire.
Il ne sera pas question de dénaturer le caraatéva@me du droit, mais de s’attarder plutét sur
« un droit qui écoute ».

420 v/, Thompson Klein J., « Une taxinomie de lintexcplinarité », op. cit. ; Lattuca L., Creating
Interdisciplinarity: Interdisciplinary Research aniieaching Among College and University Facudy. cit.

421 Thompson Klein J., « Une taxinomie de l'interdidiciarité »,op. cit.

422 Darbellay F., « Vers une théorie de l'interdisiriptité ? Entre unité et diversité Npuvelles perspectives en
sciences sociales : revue internationale de sysgéencomplexe et d’études relationnellesl. 7, n° 1, 2011, p.
65-87.

423 Resweber J.-PLa méthode interdisciplinaitsPUF, Paris, 1981, p. 44 cité par Darbellay Rets une théorie
de linterdisciplinarité ? Entre unité et diversitdbid.

424V, Lerouge L.,La reconnaissance d’un droit & la protection desknté mentale au travaiLGDJ, Coll.
Bibliothéque de droit social, t. 40, 2005, 427 p.

425 http://comptrasec.u-bordeaux4.fr/projets-de-redheiarrpsa
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B. Mettre en relation différents questionnements

Quelle est la place de l'interdisciplinarité daagécherche juridique ? Le droit integre les
normes, leur création, mais aussi leur applicagioleur interprétation. Toutefois, la recherche
juridigue peut trouver avantage a s’appuyer sugedbanges avec d’autres disciplines ; le droit
ne se réduit pas un a « jeu formel et autoréférht

Différentes catégories d’interdisciplinarité peuwvétre recensées au sein de la littérature,
notamment a 'aide de la « taxinomie de l'interginarité » de Julie Thompson KIléf et
de travaux complémentaires. Le tableau recensaeljugs-unes des différentes formes
d’interdisciplinarité figure en annexe du présemtument.

A salecture, il en ressort que I'interdisciplin@$suppose une finalité visant une organisation
des sciences coordonnée établissant des liens mingaux de concepts, de structures et
d’objectifs. Les disciplines scientifiqgues ainsocdonnées s’en trouvent modifiées autour d’'un
axiome, un point de vue ou un but comritin

Les rapports entre recherche juridique et interglis@rité relévent de la compréhension de
la culture dans lequel le droit se fait, du réleddoit, mais aussi des raisons qui ont fait émerger
des dispositifs juridiquesct. la traduction juridigue du harcelement moral). Capports
renvoient également a I'analyse du « droit en acticelative a I'étude des personnes engagées
dans une activité qu’elles qualifient de « juricigpd?® ou encore quelle est la perception du
droit par les acteurs chargés de I'appliquer oasv/fgar les dispositifs juridiques. La recherche
juridigue possede aussi des questionnements comawatsd’autres disciplines concernant
I'étude des sources normatives, du processus danilidu droit, de I'effectivité. La recherche
juridique est ainsi une « recherche en droit » sraassi une « recherche sur le dréit.»

Les risques psychosociaux ne sont pas un domaimectierche strictement juridique et
comportent un caractere proprement interdiscipénan raison de leur complexité, de leur
multifactorialité, mais aussi de la multitude desoenes, d’acteurs et d’institution concernes.
Les questionnements communs relevait de détermorame les RPS étaient intervenus dans
le débat juridique et comme le droit s’est sais geoblématiques psychosociales liées au
travail. La traduction juridique des risques psysdmaux s’est faite essentiellement a travers
le harcélement moral au travail. Le droit peineriisde cette orniere qui restreint la prévention
des atteintes a la santé physique et mentale\ailtéaune dimension individuelle. Le droit est
finalement ici mobilisé par des faits sociaux eit @ussi trouver sa place face des risques
émergents comme le furent les RPS.

Le dialogue entamé avec d’autres disciplines abhfpf@ndre conscience au juriste que la
prévention des risques au travail doit s’ouvrirree wliimension collective. Cette étape s’est
construite sur l'acceptation que la mise en ceueseatganisations du travail avait des effets
sur la santé des travailleurs requérant une pnsmmpte du « risque organisationnel ».

426/, Dupret B.,Droit et sciences socialegrmand Colin, Coll. Cursus, 2006, p. 186.

427 Thompson Klein J., « Une taxinomie de l'interddiciarité »,op. cit.

428 Jantsch E., « Vers l'interdisciplinarité et lansdisciplinarité dans I'enseignement et I'innovatisin Apostel
L., Berger G., Briggs A., Michaud, G. (dirl)jnterdisciplinarité. Probléemes d’enseignementletrecherche dans
les universitésOCDE, Paris, 1972, p. 98-125.

429V, Dupret B.,Droit et sciences socialedrmand Colin, Coll. Cursus, 2006, p. 97

430y, CNRS,Les orientations stratégiqueSciences de ’homme et de la société, numérdalpgdllet 2000, p.
90.
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Si le droit est uncorpus dont l'utilité sociale est aussi indiscutable qdiscuté,
I'interdisciplinarité vient en appui de la recheecjuridique pour lui permettre de saisir un
domaine dont la portée dépasse le strict cadrdigue et dont les enjeux sont fortement
sociétaux (environnement, addictions, suicide, raigdince des enfants, vieillesse, etc.). Cette
démarche procede d’'une mise en relation de difteigurestionnements qui ne sont pas propres
a des disciplines en particuftét Dans un processus d’'une meilleure compréhensiam d
domaine, la recherche juridique est susceptible stgppuyer sur certaines formes
d’interdisciplinarité tout en veillant a ne pas fedre aspirer par d’autres disciplines. En
respectant ce schéma, l'interdisciplinarité esapport a la recherche juridique.

82. Les apports de l'interdisciplinarité a la recheche juridique

Parler d’interdisciplinarité dans la recherchedigue renvoie d’abord aux collaborations ou
aux échanges entre disciplines juridiques (ou resmdu droit) voire entre droit public et droit
privé, mais aussi un travail collectif. Au regaebsdléfinitions de linterdisciplinarité, on serait
plus tenté de parler de « décloisonnement » aéfietir d’'un champ disciplinaire ou
« d'intradisciplinarité ». Se pencher sur le seas tBgle$?, comment le droit se saisit de
phénomeénes sociétaux, s'il est effectif ou nonuiext) une approche interdisciplinaire par
rapport au contexte au sein duquel se déploigyla te droit. En somme, observer les « ressorts
de I’aCté\glLté humaine » implique une recherchediguie susceptible de recourir aux sciences
sociales®”.

S’interroger sur l'interdisciplinarité dans la recbhe juridique renvoie a la compréhension
de phénoménes sociaux. Pour prescrire, le droitadmisi les comprendre. Dés lors que les
obstacles méthodologiques sont surmontés, l'irgenainarité peut apporter beaucoup (A). I
en est de méme de la résolution de problémes aagiéB). Le droit ne saurait se réduire a une
« boite a outils » (C).

A. Surmonter des obstacles méthodologiques

Les obstacles pour la recherche juridique a s’owvifinterdisciplinarité se ressent par
exemple a travers le fonctionnement des consemtifiques interdisciplinaires chargés de
sélectionner des projets scientifiques candidatamt financement doctoral, post-doctoral, de
projet de recherche : une faible représentatiguarites, un faible nombre de dossiers en droit
soumis, de nombreux projets refusés (1). Toutetlss,lors que le projet juridique a intégre,
ou plutdt intégré de maniere raisonnée une dimangisciplinaire, les apports de
I'interdisciplinarité pour la discipline du droibst déterminants dans la compréhension de
I'objet de recherche (2).

1. Les obstacles de l'interdisciplinarité pour le yrriste
L'interdisciplinarité exige une mise en dialogue diférentes disciplines et une mise en

relation avec le droit. S’il sS’ouvre a I'exploratiae disciplines extra-juridiques, le juriste doit
conserver une posture qui le maintienne dans Impharidique sans se laisser aspirer par la

431 Lattuca L., Creating Interdisciplinarity: Interdisciplinary Resrch and Teaching Among College and
University Facultyop. cit.citée par Thompson Klein J., « Une taxinomie dgdtdisciplinarité »pp. cit.

432 Charbonneau S., « Réflexion d’une juriste surféemement disciplinaire >ap. cit.

433V, Kirat T., Serverin E., « Dialogue entre drdiégonomie a propos des relations entre les r@gflieiques et
I'action »in Kirat T. et Serverin E. (dir.},e droit dans I'action économiqu&ditions du CNRS, 2000, p. 5-22.
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discipline explorée. L'interdisciplinarité ne dgtis empécher la discipline a conserver son
autonomie tout en s’attelant a une démarche irgeiinaire quand la recherche le requiert.
L’objectif estin fine de produire une analyse juridique de I'objet &udi

Les lectures extra-juridiques sont un appui a lsen@n perspective du sujet avec en téte
d’améliorer sa compréhension en droit. La discgtiioit étre respectée selon le principe d’'une
« institutionnalisation-standardisation des praggjde recherche et d’enseignement dans une
communauté scientifique donrf&e socialement et historiquement située et régie yvar
paradigme qui définit les présupposés et les dffedes savoirs a construiré®» Par
« disciplinarité », Heckhausen entend « I'explamatscientifique spécialisée d’'un domaine
déterminée et homogene d’étude, exploration quisistm a faire jaillir de nouvelles
connaissances qui se substituent a d’autres ptisrare. L'exercice d’'une discipline aboutit a
formuler et a reformuler sans cesse la somme detdes connaissances acquises dans le

domaine en questiorf3.

Le juriste recoit des informations et integre desbfgematiques qui ne sont pas juridiques,
mais qui vont éclairer, confirmer ou modifier lgda dont il va juridiguement rendre compte
et proposer de traiter juridiquement le probleméaaguestion. Une grande variété de possibles
dans les échanges s’ouvrent quand la pluralité aldetas ou des méthodes est acceptée. Des
lors, des affinités et des analogies réciproqueserd se développt.

L’interprétation de la régle produit aussi destsfiusceptibles de dépasser le cadre du droit,
dépassant parfois méme l'objet pour lequel leseseght été produites. Peut-on imaginer que
le Iégislateur de 2002 en adoptant le dispositiitte contre le harcelement moral ait envisagé
un tel retentissement ? Le droit créé des disfpegitidiques « matrices d’actions individuelles
ou collectives %% des institutions et des procédures, dont leseségont soumises a
I'interprétation des juges et s’enracinent. Etutksrrisques psychosociaux au travail — comme
d’autres sujets a caractere interdisciplinaire dsge le juriste a parcourir et a considérer
I'ensemble de ce spectre au regard notamment gestaprocurés par d'autres disciplines
pour éclairer le sens du sujet et sa veéritablecpabciétale.

Le droit est une discipline scientifique possédastpropres méthodes, concepts et théories.
La saisie juridique du réel est autonome ainsilgque des faits, leur oubli ou leur valorisation
en fonction des normes juridiques existantes oairé idmettre. Le recherche demeure une
recherche en « droit par le droit ». Cependaninddilisation du droit par les acteurs et
I’évolution des contraintes, y compris culturellappellent une approche autre que strictement
juridigue (sociologie juridique, analyse économigiuedroit).

434 Fourez G.La construction des sciences. Les logiques desiiove scientifiqugsDe Boeck Université, Coll.
Sciences Ethique Sociétés™@éd., Bruxelles, 2002, 385 p.

4% Darbellay F., « Vers une théorie de l'interdisiciptité ? Entre unité et diversité Ndpuvelles perspectives en
sciences sociales : revue internationale de sysgéencomplexe et d’études relationneli€sl. 7, n° 1, 2011, p.
65-87.

43 Heckhausen H., « Discipline et interdisciplinasit@p. cit.

437 Chemillier-Gendreau M., « Droit et autres discipk : quelles relations dans I'interdisciplinafitéin Bocquet
J-J., Dhoquois R., Guihery B. (dirDe droit saisi par la pluridisciplinaritéLes cahiers de d’'action juridique, n°
75-76, juin 1991, p. 69- 71.

438V la classification des registres d’action deeFhj Kirat et Evelyne Serverin qui distingue « teiticonstitutif
des situations d’action », le droit « créateur stituitions et de procédures », le droit en tanttqlie objet d’actions
visant a l'interpréter, le modifier, ou a le présar».
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Les objets théoriques de recherche en droit somtbreux, mais la confrontation a des
enjeux sociétaux amenent a envisager un terraigagpou l'interdisciplinarité a sa place. Le
but est de résoudre des problématiques d’ordregpegtd’évaluer les effets du droit. L’obstacle
ici sera d’étre par exemple en mesure de meneemgsetes sous forme de questionnaires et
d’entretiens pensés juridiguement sans s'improdpécialistes d’'une autre discipline. Il s’agit
encore de conserver une posture de juriste. Peua) les questions juridiques peuvent intégrer
une enquéte réalisée par une autre discipline uclea@alisant sa partie disciplinaire tout en se
relisant mutuellement. Par exemple, la psycholadjie travail et des organisations qui
s'intéresse a l'insertion en milieu ordinaire davail de personnes en situation de handicap
psychiqué®® a besoin de juristes pour explorer les problémasdquridiques du sujet et traiter
les questions de droit de I'enquéte.

Enfin, dans un contexte de réponse a appel a prdgrecherche, l'interdisciplinarité est
favorisée et devient méme un critere de sélectianméthodologie proposée doit prendre en
compte la durée impartie de réalisation du prdjéd eapacité disciplinaire a mettre en ceuvre
un projet par nature complexe.

2. Les apports de I'interdisciplinarité une fois |ls obstacles levés

L’interdisciplinarité apporte au juriste des infations et des données qu’il ne peut pas
saisir tout seul. De son co6té, le juriste appoes éponses en termes de régulation juridique
envers des phénomeénes sociaux. Trouver des noumeis|yies adaptées a la problématique
étudiée peut rendre nécessaire d’en comprendrenjesix et tous les contours. Les risques
psychosociaux au travail sont un exemple de prodi€uoe qui oblige le juriste a regarder
d’autres disciplines pour mieux s'en saisir en W®i Appréhender comment cette
problématique est intervenue dans le débat juredagt une autre facette du recours a d’autres
disciplines.

Tout en constatant la singularité et 'autonomid’@gproche juridique, on doit s’interroger
sur la possibilité de modifier I'approche juridique qui amenerait a sélectionner les questions
a poser juridiqguement plutét qu’a traiter toutesdeestions du juriste. Bien-s(r, d’'un point de
vue historique et philosophique, « aristotélo-th&tep> dirait Antoine Jeammaud, le droit — le
vrai droit ? — se réclame de I'approghenaturalisttendant vers le « juste objectif » de révéler
la « nature des choses », le juriste ayant poerdaéldire I'« ordre naturel des chosé¥.>Si
définir le droit revient a parler d'un ensemblerégles ou de normes, il est aussi question
d’évoquer un ensemble ordonné de régles en vigumnsacrées par les organes de I'Etat sur
son territoire ou par une organisation internatienater-étatique. S’ajoutent des regles
d’origine « endogene » découlant du fonctionnerpenpre aux entreprises ou aux professions
qui sont d’origine unilatérale ou négociée. Le ticomprend en son sein des regles combattues
par lui telle que les « lois du milieu » ou de commawtés alternatives. Antoine Jeammaud
précise ainsi que « la reconnaissance d’'un tehfiume juridigue — ou de phénomeénes de co-
présence de droits distincts dans un méme espauoppese la construction stipulative d’'un
concept de "droit", permettant de rapprocher endére a distance des variétés de juridicité,

439 Exemple de la participation au projet PEPS2013udé& exploratoire des leviers et des freins awtearent
des personnes en situation de handicap psychicuioté par Sonia Laberon, psychologue du travaitiet
organisations, Laboratoire de psychologie, santgialité de vie EA 4139, Université de Bordeaux.

440y, par exemple Lerouge LLa reconnaissance d’un droit a la protection desénté mentale au travaibp.

cit. ou, pour étre en mesure de formuler une étuddiqure, il était nécessaire de comprendre une lirgensions
de la problématique de la santé mentale au travail.

441y, Jeammaud A., « L'interdisciplinarité, épreutestimulant pour une théorie des régles juridiguasKirat

T. et Serverin E. (dir.).e droit dans I'action économiquEditions du CNRS, 2000, p. 219-230.
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irréductibles a d’autres espéces de normativitésoe les morales, les meeurs, les convenances
et autres usages mondairté>»

Interroger la capacité du droit a saisir les faigsiaux interroge aussi sa capacité a leur
appliguer un régime juridique adapté. Il s’agitstaterroger sur I'arsenal juridique existant et
le cas échéant s'il est susceptible de s’applignetamment concernant des questions ou
phénomenes émergents. Cette interrogation est pgrésente en matiere de risques
psychosociaux au travail et constituait 'une deenpéeres questions qui présidant aux
recherches juridiques sur cette thématique.

L’apport pour le juriste d’une conception interd@imaire de la recherche répondrait alors
a favoriser une « analyse de la diversité des sajess types, des styles de régles de dféit »
Confronté aux actions, les regles juridiques «gm@ént [les] gouverner, mais sont aussi
tributaires d’actions qui ne se réduisent pas laseéles organes d’édiction du droit. Or, si cette
maniére de considérer le droit comme un cadre lgswactions ne saisit évidemment pas toutes
ses dimensions, elles nous semblent devoir étvildgiées par les sciences socialé¥.» a
caractéristique d’'une thématiqgue comme les risgagshosociaux au travail, qui est un objet
de préoccupation commune a plusieurs disciplines des enjeux sociétaux important, incite
le droit & écouter d’autres disciplines et a sechensur une doctrine prenant en compte la
réalité de cet objet. L’action situe aussi le ddaibs une position de vecteur entre la théorisation
d’un objet vers la régulation des actions nécessgiour y répondf&.

La recherche juridique devra alors s’appuyer serragthodologie cumulant des instruments
disciplinaires. La méthode peut se définir commsedestruments que chaque discipline utilise
pour saisir les phénoménes observables relevamt diumaine d’étude particulier et pour
transformer ces phénomeénes en ensembles de dommgees a chaque problemé&® La
recherche expérimentale effectuée dans le cadrdobleervatoire régional des risques
psychosociaux en Aquitaine ORRPSA du COMPTRASECceorant la jurisprudence en
Aquitaine s’inscrit dans cette ligne. Pour mieuxiaitre les RPS dans la jurisprudence, la
recherche requérait une méthode spécifique contetiamalyse des arréts des trois Cours
d’appel de la région Aquitaine (Agen, Bordeaux, Pdlus’est agi de conjuguer l'analyse
juridigue aux méthodes de recherche et d’analysd¢épedémiologie pour aboutir a une
description détaillée du paysage jurisprudentiehatiére de risques psychosociaux au travail.

L’intérét d'étudier la jurisprudence en matiere rikxues psychosociaux permettait de
travailler sur des données certes juridiques, massi médicaléé’ et sociale¥®, mentionnées
dans les arréts. La jurisprudence tient une placgcplieére en droit social tant elle I'impregne
d’une réalité parfois autre que celle pensée prenant au sein des dispositifs Iégislatifs. La

442 1bid. ; V. aussi Guihery B., « Qu'est-ce que le droitipkes juristes »n Bocquet J-J., Dhoquois R., Guihery
B. (dir.), Le droit saisi par la pluridisciplinaritéLes cahiers de d’action juridique, n° 75-76, ju891, p. 34-36.
443 | bid.

444 bid. ;

445 | e séminaire de recherche organisé par Christ@gjeurs et 'Equipe de psychodynamique du travades
l'action, CNAM Paris, sur la « clinique du traveilévolution du droit » le montre de maniére ssisite.

446 Heckhausen H., « Discipline et interdisciplinanitén Apostel L., Berger G., Briggs A., Michaud, G. (lir
L'interdisciplinarité. Problemes d’enseignementetrecherche dans les universjt€CDE, Paris, 1972, p. 83-
90.

447 Données relatives a la dépression, a la santéalaeatix Iésions, a I'addiction, I'état de santdadeictime de
RPS,...

448 Données relatives a I'ancienneté, au type de abde travail, absentéisme, niveau de responsalbititla
victime de RPS, ...
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société évolue, le droit aussi. Le role du jugadedtire le droit, mais aussi de I'interpréter. Son
action est primordiale notamment par le jeu deolafrontation du droit & des questions aussi
sensibles et fondamentales que la santé liée \aailtra

L’apport de la jurisprudence est central en mattresanté et de sécurité au travail. De
maniere a cerner juridiguement une question dificent saisissable comme les RPS au
travail, étudier la jurisprudence des juridictioths fond est un moyen de comprendre les
relations entre le terrain et I'application du drdiiest aussi question de comprendre comment
les juridictions du travail et de la sécurité steeglaccommodent des risques psychosociaux ou
des troubles qui en découlent. Comprendre commeRRPS sont saisis par les juridictions du
fond et comment celles-ci les réceptionnent aurdega droit, c’est aussi étre en capacité
d’améliorer I'appréhension de ces risques par ¢at @t par les acteurs de la prévention des
risques pour la santé au travail.

L'objectif était d’aboutir a une méthodologie irdexciplinaire au profit de I'analyse
jurisprudentielle. Le recueil de données et leualyse deviennent le plus précis possible.
Mieux connaitre les risques psychosociaux dangisprudence du fond, c’est étre en capacité
de mieux comprendre les questions inhérente arframation des juges aux RPS : quelles
informations sont proposées par les parties damsalgumentation face au juge ? Quels sont
les arguments et fondements retenus par le jugerfiddiecin, un psychiatre ou un psychologue
peut-il dire ce que les parties ont « envie » de @iEst-il possible pour le juriste de dire en
quoi on pouvait tirer bénéfice a intégrer de dosnéscientifiques » ou bien pourquoi « I'arrét »
n’a pas pu ou voulu se les approprier ?

Les arréts ont été sélectionnés a partir de ladmdennées JURICA en réalisant 25 requétes
distinctes dans la base de données. La majorite¢edpetes effectuées croisaient un terme
relatif au milieu professionnel a un terme relatik facteurs de risques psychosociaux ou aux
affections qu’ils sont susceptibles d’entrainerelmis les doublons retirés, un second tri a été
réalisé par une lecture critique et détaillée dmigra a retirer les arréts ne traitant pas des
risques psychosociaux ou des affections en dédoulan

La lecture des arréts sélectionnés a permis aessbltectera posteriorides informations
pertinentes pour analyser I'ensemble des arréts. ¢&ba, une grille d’analyse, décomposée en
quatre blocs a été réalisée : données généraksies; contexte et aspects juridiques. Ces
informations étaient directement répertoriées auefua mesure de la lecture a l'aide d’'un
masque de saisie réalisé grace a un logiciel irdtgue choisie pour effectuer cette opération.
Les informations recueillies ont été analyséesiad’ de méthodes statistiques classiqguement
utilisées en épidémiologie. Les données permetteatanalyse des déterminants et facteurs
associés aux problématiques les plus représerttéeslement, violences...) en matiére de
risques psychosociaux. A partir de cette baseanab/se qualitative est possible (par exemple
pour le petit nombre d’arréts traitant des conduiseicidaires, les addictions etc.). Les
méthodes épidémiologiques de recueil de donnéebiném avec une analyse juridique des
arréts tend vers un résultat extrémement fin deacté&istiques de la jurisprudence en
Aquitaine : dimension de genre ; secteurs d’a&iedncernés ; fondements juridiques les plus
souvent utilisés, accuelillis, rejetés ; le montded indemnités demandé et accordé ; les taux
d’arréts confirmatifs et infirmatifs, etc.).

L’interdisciplinarité permet au juriste de travaillsur I'évaluation des normes juridiques.

Cet aspect de la recherche interdisciplinaire @atiboup utilisé, par exemple en Belgique, pour
évaluer les dispositifs Iégislatifs en matiére biére au travail. L'objectif est d’évaluer
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I'effectivité de I'arsenal juridique et son effidgax pour I'adapter ou non en fonction des
résultats de I'évaluatidf’. Evaluer la loi, préner une réflexion interdisaigire dans la
recherche juridiqgue sont deux niveaux d’interramadi visant & mieux cerner des problémes
sociétaux.

B. Résoudre des problemes sociétaux

Le droit est un mode de régulation sociale quaesné a changer des modeéles ou a proposer
des solutions alternatives. Il est question auésaduer le droit dans ses rapports avec la société
a la fois dans le champ de l'instrumentalisatian «d’effectivité » et de « I'efficacité ». Pour
aboutir a une analyse de l'application des disfegitridiques, il est nécessaire de préter
attention a leur teneur, « leur insertion dangferjuridique et aux conditions pratiques de leur
mise en ceuvre®. Se pencher sur la résolution juridique de proesociétaux (qui peut étre
aussi par la politique, I'économie, ...), intéresse flelations entre droit et action (conduites,
comportements,...) (1). De réflexions et expérienteées du projet de recherche
COMPARISK est née l'idée d’'une initiative expérinede destinée a créer un Observatoire des
risques psychosociaux au travail (2).

1. Les rapports entre droit et action

Tenter d’améliorer la prise en charge juridique@udlémes sociétaux renvoie a I'évaluation
du droit, notamment des dispositifs juridiques, dld®m sens ou leur bon fonctionnement
atteindra cet objectif ou leur disfonctionnementeassitera un réajustement des textes dans le
bon sens. Il est important de distinguer les terdiesffectivité » et d’'« efficacité » parfois
employés 'un pour I'autre. Pour Antoine JeammatuB\elyne Serverin, « I'effectivité d’une
regle de droit s’entend, dans un premier sens, @pport quantitatif (statistique) de conformité
des situations ou opérations concrétes qu’elle aismodéle que constitue cette norme. Dans
un second sens, dérivé du précédent, elle estpponade conformité totale ou un degré tres
élevé de conformité. Mais, quelle que soit I'acmaptretenue, une investigation sur cette
effectivité ne peut guere que consister a mesigeart entre normes et pratiques, ou, si I'on
préfere, entre le droit et "le fait" ». L'efficaéitd’'un outil s’entend en revanche en termes
d’'impact, de « son aptitude a procurer le réseitatue duquel il a été concu (...) il est plutot
qguestion d'efficacité extra-juridique, socio-éconque. Cette qualité doit s’entendre,
s’agissant de I'ordre juridique considéré dans esxasemble, de sa réussite dans les missions
sociétales générales qu’on lui assigne : il s'aeffieace s'il réalise la justice, assure 'ordte e
la sécurité, rend prévisibles les actions et leassiltats, etc. S’il est question d’'une norme
singuliére ou d’un corps particulier de reglestecefficacité réside dans I'obtention du résultat
recherché par 'autorité qui I'a édicté : la déeliagce baisse, la situation de I'emploi ou I'état
de I'environnement s’améliore, les flux d’affairpertées devant les tribunaux diminuent, le
traitement de dossiers ou de litiges s'accél@mtlde surendettement des particuliers diminue,
etc. ».

449 Rapport d’évaluation sur la loi du 11 juin 200&tiwe a la protection contre la violence et ledédgment moral

ou sexuel —http://www.emploi.belgique.be/publicationDefaulpa8id=4310; Rapports d'évaluation de la
Iégislation relative a la charge psychosociale de 0102 -
http://www.emploi.belgique.be/publicationDefaulpa8id=34448; V. Poucet V. « Risques psychosociaux et
jurisprudence des juridictions du travail en Belgicpin Lerouge L. (dir.)Les risques psychosociaux en Europe.
Analyse jurisprudentielle (Droit communautaire, ekllagne, Belgique, Espagne, France, Italie, Pays-Bas
Royaume-Uni, Suédd)'Harmattan, 2013, p. 51-72.

450 Jeammaud A., Serverin E., « Evaluer le droRecueil Dalloz1992, Chr., p. 263-268.
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Evaluer I'effectivité peut étre pensé comme un latda a I'efficacité. Pour rendre la régle
efficace, celle-ci doit d’abord étre en mesure dgpmiquer ou d'étre appliquée. Parler
d’effectivité suppose cependant de parler de satraioe. Aussi, parler d’ineffectivité serait de
ce point de vue plus pertinent puisqu’en réaliexikte toute une série d’états intermédiaires.
Jean Carbonnier distinguait ainsi I'« ineffectivitdale $°! et I'« ineffectivité partielle %2
Les textes peuvent également aboutir a un autee giie celui qui était prévu ou dépasser leur
objet. L'appropriation, notamment par les juges dispositifs de lutte contre le harcelement
moral en est un exemple. Enfin, le droit peut asssinontrer pédagogftié quand une loi est
édictée pour rappeler une valeur ou espérer a terotkfier des conduites. Cette approche
interpelle cependant plutét le champ de I'efficd@t de I'impact de la loi.

Prétendre a une évaluation scientifique requieztamalyse minutieuse des normes dans leur
agencement et leur insertion dans le systéme aetjaslappartiennefit. L'évaluation ne se
borne pas non plus a une mesure statistique, elterehdre saisissable « la diversité de
maniéres de mettre en ceuvre des nornfés Effectivement, il n'est pas nécessaire ici
d’'opposer un regard interne (dogmatique) et un riegaterne livré notamment par la
sociologie juridique. Il est question de repéremotent les normes juridiques influence [ou
non] les actiorf8® Les réglent visent en effet & « gouverner lemast en favoriser certaines
et & en décourager ou éradiquer d’autfé§ »

Si I'édiction de régles vise notamment a régler pesblémes sociétaux, pour autant,
confrontées a des problemes tels que les risqyeb@sociaux, I'exigence de voir les situations
ou pratiques se conformer au droit est difficiléeair. Le droit doit toutefois constituer un
instrument de mobilisation. Les acteurs peuverdiamobiliser des dispositifs juridiques dans
la confrontation pour la défense de leur intér&.droit est une ressource dont les acteurs
politiques et sociaux peuvent se saisir.

Il est cependant effectivement difficile de prév@mmment les personnes visées par la norme
vont la recevoir, s’y conformer ou s’en saisir.digestion de la réception du droit par les acteurs
est confronté au fossé — « distance infranchissablequi sépare I'énoncé de la régle de
« l'activité réelle sur laquelle elle est réput&ereer une maniére de contrainf&»L'objectif
serait aussi de rationaliser la production de dafait d’assurer une meilleure adéquation entre
la norme juridique et les problemes sociaux qu’eBecensée traiter. Kelsen rappelle qu’un

451 Soit le droit est resté constamment inappliquénfuissance des lois »), soit il a cessé d'étrdigyp aprés
I'avoir été pendant plus ou moins longtemps (« dasgle »).

452 Carbonnier JFlexible droit LGDJ, 1™ édition, 2001, p. 137 ; la plupart des régles it domportent un
pourcentage d'ineffectivité (« ineffectivité stditigie »). L’effectivité peut par ailleurs étre calésée par rapport
non plus a la société, mais a I'individu qui a lightion de conformer sa conduite a la régle dé @raneffectivité
individuelle »).

453 |pid. p. 155 ; Jean Carbonnier ne considére que ladte |égislateur séme le bon grain a la volégude, lui,
procéde par lecons particulieres ; et sa leconist@xqu’'assumée par une expérience personnelléided
justiciable (telle I'amertume d’'une condamnatiomglé), tandis que I'enseignement de la loi (celuidjffuse,
par exemple, une incrimination) n’est pergu qu’edigtment — distraitement — par ses destinataans gisage,
comme une démonstration lointaine au tableau,daetla régle de droit n'a pas eu l'occasion deattad sur
eux ».

454 Jeammaud A., Serverin E., « Evaluer le droip:,cit.

455 | bid.

456\, Jeammaud A., « Les régles juridiques et I'attioRecueil Dalloz1993, Chr., p. 207-212.

457 | bid.

458 Pharo P., « Le droit ordinaire comme morale oumence civil »in Chazel F., Commaille J. (dirlNormes
juridiques et régulatiorsociale, LGDJ, Paris, 1992, p. 243-245 cité pamdeaud A., « Les régles juridiques et
I'action », note 18bid.
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« minimum d’efficacité est une condition de vakdites normes juridique$®} un « minimum
d’effectivité » serions-nous méme d’abord tentésdue. En effet, si Durkheim avait pour
ambition de synthétiser '« idéalisme » et le disdae », peut-étre gu’a I'instar de Weber se
concentrer en premier lieu sur la complexité deinpmeénes juridiqué® et les interactions
avec les faits sociaux serait un bon compromis.

Combler I'espace entre les régles de droit etibacpeut s’envisager a l'aide d’autres
disciplines, notamment de I'économie, de la psyotiel, de la sociologfé!, mais aussi de
'ergonomie, de la psychodynamique du travail. 3t eoncevable de penser la recherche
juridiqgue avec une approche interdisciplinaire panéliorer la réception et I'effectivité de la
norme auprés des acteurs comme d’envisager lediog un role de passerelle ou de vecteur
dynamique entre la connaissance théorique etdhacti

L’acceés ou le non-acceés aux regles est aussi adéves Les regles sont essentiellement
accessibles au cercle des spécialistes et prafitien’étude des risques psychosociaux au
travail et de la réception du droit par les acteardorce ce point de vue. Ainsi, il arrive que
des membres de Comités d’hygiéne, de sécuritésatatalitions de travail (CHSCT) ignorent
certaines compétences de leur propre instanceegxample solliciter une expertise. Des
délégués du personnel sont mal & I'aise avec lsilpb® de recourir au juge des référés quand
I'employeur méconnait le droit d’alerte.

Il est aussi question de la capacité des acteutdiger ou a mettre en ceuvre les regles
pourtant édictées pour eux. L'exemple de l'inspetilu travail est ainsi saisissant dans les
difficultés rencontrées pour opposer une veéritaBlgonse juridique en matiere de risques
psychosociaux notamment dans la confrontation Bveouvoir de direction de I'employeur.
Le découragement est palpable quand les inspedentsnterrogés. Le besoin de nouveaux
textes se fait sentir au regard de la pressiorentiss

L’action du juge et sa capacité d'interprétatiors dextes est en revanche un facteur
d’effectivité des regles. L'usage par le juge dxfpertise du CHSCT peut l'aider a rendre une
décision. Il en est de méme concernant I'utilisatio rapport du médecin du travail relatif aux
conditions de travail visées par le litige. Cesuionents non-juridiques servent d’appui aux
juridictions pour rendre une décision motivée attgetrice de la santé au travail. A ce titre,
depuis les arréts « SNECMA » du 5 mars 2008 le joggvient dans le pouvoir de direction
de I'employeur quand une organisation du travdilsesceptible de porter atteinte a la santé
des travailleurs concerrféd

Pour comprendre que la prévention des risques psgchaux était inséparable d’une
politique de santé-sécurité collective se concahgar les organisations du travail, la recherche
au sein du projet COMPARISK, s’est opérée de dewaniémes. Outre la recherche

459 Kelsen H.,Théorie pure du drojtDalloz, Paris, 1962, p. 15 ; Commaille J., « Esspid’analyse des rapports
entre droit et sociologie. Les sociologies du dsait Ost F., Van de Kerchove Mlalons pour une épistémologie
de la recherche interdisciplinaire en droRevue Interdisciplinaire d’études juridiques, Numspécial, 1982.8,
p. 9-32. )

460 Chazel F., « Emile Durkheim et I'élaboration d'ymogramme de recherche" en sociologie du dritGhazel
F., Commaille J. (dir.)Normes juridiques et régulaticociale, LGDJ, Paris, 1992, p. 27-38.

461y, Jeammaud A., « Les régles juridiques et I'attigop. cit.

462 bid.

463 | erouge L., « La suspension d’'une organisationam de la santé », note sous Cass. soc. 5 mars RDd3
mai 2008, p. 316-317 ; Lerouge L., « Organisatiantihvail et RPS : la santé avant toutJeurnal des
professionnels de santé® 52, juillet 2013, p. 7.
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documentaire classique concernant les normes dieaghlicable et I'analyse de leur portée,
autrement dit le travail de recherche théoriquagkherche a porté sur la réception par les
organismes de prévention des risques professiodiesismiormes de santé-sécurité au travail.
Une série d'entretiens fut réalisée aupres desnmgees de prévention des risques
professionnels. Chaque acteur a été interrogé moggmnsur la définition qu’il donne aux

« risques psychosociaux », leur représentatiorereeption leur connaissance des dispositifs
juridique et les actions en découlant. De mémedaEsissions ont porté sur leur rapport avec
les normes de santé-sécurité au travail et laigoétde prévention des risques psychosociaux
gu’ils en ont tiré. La démarche était conduite pae volonté d’'une meilleure compréhension
des caractéristiques des groupes qui utilisentémges®*,

Il ne s’agissait pas de rédiger un catalogue deasne® de prévention des risques
professionnels pouvant s’appliquer a la santé neata travail, il s'agissait de présenter un
panorama des textes juridiques concernant les isrgas de prévention des risques
professionnels avant de pouvoir examiner commens’én accommodent, comment ils les
prennent en compte ou non au regard notammentstdgees psychosociaux et des stratégies et
actions qu'ils ont pu développer autour des noffieSi les représentants des organismes en
charge des questions de santé-sécurité au tranbiété I'objet d’entretieri€®, les acteurs
sociaux l'ont été tout autant. Les cing syndicafgésentatifs ont aussi fait I'objet d’entretiens
ainsi que la CGPME et le Medef, coté organisatjmatsonale®’.

Conjugué a la comparaison du systeme francais l@gepays du Nord de I'Europe, les
recherches ont permis d’avancer qu’étudier lesugsgsychosociaux nécessitait de dépasser
une approche se basant strictement sur les « sgsquefessionnels ». La notion
« d’environnement de travail » prend en compteskgnble des facteurs reliés au travail et
notamment les organisations. Concevoir la santérgécau travail comme inhérente aux
risques professionnels restreint I'action poss#lecette question alors qu’élargir le champ a
I'environnement de travail offre la possibilité dinad’'une maniére plus globale sur la santé liée
au travail, ce qui est plus en phase avec la ptiwredes « risques psychosociaux ».

Enfin, deux initiatives de recherche interdisciplnes ont vu le jour a la suite des
développements du projet COMPARISK. Le premier @simené par les ergonorfi®s
associés aux juristes, qui sont a l'origine deréation d’un groupe de recherche francophone
sur les risques psychosociaux au travail, baptis&njeux psychosociaux, travail et
organisation » (EPTO). Les membres de ce réseawsard accordés pour mener ensemble une
réflexion a la fois pour mieux comprendre les erjpgsychosociaux dans les organisations et

464Kuhn T.,La structure des révolutions scientifigu&ammarion, Paris, 1972, p. 246 ; V. égalemenh@aille
J., « Esquisse d’analyse des rapports entre drsitoologie. Les sociologies du droibp. cit.

485 |_e Bureau international du travail (BIT), La Fotida européenne pour 'amélioration des conditidawie et
de travail (Fondation de Dublin), 'Agence européempour la sécurité et la santé eu travail (Agatec8ilbao),
I'Institut syndical européen, Business Europe, Agenationale pour I'amélioration des conditionstideail
(ANACT), I'Institut de recherche et de sécurité RE), la Caisse nationale d'assurance maladie deailleurs
salariés (CNAMTS), le département santé au tralailInstitut national de veille sanitaire (InV33, Direction
générale du travail (DGT), la DIRECCTE d’Aquitaina, CARSAT d’Aquitaine ont fait I'objet d’entretisrpar
guestionnaire. Les organismes homologues du Quettthe Japon ont aussi été démarchés.

466 | erouge L., Debruyne G., « Politiques et stratggie prévention des risques psychosociaux : résultane
confrontation avec le droit de la santé-sécuritéauail »in Mias A. (dir.),Organisation, gestion productive et
santé au travajlEditions Octarés, 2014, paraitre

467 Lerouge L., « Actions syndicales et prévention dsgues psychosociauxin Douguet F., Dedessus-Le-
Moustier N. (dir.),La santé au travail a I'épreuve des nouveaux risguavoisier, 2010, p. 107-117.

468 Bernard Dugué et Johann Petit, Département d’Engie, ENSC Bordeaux, ENSC/IPB, université de
Bordeaux
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pour élaborer des pistes d’action, a partir dugggrtet de I'analyse réflexive d’interventions
conduites dans les différents pay&°»Les réflexions du groupe EPTO et les interverstioe
terrain présentées par les participants ont pojet dkllustrer la nécessité de partir du travail
pour comprendre et agir efficacement sur les « RP3ne autre initiative interdisciplinaire
s'est aussi réalisée, spécifiquement a l'initiatifes juristes a travers I'Observatoire régional
des risques psychosociaux en Aquitaine.

2. L'Observatoire régional des risques psychosociaen Aquitaine (ORRPSA)

Avec I'objectif de fédérer la recherche sur les RIASAquitaine, un Observatoire régional
des risques psychosociaux (ORRPSA) a été crééimaulseCOMPTRASEC en septembre
2011°. Ce projet expérimental a pour objectif princidal mettre en relation la recherche et
les expériences des praticiens sur le sujet. Amatlia visibilité des travaux, créer des réseaux
de chercheurs et de praticiens, favoriser les rEne® et les échanges interdisciplinaires
régionaux, nationaux et internationaux, devenirplateforme d’hébergement des productions
scientifiques est un des enjeux. L'initiative estitenue par la DIRECCTE et la CARSAT
Aquitaine pour une premiere période de trois anréeprojet est également intégré dans une
composante de I'axe « risques psychosociaux » deielme plan régional de santé-travail
(PRST2 Aquitaine) dans le but de contribuer a ¢egfengagé en Aquitaine sur la lutte contre
les RPS au travail. La motivation principale deeeréation émane du constat flagrant d’un
éparpillement de la recherche, des approches antiegentions sur le théme, mais aussi de
travailler « en interdisciplinarité » et non pagudaposer les disciplines.

Face a la reconnaissance croissante des RPS duitieilede travail, diverses disciplines se
sont emparées de la problématique (droit du trapaiichologie du travail, psychologie de la
santé, ergonomie, médecine du travail, sciencegedion, sciences de l'information et de la
communication, hygieéne sécurité et environnememiptogie du travail etc.). L'état actuel de
la recherche montre une multiplicité de productistigntifiques sur le sujet sans qu’il y ait de
réels croisements interdisciplinaires alors quedif#érentes approches s’avérent hautement
complémentaires. La question des risques psychmsoocgnvoie a I'étude des caractéristiques
du travail qui peuvent s’avérer délétéeres pourdiirdu tant sur le plan physique (troubles
musculo-squelettiques, désordres intestinaux, kesudu sommeil, maladies cardio-vasculaire,
par exemple) que psychique (symptdmes d’épuisempmiessionnel, dépression, anxiété,
troubles de I'humeur etc.). Les répercussions’satreprise sont alors importantes en termes
de dysfonctionnements organisationnels (absentéismeprésentéisme, renouvellement,
conflits interpersonnels, harcelement, comportemermtlents ou sabotages etc.) avec une
diminution visible des performances individuellegllectives et organisationnelles. Les codts
financiers associés sont importants, tant poutrletsire que pour la société. Ainsi, le contour
de cette problématique, dans laquelle il est foratdal de distinguer ce qui est de I'ordre des
facteurs de risque (caractéristiques du travadedeurs répercussions (symptémes individuels,
dysfonctionnements organisationnels), laisse cfzrg apparaitre la diversité des champs
concernés et leur étroite imbrication.

469V, Dugué B., Petit J., « Les "RPS", un nouvel areur l'intervention dans les organisationsif? berouge
L. (dir.), Approche interdisciplinaire des risques psychosoxiau travai] Octares éditions paraitre

Le groupe EPTO comprend des universitaires et extastitutionnels de Belgique, France, QuébecsstuiLes
disciplines de I'ergonomie, la psychologie, I'épitélogie, la sociologie, le droit, la médecine davail y sont
représentées.

470 hitp://comptrasec.u-bordeaux4.fr/projets-de-redi@farrpsa
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L’'ORRPSA a été pensé et constitué a la suite deanges entre praticiens, enseignants-
chercheurs et chercheurs en droit du travail et lalesécurité sociale (Laboratoire
COMPTRASEC UMR 5114, CNRS), en psychologie du titaetade la santé (Laboratoire
psychologie, santé et qualité de vie EA 4139), édewine du travail (Laboratoire santé, travail
et environnement EA3672, service de médecine daitrat de pathologie professionnelle du
CHU de Bordeaux) de I'Université de Bordeaux, €io-tom (Laboratoire de recherche en
information, communication et arts (MICA)) de I'Weirsité Bordeaux Montaigne. Un Comité
de pilotage restreint été formé et représente cteaces disciplines. Des praticiens y participent
EA 4426 aussi (service de pathologie professioangiédecin inspecteur régional du travail et
de la main d’ceuvre).

Pour renforcer les collaborations et les travau@rdisciplinaires, d’autres équipes ont été
associées : le Département d’ergonomie de 'ENS@i&ux, le Département HSE de I'lUT
de I'Université Bordeaux | et le laboratoire detéamnvironnement et territoire (SET UMR
CNRS 5603).

D’une fagcon générale, I'objectif est de faire de@bservatoire un lieu physique (colloques,
journées d’études) et virtuel (pagesbsur le site du COMPTRASEE} de rencontre entre
les acteurs scientifiques et de terrain conceraglmuestion des RPS en Aquitaine mais aussi
au niveau national et international. Si le pilotagelargement réalisé par des universitaires, les
réseaux professionnels sont sollicités et attermhug permettre des interactions entre la
recherche fondamentale et appliquée et les exp@seampiriques existantes. A cet égard,
I'Observatoire a pour ambition de constituer uneesde plateforme de recherche, de recueil
d’expériences et d’échanges. Un travail de receasende la littérature scientifique,
d’identification des réseaux régionaux, nationawxirgernationaux et d’organisation de
I'information a été mis en place afin de favoriks rencontres et les collaborations, au moyen
de manifestations organisées par 'ORRPSA et dédyatens écrites de documents de synthese
sur celles-ci par exemple. La question de I'accBsf@armation est particulierement prise en
compte dans les objectifs fixés. Beaucoup de cesantces ont été produites aujourd’hui sur
ce theme, mais demeurent difficiles d’acceés poupligart des préventeurs. Le comité de
pilotage de 'ORRPSA travaille dans ce sens et aibeilrecenser, contribuer a compléter et
faire partager les formations existantes sur letaw niveau régional, national et international.

L’ORRPSA est aussi une plateforme d’échanges. bimage d’études annuelle est organisé
chaque début décembre avec, a chaque fois, umgadiom différente sur ce méme théme. Sont
traitées des préoccupations en lien avec l'actudhlts acteurs concernés qui sont retranscrites
dans le programme scientifique. Des conférenciesigds (chercheurs et praticiens) proposent
un état de I'art selon leur orientation disciplieaet/ou leur pays ; un large espace de discussion
est prévu pour favoriser les interactions entreihdsrvenants et le public. Ces journées
réunissent environ 200 participants chaque anrepublic est extrémement varié : partenaires
sociaux, employeurs, CHSCT, délégués du persorbBIH, consultants RH, juristes,
meédecins, inspecteurs et psychologues du trawasistantes sociales, chercheurs, étudiants et
salariés participant a titre individuel, organiea paritaires, institutions, associations,
entreprises locales pour la plupart, etc. Il ngis'donc pas d’'un colloque spécialement dédié
a la rencontre de chercheurs, mais plutot d’'unierastimulant le transfert de connaissances
scientifiques et le retour d’expériences des astderla santé-sécurité au travail. La question
de I'échange autour des pratiques, de la compréredss processus liés a I'apparition de RPS

471 hitp://comptrasec.u-bordeaux4.fr/projets-de-redeiarrpsa
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dans une organisation et des actions associéesemtle pour le comité de pilotage de
'ORRPSA.

La premiere journée d'études a été organisée pdalderatoire COMPTRASEC de
I'Université Montesquieu-Bordeaux IV (aujourd’hdilniversité de Bordeaux). Elle a été
consacrée a une analyse jurisprudentielle commpleg&PS au travail en Europe, notamment
en Belgique, Espagne, France, Pays-Bas, Allemaginguede. Autour de I'étude de la
jurisprudence, le constat fut combien il est diligour les différentes systemes de s’adapter
aux risques psychosociaux, mais avec une maturation recul sur le sujet différent selon les
pays. Le point commun est sans doute le role askatinterprétation du juge face a la
difficulté d’identifier les responsabilités liéesca type de risques dont le caractere reste
multifactoriel et subjectif. Les actes de cetterj@e ont été publiés au sein d’'un ouvrage
collectif complété de contributions relatives allie et le Royaume-Ufi2

La deuxieme journée d’études a été organisée plab&gatoire de psychologie, santé et
qualité de vie de I'Université Bordeaux-Segalere Blest orientée sur l'interdisciplinarité et
I'idée selon laquelle tous les acteurs seraienteords par les RPS et leur prévention. La
journée s'intitulait « RPS : tous préventeurs Elie a regroupé des intervenants de différents
pays (France, Suisse, Belgique, Canada) et depiagltchamps disciplinaires : gestion de la
santé et de la sécurité au travail, psychologigalail et des organisations, psychologie de la
santé, sciences de I'éducation, médecine du tratairgonomie, hygiene du travail. Des
conférences plénieres suivies de discussions aveallic ont permis de poser des questions
essentielles au démarrage d’'une réflexion commuimgezdisciplinaire : les dimensions de la
santé au travail, les différents types d’intervemsi en termes de prévention de la santé au
travail, la compréhension de la charge de travailrpintervenir sur les RPS et les
méthodologies de diagnostic des RPS en entrepribissue de ces échanges, des ateliers co-
animés par des universitaires et des praticiens cqaatre thémes représentatifs des
préoccupations actuelles ont été proposés : leexims de restructurations d’entreprises le
management et la santé au travail, la préventienRRS dans les PME-PMI, la surveillance
des travailleurs et la réintégration au travail pessonnes en situation de handicap psychique.

La synthese de la journée de Nicole Rascle, Predesde psychologie de la santé a
I'Université de Bordeaux, conclura que « les risgpgychosociaux, c’est I'affaire de tous et de
chacun ». Plus précisément, trois points majeuréroergé de cette journée : la mise en tension
entre I'individuel et le collectif avec une focat®n des entreprises sur la prévention au niveau
individuel alors qu’elle est plus efficace au nivemllectif ; le partage des compétences sur le
sujet est indispensable car les problémes de sant#avail ne sont pas que l'affaire des
meédecins, les managetd®ivent aussi s’y investir ; le passage de la préoe des RPS a
I'amélioration de la qualité de vie au travail ¢hne suffit pas de réduire les risques pour
ameéliorer la santé du personnel et des entreprisésut aussi améliorer les facteurs de
ressources pour I'individu afin que le travail saitssi un lieu de plaisir. Les travaux de cette
journée d’études sont en cours d’écriture et serenforcés de nouvelles contributions.
L’ouvrage est dirigé par I'équipe de psychologietdvail et des organisations et paraitra
courant 2014.

Suivant le méme principe, la troisieme journéeuwtlés s’est déroulée le 5 décembre 2013
a Bordeaux. L'organisation scientifique était céefiau Laboratoire de I'information et de la
communication MICA EA 4426 de I'Université BordeaMontaigne sur le theme « Travail

472 | erouge L. (dir.),Les risques psychosociaux en Europe. Analyse judgmtielle (Droit communautaire,
Allemagne, Belgique, Espagne, France, Italie, PBgis; Royaume-Uni, Suédé)Harmattan, 2013, 205 p.
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des cadres et des technologies de l'informatiotieela communication face aux enjeux des
RPS ». La quatriéme journée de 'TORRPSA sera osgarpar les ergonomies du département
d’ergonomie de I'Ecole nationale supérieure de itmgre (ENSC) autour du sujet du CHSCT
et des risques psychosociaux.

Enfin, sous un format plus intimiste de maniereigilggier le dialogue entre la recherche
et les acteurs, sont organisées des conférencassdéh premiére Denis Harrisson, Professeur
a 'UQAM (Montréal), portait sur « Les réseaux di@ide au Québec : la structuration d’une
innovation au sein des syndicats ». La secondetoemée-débat était tenue par Joélle Menrath,
ethnologue spécialiste des usages numeériqueseetritie de Discours et Pratiques, sur « Vie
intérieure des individus connectés au travail »

L’'ORRPSA a par ailleurs une activité de recherthee étude de la jurisprudence du travail
et de la sécurité sociale mélant méthodologie é@démiologie et de la recherche juridique
dans la collecte et I'analyse de données et leallys® comme de I'analyse juridique. L'étude
des données recueillies fait I'objet d’'un projetpdsblication en cours.

Une étude de faisabilité est également en coungdafimettre en place une méthode pérenne
d’observation des RPS en Aquitaine. Cet objectitséite de rencontrer de multiples structures
de la Région qui détiennent des données actuaksgéeles indicateurs d’affection susceptibles
d’étre en relation avec des RPS. Un véritable téd&scteurs se construit afin de permettre une
remontée d’informations adéquates pour la constnuat’'un systéme de veille sur la santé
psychosociale des travailleurs de la région AgaitaDans le respect de I'anonymat (données
agrégées), un certain nombre d’informations sambreées a ce jour et sont a I'étude afin de
sélectionner les meilleurs criteres en termes dalfdité (remontée annuelle de I'information)
et de pertinence (indicateurs adéquats de sant@@syciale). Sur ce dernier point, la revue de
la littérature effectuée sur les RPS et les symp®rassociés servira de support. Cette
méthodologie est en cours d’élaboration pour ursem@n place expérimentale. Dans un premier
temps, I'exploration ne concernera que les entseprprivées. Elle s’étendra, dans un second
temps, aux structures publiques en fonction desemowlloués a ce projet.

Des investigations plus ciblées sont égalementsagees, a titre expérimental, au sein
méme d’'organisations volontaires. L’'identificatiale facteurs de risques (mais aussi de
ressources) sectoriels ou encore spécifiques auk-PMI (trés représentatives du tissu
économique aquitain) est en projet. Des démarcheéds sur une association de méthodes
d’intervention (procédures quantitatives et qualies par exemple) seront prochainement
proposées a l'expérimentation. Enfin une collabhorafrance-Québec est en projet pour
expérimenter une grille d’'identification des RPSusdes travaux du Professeur Michel Vézina.

Le projet ORRPSA est une réalisation initiée par jdestes et accueillie par une unité de
recherche en droit. La discipline juridiqgue est damobilisable dans un rapport avec I'action,
mais aussi « dans l'action ». Toutefois, I'exigedtaterdisciplinarité ne doit donc pas pour
autant transformé le droit en en simple instrumgodr I'action. Le pari sera gagné si
I'interdisciplinarité a du sens en recherche juyich.
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C. Ne pas réduire le droit a une « boite a outils »donner du sens a l'interdisciplinarité
dans la recherche juridique 772

Concevoir I'autonomie du droit ne doit pas pouraatiiopposer la discipline aux sciences
humaines. L’évolution et I'encouragement de la ezche interdisciplinaire aura tendance a
isoler le droit (caractére monolithe) au risquerdie son influence fortement diminuer dans le
milieu scientifiqué’. Le développement d’une recherche interdisciplénast susceptible. Dit
d’'une autre maniere, le droit serait-il désormaistonné a un réle d’expertise au sein de projets
de recherche interdisciplinaire ? Certains ont @plater une certaine absence du droit dans
I'interdisciplinarité’>. Dans des projets interdisciplinaires, le droit @slisé pour éclairer
d’autres chercheurs qui ont besoin d’appréhender rdécanismes juridiques, le réle est
supplétif. Le droit est pourtant continuellemeniftonté ou en rapport a une activité humaine
ou aux faits sociaux relevant d’un autre champaoig*’®.

A-t-on avancé sur la conception que nous avona decherche juridique ? L’autonomie du
droit "empéche par celui-ci d’étre moteur au skarprojets de recherche interdisciplinaire dés
lors qu’il est a I'écoute d’autres disciplines fiplan méthodologique et des connaissances. Il
serait réducteur de considérer le droit comme uip@ite a outils ».

Un des enseignements tirés des quatre annéestoeatee du programme COMPARISK
est qu’une approche interdisciplinaire de la recheijuridique peut faire évoluer le droit de la
santé-sécurité au travail. Débattre avec d’autissiglines ou utiliser d’autres disciplines
permet aussi de faire évoluer sa propre visioniglisaire du sujet étudié. Etre en mesure
d’évaluer la réception et les effets de la regtajgue, sa réception, son effectivité voire son
efficacité est aussi un apport important de l'idigciplinarité dans la recherche juridique.

Le juriste est dans son role d’étudier commenirsamsdroit les faits sociaux, d’aider a une
meilleure mobilisation des regles, comprendre controes dernieres sont réceptionnées par
les acteurs, d’analyser les rapports entre drateon. Pour une bonne recherche, on peut ne
pas laisser au seul sociologue (soit-il « du degit’analyse de la réception des normes
juridiques et leur prise en compte dans la déteatiin de leur pratique par les actédfs

La confrontation des paradigmes a pour objectifréexaminer le paradigme admis
jusqu’alors, de I'éprouver face a des situationsveties et de tester sa pertinence. Il est aussi
guestion d’évaluer quels sont les points communs da but d’enrichissement disciplinaire au
service d’'une analyse plus efficace d’'un probléme&/eau ou d’'une question connue, mais non
résolue de facon efficat® Travailler sur les risques psychosociaux, comnilntsont
intervenus dans le débat juridique et comment &t dfen est saisi montre aussi que cette
discipline est en permanente évolution. De tellesblgmatiques ont des répercussions
juridiques et, réciproquement, la mobilisation doitdproduira des effets sur ces évolutions et
sur les mentalités.

413V aussi Freymond N. et al. « Ce qui donne sdhistardisciplinarité »,A contrarig Vol. 1, 2003/1, p. 3-9.
4 Humbert G., « Le Droit dans l'interdisciplinariténe certaine absencemJollivet M. (dir.),Les passeurs de
frontieres CNRS éditions, Paris, 1991, p. 223-233.

475 | bid.

476 Chemillier-Gendreau M., « Droit et autres discipb : quelles relations dans l'interdisciplinafité,op. cit.
477V, Dupret B.,Droit et sciences socialegrmand Colin, Coll. Cursus, 2006, 207 p.

478\, Lagneau-Deville A., « A propos du dialogue erlt droit et les sciences humaines... Quelquesxiéfle
de sociologie... n Ost F., Van de Kerchove Mlalons pour une épistémologie de la recherche digeiplinaire
en droit Revue Interdisciplinaire d’études juridiques, Numspécial, 1982.8, p. 81-93.
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La modification du droit positif est aussi rendusgible sans aucune véritable création
juridique. Le principe d'égalité a ainsi été prauta en utilisant des concepts qui avaient
organisé l'inégalit€®. La loi crée des réponses, mais crée aussi degtion® dont il faut
s’occuper. Par exemple, l'introduction du caractenesychique » aux criteres de définition
juridigue du handicap apporte une réponse aux theations des familles de personnes en
situation de handicap psychique pour une véritabisidération de ces derniére par la société
tout en questionnant les enjeux d’une définitiorhdadicap psychique en droit sotfal

Envisager une recherche interdisciplinaire imposguaiste de développer une capacité
d’écoute indispensable a la réussite du projetust gésultat cohérent. La recherche juridique
ne doit ainsi pas négliger les problématiques déses disciplines, intégrer un niveau
d’information suffisant sur les méthodes d’appréiem et de traitement des connaissances des
autres disciplines, tout en restant chercheurtpirisa recherche en droit restera dominante,
mais utilisera d’autres disciplines comme éclairag@me il pourra intégrer un certain degré
de transfert des méthodes en fonction du degré@uieaissance et de maitrise de celles-ci. La
logique de linterdisciplinarité réside ici dansdapacité de controle et de situer la frontiere
entre une interdisciplinarité constructive et umerdisciplinarité mal maitrisée.

Sortir de l'orniére du droit congu comme une tegbei d’accompagnement invite la
recherche juridique a étre en situation de formdés projets de recherche interdisciplinaires.
Il s’agit d’investir une représentation cohérengel’dbjet que tente de saisir le droit et d’étre
en mesure d’en évaluer I'action par le jeu de Eisigation et de la collecte des données, puis
des réflexions tirées de leur analyse.

La recherche sur les risques psychosociaux auiltratvée droit social montrent que la
science juridique est capable d'infléchir la norses effets et sa portée au regard des situations
gu’elle intégre. Le droit social est capable effaanent d’ajuster le formalisme de sa discipline
aux transformations sociales, économiques et csgaonnelles afin de « rendre le droit plus
adhérent aux problémes de la vie soci&fé £n paraphrasant Pierre Moor, la norme juridique
est impuissante a maitriser la réalité socialatigoé et économique si elle n’est pas a I'écoute
des disciplines susceptibles d’ouvrir son horizordala d’'une conception du droit comme un
ensemble de régles générales et abstf&itdsdevient nécessaire de sortir d’'une conception
du droit au sein duquel le juge qualifie de lice d’illicite les comportements. En d’'autres
termes, sortir d'une approche du droit entendu cemniboite a outil » consiste a accepter
I'observation et la description propres aux autlexiplines tout en mettant 'accent sur
I'interprétation propre au droit de maniére a sdiapplication concrete de la formulation de
la norme et réciproquement les effets des évolstamtiales sur le droit.

Donner du sens a l'interdisciplinarité en droiemogerait la science du droit au regard de
I'étude du phénomeéne juridique et de ses procétiesdle du juriste et de sa place dans la
société, en somme « de progresser vers l'inteligguridique $2°. Le juriste ne se désintéresse
de « la valeur des rapports sociaux » tout en ptegarde a ce que la regle ne soit pas
condamnée au nom de sa distorsion avec le faitulredégislative et juridique doit en ce cas

419y, Atias C., « L’hyper-complexité juridique : dagadigme perdu a l'incertitude retrouvé®eyue européenne
des sciences socialgs 25, n° 75, 1987, p. 133-146.

480 Auvergnon P., Lerouge L., Makélé-Fau C., « Harglipaychique : enjeux d’une définition en droit sbai,
Rapport de recherche DREES-MIRE, 2010, 85 p.

481 | bid.

482 Moor P.,Pour une théorie micropolitique du drpRUF, Coll. Les voies du droit, Paris, 2005, 272 p

483V, Atias C., « L’hyper-complexité juridique : dagadigme perdu a l'incertitude retrouvémp, cit.
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vérifier les distorsions par I'étude des donnéeasr pager s'il est alors opportun d’adapter le
droit*®4,

L’interdisciplinarité c’est aussi de la recherclpplEquée, intégrer I'expression et les besoins
des acteuf$® Le défi est donc daller voir la réalité et settreeen position d’apprendre des
acteuré®®. Le chercheur juriste est confronté a une diveidit méthodes et de théories faisant
émerger un nouveau défi, celui d’appeler des mpdeticuliers de solutidi’. Sans mesurer
I'intérét d’étre en position de mener des recheschierdisciplinaires, la recherche en droit ne
risque-t-elle pas de se transformer en une ingénieuvrant seulement au sein d’une science
interne. Il s’agit aussi de s’interroger sur I'iiéll sociale, économique, pour I'humain de
développer plus fortement une forme de recherchidigue invoquant I'apport d'autres
disciplines, voire l'influencer y compris méthodgiguement. La compréhension globale de la
problématique induit une collaboration étroite deercheurs provenant de différentes
discipline$®. La recherche juridique en santé-sécurité auilraxie une mise en lumiére des
connaissances en prévention, réparation et réimseaiu travail et peut faire appel plus
particulierement aux domaines de la médecine, elgdhomie, de I'épidémiologie, de la
sociologie. L'analyse d’'une méme réalité par lapgyation entre plusieurs disciplines implique
aussi que chaque discipline « doit savoir quellesapart et savoir la fairéSs,

Section 3 - Quelles orientations de recherche ?

Tout en continuant a travailler fortement sur Istégne national, I'accent sera mis également
sur des collaborations avec la recherche des sph@giophone et latino-américaine sur les
risques psychosociaux. De nombreuses recherclg®ent les unes des autres en raison de
la barriere du langage et auraient a gagner enngehat davantage. Il en est de méme
concernant les échanges entre disciplines. Leuéstsnational qui a été constitué continuera
a s’enrichir.

Des questions ayant trait aux risques psychosocmansont pas encore veéritablement
explorées. Il en va des liens entre santé mentalestucturations, des RPS dans les petites
entreprises ou tout un pan du droit de la santérgééau travail ne s’applique pas. Comprendre
comment la jurisprudence s’est emparée des rigggghosociaux est aussi un objectif. Une
autre dimension du questionnement n’est pas encorapletement résolue, celle de
I'effectivité du droit. En I'espéce, il s'agiraitedmieux cerner les effets du droit de la santeé-
sécurité au travail et de continuer a explorer cemnes acteurs s’en saisissent ou non.

484V, pour une étude critique de I'adaptation du taoi fait, Atias C., Linotte D., « Le mythe de laatation du
droit au fait »D., 1977, chr. XXXIV, p. 251-258.

48 Barré R., « La Science est morte, vive la Sciemdes nouveau contrat entre la science et la ségiéist-
moderne : 'avenement de la recherche de modéNatwre Sciences Société&l. 12, janvier-mars 2004, p. 52-
55.

486 Dubar C., « Les défis de l'interdisciplinaritéravail et Emplaj avril 2003, p. 85-88.

487 Taché P., Zimmermann H., Brisson G., « Pratiqtiatetdisciplinarité en droit : 'exemple d'une @&
empirique sur les services de placemerites, Cahiers du DrojtVol. 52, n° 3-4, septembre-décembre 2011, p.
519-550.

488 V. Lippel K., « La place des juristes dans la exche sociale et la place de la recherche socialdrait :
réflexions sur la "pratique de la recherche" eriégnatde droit a la santé au travaihNoreau P., Rolland L. (dir.),
Mélanges Andrée Lajoj&ditions Thémis, 2008, p. 251-284.

489 Godelier M., « Le métier de chercheunop, cit.
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Enfin, un chantier tourné vers la fonction publigs@uvre. Aprés des négociations
collectives sur la santé-sécurité au travail er@2€0les risques psychosociaux en 28§13a
circulaire du Premier ministre du 20 mars 2014 fe® conditions de mise en ceuvre du plan
national d’action pour la prévention des risquegchesociaux dans les trois fonctions
publiqued®. Celles-ci sont en effet durement touchées paRRS. La santé-sécurité au travail
transcende la frontiére « public/privé », la foastpublique connait un retard important par
rapport au secteur privé concernant I'appréhendamrisques psychosociaux au travail. Un
champ de recherche juridique reste encore a imasta matiére.

Aussi, sur la lancée des travaux réalisés, I'oaigom des recherches aura pour objectif de
participer au passage d'un « droit de la santéauait » a un « droit a la santé au travail »,
notamment mis en lumiére par I'étude des risqugshmsociaux. Il s’agira aussi de prolonger
des travaux pluridisciplinaires vers une recherphes intégrée, « en interdisciplinarité ».
L’expérience tirée de I'Observatoire régional degues psychosociaux en Aquitaine devrait
se prolonger avec également une connexion plugedineec les acteurs de la santé-sécurité au
travail.

Ce volet s’articulera aussi autour des collaboratigcientifiques passées et a venir. Au cours
des travaux au sein du projet COMPARISK, a linitia des collegues ergonomes du
département d’ergonomie de I'ENSC de Bordeaux, oumge de recherche francophone
« Enjeux psychosociaux, travail et organisatiofERTO) est né. Ce groupe interdisciplinaire
est un lieu de deébats sur les pratiques et unersphiéchanges relative au travail et a
I'organisation du travail. Il a pour vocation ad&velopper, voire a s’institutionnaliser dans le
futur.

Enfin, a la sortie d'un projet ANR jeunes cherclsede 4 ans qui comportait une orientation
internationale et comparée, mais aussi des acéet@slisciplinaires, il est envisagé de
répondre sur la lancée a un appel a projet eurapegrpeERC Consolidator Grant objectif
serait de renforcer la réflexion relative a la fatation de réponses juridiques adaptée a la
complexité des risques psychosociaux au travaiagets I'étude des textes législatifs et
réglementaires, de la jurisprudence, du dialoge&ket des normes de type RSE.

4%0 Accord du 20 novembre 2009 sur la santé et laréé@u travail dans la fonction publique ; accoethtif a la
prévention des risques psychosociaux (RPS) daonsdtion publique du 22 octobre 2013.
491 Circulaire du 20 mars 2014, 5705/SG.
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CONCLUSION

Etudier les risques psychosociaux en droit, massiagdans une perspective comparée et
interdisciplinaire amenait a réfléchir sur la maaidont le systéme francais prenait en compte
ce type de risques associés au travail. L’objes#itit d’apporter un regard critique sur la
maniere de prendre en compte les risques psyclmsod l'aide de la comparaison de
différents systemes voisins ou éloignés de celdaderance. Un « regard critique » signifie
étre en mesure de retirer de la recherche les dagtdes faiblesses de notre systeme et
d’envisager les pistes pour 'améliorer et perneettne meilleure sensibilisation aux risques
psychosociaux notamment pendant la mise en ceusrerdanisations du travail. La recherche
auprés des pays sélectionnés a respecté un déeoaipiag la « reconnaissance juridique des
risques psychosociaux », la prévention et la cosguemn. Il s’agissait également de tenter de
comprendre, dans chacun des pays étudiés, comeseatteurs de la santé-sécurité au travail
abordaient de leur c6té les risques psychosociaais aussi comment ils réceptionnaient et, le
cas échéant, mettaient en ceuvre les disposititiques a leur disposition.

Comparer les zones de I'Europe du Sud, de I'Eudhp@ord, du Canada et du Japon a
montré que la question des risques psychosociauragail — a la fois leur facteurs et leurs
manifestations — était un sujet de préoccupatianngon, mais avec une chronologie dans la
prise en compte différente. La sensibilité et l'amme sont aussi différentes selon la zone ou
le pays étudié. Au final, sous le régime de ladalfive-cadre du 12 juin 1989 concernant la mise
en ceuvre de mesures visant a promouvoir 'améimrade la sécurité et de la santé des
travailleurs, les Etats membres de I'Union Européaont I'obligation de protéger la santé dans
tous les aspects liés au travail (une « santéendae dans un sens global), donc y compris les
risques psychosociaux. Le texte impose aussi gectsr les principes fondamentaux qu’il a
développés tels qu'articuler I'obligation générale prévention autour du principe de
I'adaptation du travail & 'nomme. Chaque Etat masmlest toutefois libre lors de la
transposition de ce texte fondateur de conférerpange plus ou moins stricte a I'obligation
de sécurité (caractere de moyens ou de résultat¥i,Aau contraire du droit britannique qui
introduit la proportionnalité du principe du « @sablement praticable », le droit francais
emprunte un chemin plus affirmé en conférant uacatare de résultat a I'obligation de sécurité
a la charge de I'employeur.

Au sein des pays européens, la France est sitné&artefour entre le Nord de I'Europe et
le Sud. Du cété scandinave, la protection de l&égaimysique et mentale des travailleurs épouse
une approche embrassant largement I'environnememtagail. lls sont également des Etats
précurseurs de cette approche. En revanche, lesjiags en Europe du Sud ne se sont attardés
sur les questions de santé mentale au travailépsmment, notamment depuis la transposition
des accords-cadres européens sur le stress, éddmaant et la violence au travail, parfois plutét
d’'une maniere plutét formelle en vertu de I'obligat de transposition. Les pays du Sud de
I'Europe sont par ailleurs plus centrés sur lagrotle « risques professionnels » plus restrictive
de l'approche de la santé-sécurité au travail qlienwironnement de travail » qui prend en
compte tous les aspects du travail.

Les travaux ont aussi montré la nécessité d’insgie le passage d’'une approche souvent
axée sur la réparation (curative) a une approckBeeptive des risques psychosociaux. La
France commence a emprunter cette voie avec liauif d’étre en capacité de prévenir les
RPS le plus en amont possible en s’attaquant ausesaprévention primaire). La prévention
est en effet essentiellement tertiaire (mesurendes a prendre en charge le probleme aprés
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gue le dommage se soit produit) ou secondaireofagtour réduire les effets du dommage).
D’autres pays comme le Canada, notamment la previhc Québec, prend en compte les
guestions de « Iésion psychologique », mais ag diér réparation. Il en est de méme pour le
Japon qui intégre par le jeu de la compensatiorspésificitées comme lkardshi(mort causé
par le surmenage au travail) Kerojisatsu(suicide causé par la surcharge au travail),rngpte

de travail et les heures supplémentaires. La pt@reast moins présente au sein des régimes
juridiques de santé sécurité au travail concerl@aptévention des risques psychosociaux sauf
a entrer dans le jeu de la reconnaissance en atadetravail ou maladie professionnelle.
L’accent est par ailleurs porté plutdt sur une appe individuelle du probléme que collective,
malgré la conscience des origines organisatiomdéanombreux maux en lien avec les risques
psychosociaux.

La France posséde des dispositifs juridiques nsatiles qui permettent de conclure qu'il
n'est pas nécessaire de légiférer spécifiqguemenaguestion des risques psychosociaux. Les
outils existent, ils doivent certes étre parfoiaés, mais ils s’appliquent ou sont susceptibles
de s’appliquer a la question des risques psychasrciloutefois, I'expérience de la Belgique
est intéressante avec deux fondements juridiquesildes pour envisager de prendre en compte
les risques psychosociaux se répartissant enharé&lement moral, le harcelement sexuel, la
violence, le stress au travail et la « charge pssotiale ». Or, la France compte trop sur la
définition juridique du harcélement moral au traedile régime qui a été développé autour. I
est donc nécessaire d'élargir la qualification pprvilégier une approche collective de la
prévention des atteintes a la santé physique etaterau travail. Intégrer au sein des
organisations du travail leurs possibles effetdasaanté, évaluer les conséquences de leur mise
en ceuvre sur les conditions de travail impliquentsdrtir d’'une approche individuelle des
risques psychosociaux cantonnée notamment au arest moral.

Travailler sur les risques psychosociaux a aussineé le débat sur I'adaptation du travalil
a ’lhomme. Ce principe, préné par la directive-eadu 12 juin 1989, est présent au sein du
Code du travail, mais existe depuis longtemps &u & certaines législations scandinaves.
L’étude des droits du Nord de 'Europe a montrédpacité du droit a se saisir de I'adaptation
du travail aux capacités physiques et mentalesanti différentes d’une personne a une autre.
Le droit est aussi en capacité de s’approprieptaon de « bien-étre au travail ».

Toutefois, cette approche porte sur un point ck difficultés d’appréhender les risques
psychosociaux dans une politiqgue de préventiom efreit. Chaque personne étant unique, les
réactions a de mauvaises conditions psychoso@alaavail sont différentes, les conséquences
sur la santé aussi. Les risques psychosociaux iemwoa la subjectivité de la personne », mais
aussi a la question des liens entre travail eésameintale. La perception et la représentation du
« bien-étre » sont elles-mémes différentes selpeisonne.

Ces aspects du probléme mettent I'accent sur uctifomement minimum de dispositifs
d’alerte autour des risques psychosociaux. Lesiexs®nt finalement nombreux, le croisement
de leurs compétences et leur vigilance sont unraauobiliser. On pense aux délégués du
personnel, au CHSCT et a ses membres, au médegiricavhil et aux intervenants en
prévention des risques professionnels (IPRP), aoléon de « personnes de confiance »
(systéeme belge par exemple), aux syndicats chdogakement de contrdler I'application du
droit de la santé-sécurité en Suéde pour les petitdreprises et pallier les difficultés de
contrdle de I'Autorité de I'environnement de trdyaic.
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La recherche en droit comparé montre que l'appradee juges francais des risques
psychosociaux suscite I'étonnement aux yeux dekguods étrangers et renvoie a une
jurisprudence qui se démarque en France des gqatyssd’Europe, du Canada et du Japon. Le
premier aspect porte sur la reconnaissance dutéegate résultat a I'obligation de sécurité de
I'employeur et d’étre en capacité de s'immiscersdenpouvoir de direction de celui-ci pour
arréter une organisation ou un projet d’organisasasceptible de porter atteinte a la santé
physique et mentale des travailleurs. L'obligatide sécurité est de portée générale,
I'employeur ne doit pas exclure « une réaction préssion ressentie par le salarié ». Du coté
des juridictions de sécurité sociale, I'obligatasécurité de résultat permet aussi de fonder la
reconnaissance en accidents du travail de tropslehosociaux jusqu’au suicide. L’obligation
de sécurité de résultat sert aussi la cause dectnmaissance de la faute inexcusable de
I'employeur qui est désormais facilitée.

En revanche, avantagée dans I'approche des riggpyetosociaux par une jurisprudence
innovante et créative avec en figure de proueitaltlon de sécurité de résultat, la France est
confrontée un a important probleme d’applicationddait qui rend finalement son systeme
parfois moins effectif que d’autres. La conceptittnla Cour de cassation de I'obligation de
sécurité se heurte a la conception patronale dkréation d’entreprise. Les organismes de
contrdle de I'exécution de la norme du travail srgsi confrontés a des difficultés pour trouver
une réponse juridique face a la mise en ceuvre aisgtions du travail pathogenes ou
susceptibles de I'étre. Un sentiment d'impuissagtesouvent exprime.

L’effort de sensibilisation doit étre accentué. @spect de la lutte contre les RPS passe par
une formation initiale qui intégrerait les enjewxnmains et juridiques de la mise en ceuvre sans
discernement de politiques d’organisation du tlaylas’agit aussi de rapprocher les exigences
du droit et la capacité a prévenir les risquesipsgociaux en évitant notamment des « formules
déclaratoires » ou des réponses simplement forsn&ltkes exigences légales. L'objectif serait
d’envisager une application effective ou une réadation du principe d’ « adaptation du
travail & ’lhomme ».

Les pays du Nord de I'Europe ont intégré au seihede Iégislation les questions en lien
avec la santé mentale au travail depuis plus lomgseque la France. Par rapport aux pays de
I'Europe du Sud qui n’ont pas une culture de cettestion aussi ancienne, le fossé est assez
important. Le Nord de I'Europe se saisit des goestide santé mentale au travail notamment
par le jeu d’une approche élargie sous la bandigte&nvironnement de travail, mais met aussi
I'accent sur la médiation et le reglement du protg&lans I'entreprise. Le rapport de force avec
les syndicats est aussi plus équilibré. Autreméntilds’agit d’éviter le conflit et donc le
contentieux qui intervient une fois que la relatmntractuelle est rompue. Cependant, ces
systemes souvent qualifiés de « modeles » ont lagsans les années 1990 a travers
essentiellement des exigences juridiques pludesrimoncernant la prévention et la réparation
des risques professionnels, des rapports au podeodtirection qui se sont tendus sur les
questions de santé et de sécurité au travail cegdes années. Comparé au Québec et au Japon
(qui se fondent plutdt sur la réparation), le sysdrancais est plus ouvert a la prévention tandis
gu’a travers I'expérience du Japon, il est possiblimaginer les probléemes spectaculaires
auxquels s’expose notre systéme et nos travailielasquestion de la surcharge de travail n’est
pas prise en compte au sein des organisations.

Les relations collectives ont aussi un role déteami dans ce contexte de maniere a adapter

la politique de prévention a la branche d’activétd'entreprise, mais aussi afin d’équilibrer le
rapport de force dans la prise en compte des sgsigchosociaux au travail a la fois dans la
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négociation, au CHSCT et devant le juge. Les sytsglisont un amplificateur de la voie des
travailleurs jusque devant le juge. A ce titregtian en justice des syndicats a permis d’obtenir
des avancées notamment sur le terrain de la défmdntérét collectif de bénéficier de
conditions de travail acceptables.

Travailler sur la problématique des risques psyotiasix rend nécessaire de favoriser la
discussion et de resserrer les liens afin d’odgrdébat a des échanges et a des collaborations
constructives. Le caractére complexe et parfoiaisissable des RPS rend nécessaire cette
approche et le travail en réseau. Les travauxsé&salont permis de construire un réseau de
contacts scientifiques et institutionnel a troigeaiux : international (Europe, Amérique latine,
Amérique du Nord, Europe, Asie-Pacifique), naticgtabcal. De ces échanges ont émergé de
nombreuses sollicitations des juristes et des sudisziplines pour travailler en comntth
Prolonger ces travaux requiert aussi la possibdiédiriger des doctorants, chacun étant
susceptible d’apporter sa pierre a I'édifice.

492par exemple, participation a la création deia Pacific Academy for Psychosocial Factors atika membre
du bureau en tant qu’expert international ; menalr€omité scientifique du prochain congres tigdrnational
Commission of Occupational Health, Work, Organimatand Psychosocial Facto(6COH-WOPS), Adélaide,
17-19 septembre 2014.
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ANNEXE
Tableau retracant diverses formes d'interdiscipitéa

Interdisciplinarité encyclopédique
Interdisciplinarité hétérogéne
« Forme encyclopédique de mise en commun des swammies de nombreuses disciplifé$eLes divers efforts d
caractére encyclopédique (...) aboutissent a comdieprogrammes différemment dos®4 »

4%

Interdisciplinarité intrinséque
« pseudo-interdisciplinarité »

« Partage d'instruments analytiques (modéles mattigoes de simulation par ordinateur par exemgfe) »

Interdisciplinarité contextualisante
« Prendre d'autres disciplines en considérations sens qu’elles ne coopeérent activement [entes]eh®.

Interdisciplinarité auxiliaire

« Emploi de méthodes relevant d'une disciplinatitéoisée" [qui] aboutit a créer des séries d'intssiplinarités
auxiliaires. Dans certains cas, ces interdiscipliés auxiliaires sont occasionnelles et provisoif@ans d’autres, une
discipline peut établir des rapports durables awexautre, du fait qu’elle est tributaire des mé#soutilisées par cette
"discipline auxiliaire" $%’.

Interdisciplinarité composite

« Recours a des compétences complémentaires afiggler des problémes complexes ou d'atteindre hjactf
commun (partage d’équipement onéreux par exempig)Le lien qui unit des disciplines aussi diverseside dans la
nécessité impérieuse de trouver des solutions igabs en dépit de contingences en constante émaititi

Interdisciplinarité unificatrice

« Procede d’'une cohérence de plus en plus étestdamaines d'étude de deux disciplines, cettereabé étant assortje
d’'un rapprochement des niveaux respectifs d'intémmahéorique et des méthodes correspondanités »

Interdisciplinarité linéaire

493 |pid.

4% Heckhausen H., « Discipline et interdisciplinasitén Apostel L., Berger G., Briggs A., Michaud, G. (jir
L'interdisciplinarité. Problémes d’enseignementletrecherche dans les universjit€sCDE, Paris, 1972, p. 83-
90.

4% Thompson Klein J., « Une taxinomie de l'interdidiciarité »,op. cit.; voir aussi Heckhausen H.,

« Discipline et interdisciplinarité ihid.

4% Bruun H., Hukkinen J., Huutoniemi K., Thompson iKlg. (dir.),Promoting Interdisciplinary Research: The
Case of the Academy of Finlgridublications of the Academy of Finland, SérieBf05, Helsinki, Academy of
Finland, 2005, 478 p.

497 Heckhausen H., « Discipline et interdisciplinasit@p. cit.

4% Thompson Klein J., « Une taxinomie de l'interddiciarité »,op. cit.

499 Réflexion tirée Heckhausen H., « Discipline eerdtsciplinarité »pp. cit.

500 Heckhausen H., « Discipline et interdisciplinasitébid.
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« Lorsqu’un phénomengs — phénomeéne brut appartenant a la discipline- est Iégalisé par une [@i. abritée par la

disciplined, (...) il y a interdisciplinarité linéaire en ce seque la loi: est emprunté et adaptée garau profit de
501
23 WL

Interdisciplinarité structurale

« Interaction entre deux disciplines [qui] abowgigsa la création d’un corps de lois nouvelles aogapt I'ossature d’'un
discipline originale, non réductible a la réuniomfelle de celles qui 'ont engendrée, réponddatreEme aux critére
de définition disciplinaire 3%

Interdisciplinarité restrictive

« Cas ou n’existent pas a proprement parler dactens entre les disciplines (...). Ici le champpglécation de chaqu
discipline est mis en jeu par un objectif conaget,n’est que restreint. Les disciplines "restraigies" exercent a I'éga
des autres, des effets de contraintes » ou de bdmeature technique, économique ou huri&ine

Interdisciplinarité généralisante

« La seule vraie interdisciplinarité » selon MaegaBodeA™, « les concepts et les points de vue d'une disep

contribuent aux problémes et aux théories d’'unesa#ft®.

Interdisciplinarité méthodologique

Objectif d'« améliorer la qualité des résultatsadtivité type consiste a emprunter une méthodenocomcept a un
autre discipline afin de vérifier une hypotheserégondre a une question de recherche ou de formoéethéorie®,
Raymond Miller identifie deux types d’interdiscipdirité méthodologique 5%

« les "principes d'organisation communssont des

« Les "composants partagés”, comprennent « d‘%s

méthodes de recherche partagées entre des diesiplfﬁ

; - : - réle" et "lI'échange", ar exemple, utilisés pc
comme c’est le cas de l'induction statistique ». , L s 9 P . P - P
I'organisation d'idées et de résultats entre Issiglines ».

« L'interdisciplinarité méthodologique est "instramale” lorsqu’elle répond aux besoins d’'une disep Pour les
conservateurs, il s'agit de résoudre les probléesesaux et économiques, sans se préoccuper desionse
épistémologiques®¥.

Interdisciplinarité théorique

Elaboration « de cadres conceptuels servant alysmale problémes particuliers, l'intégration dédicats d’'une
discipline par une autre et de nouvelles synthésatees sur des liaisons entre des modéles etndémgaes figurent
parmi les résultats obtenu8®%

%01 Boisot M., « Discipline et interdisciplinarité in Apostel L., Berger G., Briggs A., Michaud, G. (}ir.
L'interdisciplinarité. Problemes d’enseignementetrecherche dans les universjt€sCDE, Paris, 1972, p. 90-
97.

502 |bid.

503 1bid.

504 Boden Margaret A., « What is interdisciplinaritydn Richard Cunningham (dir.)aterdisciplinarity and the
Organization of Knowledge in Europduxembourg, Office for Official Publications ohe& European
Communities, 1999, p. 13-24.

505 Thompson Klein J., « Une taxinomie de l'interdpdiciarité »,op. cit.

506 Henrik Bruun, Janne Hukkinen, Katri Huutoniemilidhompson Klein (dir.)Promoting Interdisciplinary
Research: The Case of the Academy of Finl&uiblications of the Academy of Finland, Série3f05, Helsinki,
Academy of Finland, 2005, p. 112-113.

507 Thompson Klein J., « Une taxinomie de l'interdidiciarité »,op. cit.

508 ambert R., « Blurring the Disciplinary Boundariésea Studies in the United StatesEaston D., Schelling
C. (dir.),Divided Knowledge: Across Disciplines, Across Q@uNewbury Park, CA, Sage, 1991, p. 171-194.
509 Miller R., « Varieties of Interdisciplinary Approhes in the Social Scienceslssues in Integrative Studies
vol. 1, 1982, p. 1-37.
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Interdisciplinarité critique

Questionne « des structures dominantes du savdie €éducation dans le but de les transformereesallever de
questions de valeurs et d’objectifs que l'interiibioarité instrumentale passe sous sileng¥. »

\*2)

« La distinction entre la forme instrumentale efiolane critique n’est pas absolue. Ainsi la rechersur les probleme
d’environnement et de santé combine souvent lagetet la résolution de problemet

Interdisciplinarité exogene
Résulte « des changements dans les rapports ei@nee et sociétés

Interdisciplinarité de proximité

« Pratique qui consiste a utiliser des conceptstliories et des méthodes de disciplines prodahés sienne, donc d
profiter du voisinage disciplinaire. L'objectif ede pouvoir proposer des interprétations plus dclueiginales, du
processus étudié’s,

« L'interdisciplinarité "de proximité" procede d'erdynamique endogéne de la recherche, c'est-adtliree sorte de
"marissement” (on pourrait alors parler d'uimetérdisciplinarité endogéne’) »*

Interdisciplinarité dédaléenne
« Vouloir comprendre comment un objet de rechepeha étre questionné par d’'autres disciplings. »

Wolfgang Khron propose de distinguer de son co$e detravaux interdisciplinaires »
(« interdisciplinary case work), la « communication interdisciplinaire »if¢erdisciplinary
communication») et la « fusion interdisciplinaire » {aterdisciplinary fusion»)°6. Cette
derniere désigne linterdisciplinarité qui créé weuvelles disciplines (biochimie, science
cognitive, climatologie, la santé publique). Lesvaux interdisciplinaires renvoient en
revanche a une forme d’interdisciplinarité exerdaes le sens de la résolution de problemes,
guand ceux-ci sont trop complexes pour étre t@aréune ou deux disciplines.

Enfin, Steve Fuller s’attarde sur I'« interdisci@rité déviante » («Deviant
interdisciplinarity »). Celle-ci a été historiquement alimentée pa utilisation imaginative
des mathématiques afin de rassembler différentsaoh@® de la connaissance en vertu d'un
ensemble de principes commeis L'auteur a identifié six formes d’interdisciplirit
déviante au XXM siécle : « matérialisme dialectique », « féminissneialiste », « hygiéne
raciale », « néo-thomisme », « psychanalyse »skmantique généralé'$

510bid.

511 Jollivet M., Legeay J.-M., « Canevas pour uneeséfin sur une interdisciplinarité entre sciencesadeature
et sciences socialesoy. cit.

512 Thompson Klein J., « Une taxinomie de l'interdidiciarité »,op. cit.

513 Bihler E.-A., Cavaillé F., Gambino M., « Le jewteercheur et I'interdisciplinarité en sciences alas »,0p.
cit.

514 Jollivet M., Legeay J.-M., « Canevas pour uneeséfin sur une interdisciplinarité entre sciencesadeature
et sciences socialesoy. cit.

515 |bid.

516 Krohn W., « Interdisciplinary Cases and Disciptinknowledge »in Frodeman R., Julie Thompson Klein J.,
Mitcham C. (dir.),The Oxford Handbook of Interdisciplinarjt@xford, Oxford University Press, 2010, p. 31-41 ;
ouvrage qui contient également I'article en angii@slulie Thompson Klein “A taxonomy of interdidaiarity”,

p. 15-30.

517 Fuller S., « Deviant Interdisciplinarity in Frodeman R., Julie Thompson Klein J., Mitcham dir.), The
Oxford Handbook of InterdisciplinarityOxford, Oxford University Press, 2010, p. 49-64.

518V, Fuller S., « Deviant Interdisciplinarity did.
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