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Introduction

A l'occasion de sa 108e session (celle du centenaire), la Conférence internationale du Travail a
adopté la convention (n° 190) sur la violence et le harcélement, 2019, et la recommandation n° 206
qui I'accompagne. Ce faisant, I'Organisation internationale du Travail (OIT) a reconnu que la
violence et le harcélement étaient une menace majeure pour la sécurité et la santé des travailleurs
et d'autres personnes dans le monde du travail, et qu'ils pouvaient constituer une violation des
droits humains ou une atteinte a ces droits incompatible avec un travail sGr et décent.

La violence et le harcelement sont des notions difficiles a appréhender et cependant corrélées,
décrites en termes généraux dans la convention comme un ensemble de comportements et de
pratiques inacceptables, ou de menaces de tels comportements et pratiques «qui ont pour but
de causer, causent ou sont susceptibles de causer un dommage d'ordre physique, psychologique,
sexuel ou économique» (article 1 (1)). En 1981 déja, la convention (n° 155) sur la sécurité et la santé
des travailleurs spécifiait que le terme «santé» ne visait pas seulement I'absence de maladie
ou d'infirmité mais qu'il incluait aussi «les éléments physiques et mentaux affectant la santé
directement liés a la sécurité et a I'hygiene du travail» (article 3 e)).

Le présent rapport examine spécifiquement comment la violence et le harcélement peuvent étre
gérés a l'aide de mesures de sécurité et de santé au travail (SST), parmi lesquelles des cadres
réglementaires, des politiques et des programmes relatifs a la SST, ainsi que des systémes de
gestion de la SST améliorés.

Le chapitre 1 examine d'abord les notions de violence et de harcélement dans le monde du travail,
et étudie certains des facteurs clés et corrélés qui ont une influence sur ce phénomeéne. Il recense
les acteurs concernés et analyse les principaux dangers psychosociaux interconnectés entrainant
un stress lié au travail, qui peuvent accroitre le risque de violence et de harcélement. Il examine
aussi I'impact de la violence et du harcélement sur les individus et leur famille, les organisations
et la société.

Le chapitre 2 se concentre sur les cadres réglementaires en matiére de SST qui s'attaquent
spécifiguement au probléme, notamment les instruments de I'OIT, les instruments régionaux
et les réglementations nationales. Il examine les obligations |égales relatives aux mesures
préventives et aux divers mécanismes de plainte qu'il faut adopter pour gérer la violence et le
harcelement sur le lieu de travail. Il étudie en particulier les moyens dont disposent les services
d’inspection du travail pour veiller au respect de la Iégislation, tels que les inspections des lieux
de travail, les campagnes d’'inspection ciblées et les outils destinés aux inspecteurs du travail. Il
met également en évidence le role que le dialogue social et les conventions collectives peuvent
jouer pour prévenir et éliminer la violence et le harcélement au travail.

Le chapitre 3 décrit comment la prévention de la violence et du harcélement pourrait étre intégrée
au cadre national de SST. Cela suppose de répondre aux préoccupations liées a ce phénomene
dans les politiques, les stratégies, les lignes directrices et les recueils de directives pratiques
nationaux en matiere de SST et passe par la collecte de données, I'éducation, la formation et la
sensibilisation.

Le chapitre 4 s'intéresse aux mesures qui pourraient étre prises pour corriger le probléme sur le
lieu de travail au moyen de systémes de gestion de la SST. Il souligne lI'importance de concevoir
et de mettre en ceuvre une politique du lieu de travail et un processus de gestion des risques
complets pour faciliter I'identification des dangers et I'évaluation des risques associés a la
violence et au harcélement et adopter des mesures pour réagir a ces situations et les empécher.
Enfin, il souligne I'importance du suivi et de I'évaluation.
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Le chapitre 5 contient une liste de conclusions extraites du rapport et formule des suggestions
décrivant comment tous les acteurs concernés par la violence et le harcelement au travail
- gouvernements, inspections du travail, employeurs et travailleurs et leurs organisations,
représentants des travailleurs pour les questions de sécurité et de santé au travail, comités
conjoints de SST et praticiens de la SST - pourraient répondre au probléme.

Les annexes fournissent des orientations plus détaillées. Lannexe I propose des informations
supplémentaires sur les dispositions pertinentes pour la violence et le harcelement qui figurent
dans les normes internationales du travail traitant de la sécurité et de la santé au travail.
L'annexe II analyse des exemples de |égislations nationales relatives a la SST de pays du monde
entier qui traitent de la violence et du harcelement au travail. Lannexe III présente des exemples
de stratégies et d'initiatives a divers niveaux (international, régional, national, local et en milieu
de travail). L'annexe IV contient une liste de documents d’orientation de |I'OIT relatifs a la SST
pertinents pour la prévention de la violence et du harcélement au travail, et I'annexe V recense
des outils pratiques et des ressources autres que ceux de I'OIT pour agir sur le lieu de travail.
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1.1 Qu’entend-on par violence et harcélement

dans le monde du travail?

L'article 1 (1) a) de la convention (n°® 190) sur
la violence et le harcelement, 2019, donne la
définition générale suivante de I'expression
«violence et harcélement»:

... un ensemble de
comportements

et de pratiques
inacceptables, ou
de menaces de tels
comportements et
pratiques, qu'ils se
produisent a une
seule occasion ou
de maniére répétée,
gui ont pour but de
causer, causent ou
sont susceptibles de
causer un dommage
d’ordre physique,
psychologique,
sexuel ou
économique.

Cette définition s’applique a la violence et
au harcélement «s’exercant a I'occasion, en
lien avec ou du fait du travail: a) sur le lieu
de travail', y compris les espaces publics et
les espaces privés lorsqu’ils servent de lieu

de travail; b) sur les lieux ou le travailleur
est payé, prend ses pauses ou ses repas ou
utilise des installations sanitaires, des salles
d’eau ou des vestiaires; c) a I'occasion de
déplacements, de voyages, de formations,
d'événements ou d'activités sociales liés au
travail; d) dans le cadre de communications
liées au travail (...); e) dans le logement fourni
par I'employeur; f) pendant les trajets entre
le domicile et le lieu de travail» (article 3).

Préalablement a I'adoption de la convention
n° 190, des définitions et des descriptions
existantes de la violence et du harcélement
dans le monde du travail ont été étudiées.
Celles-ci varient en fonction du contexte
social et culturel, de I'environnement
réglementaire (notamment l'existence ou
I'absence de dispositions réglementant
d’autres formes d'abus sur le lieu de travail)
et de la «discipline» ou de la «branche» de
la Iégislation ou du droit dont elles relévent
(par exemple, droit pénal, civil, du travail,
administratif, des sociétés, législation
en matiére de SST, de vie privée, d'anti-
discrimination, de dommages corporels,
d’'indemnisation des travailleurs, de
lancement d'alertes et de droits humains)
(Azzi, 2017; Ballard et Easteal, 2014).

Certaines définitions par exemple,
contrairement a d’autres, peuvent étre
centrées sur les perceptions subjectives des
cibles et des victimes. Elles peuvent aussi
varier en fonction d'un ensemble d’exigences
différentes en matiére d’intention ou
de motivation, de la nature des actions/
interactions/omissions (négatives), des
marqueurs temporels (fréquence, durée
et répétition, par exemple)?, d'impact/de
dommages, de subjectivité/d'objectivité, de
contexte, de statut/pouvoir et du nombre
d’auteurs - pour ne citer que quelques
exemples (Neall et Tuckey, 2014; Omari et
Paull, 2013).

1 L'expression «lieu de travail» vise tous les endroits ou les travailleurs doivent se trouver ou se rendre du fait de leur
travail et qui sont placés sous le contréle direct ou indirect de I'employeur (voir I'article 3 c) de la convention (n° 155)

sur la sécurité et la santé des travailleurs, 1981).

2 Selon certaines définitions juridiques, par exemple, le comportement hostile doit étre répété, tandis que dans
d’autres, un seul acte suffit (Einarsen et al., 2011). Dans de nombreux pays, un seul acte de violence physique ou

sexuelle est généralement suffisant (Lerouge, 2017).
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En outre, I'éventail des termes utilisés
pour décrire la violence et le harcélement
au travail varie selon les régimes
réglementaires3 mais aussi d'un lieu de
travail a l'autre, d’'une culture nationale
a l'autre et au sein de ceux-ci. C'est cette
réalité qu'illustre la multiplicité des
synonymes employés pour décrire divers
types de comportements néfastes qui
peuvent globalement étre interprétés
comme de la violence et du harcélement sur
le lieu de travail. Par exemple, la Fondation
européenne pour l'amélioration des

comportements
désobligeants au travail

comportement
contreproductif sur
le lieu de travail

dévalorisation
sociale

violence
au travalil

conditions de vie et de travail (Eurofound)
emploie I'expression «comportements
sociaux hostiles» qui englobe «les violences
verbales, les attentions sexuelles non
désirées, les menaces ou les comportements
humiliants au cours du mois dernier ou
pendant les 12 derniers mois» (Eurofound,
2015). Des termes comme «harcélement
collectif» (mobbing), «harcélement moral»
(bullying) et «harcélement» peuvent étre
utilisés de maniére interchangeable dans les
lois de certains pays et de maniére distincte
dans d'autres.

abus sur le lieu de travail,
comportement hostile
ou antisocial au travail

violences verbales
et psychologiques

supervision
abusive

comportement
toxique et déviant

maltraitance sur

harcélement collectif

contrainte W

rcelement sur
lieu de travail

violence

le lieu de travail

violence
émotionnelle

Termes utilisés
couramment

victimisation sur
le lieu de travail

harcelement

-

harcélement
sexuel intimidation

morale hiérarchique

harcélement
psychologique comportement
dysfonctionnel

de l'organisation

incivilité sur le lieu de travail

harcélement

agression sur le lieu de travail
moral

maltraitance

N interpersonnelle
harcelement P

personnel

terreur psychologique

3 Régime de santé et de sécurité au travail comparé a un régime de relations industrielles, par exemple.
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Il existe différents types de comportements, gestes et actions préjudiciables qui peuvent
étre considérés comme de la violence et du harcélement. L'acte incriminé peut étre physique,
psychologique ou sexuel (voir tableau ci-apreés).

Violence physique

Usage de la force physique contre une autre personne ou un autre groupe entrainant des
dommages physiques, sexuels ou psychologiques. Sont visés les actes qui consistent
notamment a battre, donner des coups de pied, gifler, poignarder, tirer avec une arme a feu,
pousser, mordre (OIT et al., 2002).

Psychological violence
and harassment

)

LSNP
La violence et le harcélement g
psychologiques incluent la violence verbale,

le harcélement, le harcélement moral, le Harcélement moral
harcélement collectif, le harcélement (bullying) et mobbing

sexuel et les menaces, des comportements Ces deux formes de ——\

pouvant tous provoquer de profondes harcélement psychologique Cyberharcalement
blessures émotionnelles chez les sont abondamment citées Y

personnes ciblées (Chappell et Di Martino, depuis dix ans. Dans le monde Le cyberharcélement dans
2006) Ils peuvent consister a manipu|er la du travail, ces termes* le monde du travail peut

réputation d'une personne, isoler une renvoient a un comportement ctre defini comme toute

" " . sDété forme de comportement
personne, retenir des informations, offensant répete se PO b
diffamer 'et‘rIdICU.hSGI‘, devall'Jer'des droits ingliesines, eoalbaa victime ou d'un grogpe de
et des opinions, fixer des objectifs et des el EmEs v & umiier ;/'Ctk"mels El mgye” &=
Alaic irrdali ~- L = . echnologies de

délais irréalistes, sous-utiliser les talents, ou a déstabiliser un travailleur linformation et de la

etc. Johnson et Johnson, 1997; Leymann, ou un groupe de travailleurs communication (TIC) dans
1990; Milczarek, 2010). (Chappell et Di Martino, 2006). le contexte du travail.5

manifestant par des tentatives

Violence et harcélement sexuels

La violence sexuelle peut étre définie comme «tout acte sexuel, tentative pour obtenir un
acte sexuel, commentaire ou avances de nature sexuelle, ou actes (...) autrement dirigés
contre la sexualité d'une personne en utilisant la coercition, commis par une personne
indépendamment de sa relation avec la victime (...)» (OMS, 2002, p. 149).

Le harcélement sexuel est une forme de violence sexuelle courante dans le monde du
travail qui reléve souvent d'une des deux catégories suivantes: harcélement quid pro quo®
ou harcélement créant un «environnement de travail hostile».”

4 Siles termes bullying (<harcélement moral») et mobbing («harcélement collectif») sont souvent utilisés de maniére
interchangeable, le premier, dans la littérature spécialisée, fait souvent référence au harcelement d’un individu, le
second renvoyant a un groupe de travailleurs qui se liguent contre un employé pour le harceler ou le maltraiter (voir,
par exemple, Chappel et Di Martino, 2006).

5 LesTIC mettent a la disposition des auteurs de tels actes de puissants moyens pour cibler des victimes potentielles: SMS,
images/clips vidéo, appels téléphoniques, courriels, espaces de discussion, sites Web/forums en ligne, sites de réseaux
sociaux, etc. (Dredge et al., 2014). Le cyberharcelement s'intensifie graduellement et peut toucher les travailleurs, le
personnel d’encadrement, les gestionnaires, les directeurs, les clients, les sous-traitants, les employeurs et d'autres
personnes évoluant dans un contexte professionnel. La commission de tels actes entraine un préjudice physique ou
psychologique prévisible pour une victime ou un groupe de victimes qui dégrade souvent ses conditions de travail ou le
milieu de travail au sens large (De Stefano et al., a paraitre).

6 On parle de harcélement sexuel quid pro quo quand un avantage en matiere d'emploi — augmentation de salaire,
promotion ou méme emploi permanent — est conféré a la victime en échange de faveurs sexuelles (McCann, 2005).

7 Leharcélement créantun environnement de travail hostile caractérise les conduites qui créent un milieu de travail
désagréable et offensant pour la victime. Il englobe tous les comportements de harcélement sexuel n'impliquant pas
de chantage sexuel: commentaires fondés sur le sexe, remarques désobligeantes sur le sexe de la cible, insinuations,
présentation de documents sexuellement suggestifs ou explicites, etc. (McCann, 2005).
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1.2 Qui peut étre impliqué?

La violence et le harcélement au travail constituent un phénomene
complexe aux facettes multiples qui implique de multiples acteurs.

Les acteurs principaux englobent généralement les auteurs (présumés) (personnes qui se livrent a
la violence et au harcélement sur le lieu de travail), les victimes (travailleurs, employeurs ou autres
personnes du monde du travail qui sont I'objet de violence et de harcélement sur le lieu de travail) et
les spectateurs/témoins éventuels (OIT, 2004).

Violence horizontale
Cette notion englobe la violence et le harcélement commis par une personne qui,

actuellement ou par le passé, directement ou indirectement, travaille ou a travaillé avec
Violence et harcélement la victime - méme si 'auteur et la victime sont dans des services différents. Cette
entre collegues de travail violence peut étre physique, psychologique ou sexuelle et inclut la violence verbale, le

harcélement moral et le harcélement collectif (OIT, 2013).

Violence verticale
Cette notion englobe la violence et le harcélement résultant d'actes qui surviennent
entre des individus se situant a des niveaux différents du systéme hiérarchique.
L'organigramme de I'entreprise permet de déterminer si I'auteur est un «collégue de
Violence et travail» ou un «supérieur». S'il montre que la victime est directement subordonnée &
harcélement entre I’auteuri l'acte relé\’/e de Ila violence et dI:J ha{rcélement F:ommi's par un cadre (OIT, 2013).
cadres et subordonnés Le harcélement hiérarchique est caractérisé par une dlspantg de pouvoir entre
«harceleur» et «harcelé». Les harceleurs exercent leur pouvoir en intimidant des
victimes qui se situent en dessous d'eux dans la hiérarchie. Ce harcélement peut étre
verbal (harcélement moral, agressions psychologiques...) ou physique (actes de
violence, agressions...) (Hsiao, 2015).
Bien que cela soit moins fréquent, il arrive que des travailleurs commettent des actes
de violence et de harcélement a I'encontre de leurs cadres ou employeurs.

Violence causée par des tiers

Ce type de violence et de harcélement est commis par des personnes qui recoivent un
service personnalisé ou qui sont prises en charge par la victime, par opposition au

Violence et harcélement grand public qui n'a pas de relation légitime avec le travailleur ou le lieu de travail. Il
par des clients/patients s'agit par exemple de patients, d'étudiants et de passagers qui s'intéressent a la victime
du fait de son travail. Ce type de comportement peut aller de la violence verbale au

recours a la force physique, sur le lieu de travail et en dehors de celui-ci (OIT, 2013).

En prenantdu recul, il apparait que des milliers Ces acteurs peuvent étre, par exemple:
de personnes peuvent étre potentiellement
concernées d'une maniére ou d'une autre
par la violence et le harcélement au travail:
celles qui gérent ce phénomeéne, menent
des investigations, assurent la défense des
parties concernées, etc.

P l'organisation elle-méme (par exemple, le
PDG et I'équipe dirigeante, les ressources
humaines/personnes et culture - quelle
gu’'en soit la définition - les enquéteurs sur
le lieu de travail, membres de I'organisation
ou enquéteurs privés «indépendants»);

Les acteurs secondaires sont les personnes

directement impliquées dans la violence P I'entité qui recoit la «plainte» (régulateurs
et le harcélement au travail, autres que les en matiére de SST, régulateurs
auteurs, plaignants ou spectateurs. Dans la industriels, instances d'inspection du
majorité des cas, ils englobent les employeurs travail, commissions des droits humains
et les personnes impliquées suite aux plaintes ou mediateurs, cours et tribunaux, par

pour violence et harcélement. exemple);
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la police (si la victime a été agressée et
s'est plainte directement a la police);

les avocats ou les agents rémunérés
(susceptibles d'assurer la défense de
I'organisation, de l'auteur (présumé) ou
de la victime);

les décisionnaires des cours ou tribunaux
(magistrats, juges ou membres de
I'exécutif siégeant dans les tribunaux
administratifs concernés, par exemple);

les spécialistes du reéglement des
différends (qui assurent l'arbitrage et
peuvent étre désignés par les employeurs,
les plaignants ou les cours/tribunaux);

les professionnels de santé (médecins,
psychologues et psychiatres qui prennent
en charge la victime et produisent souvent
des rapports d'experts);

© Fizkes - Dreamstime.com
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P les spécialistes de la réadaptation et du
retour au travail;

P les assureurs (en cas d'indemnisation de
travailleurs d'un employeur, de dommages
corporels, de négligence, d'autres actions
en justice, etc.);

P les syndicats ou les associations
d’employeurs (si 'auteur ou la victime est
membre des uns ou des autres).

Enfin, parmi les autres acteurs concernés
par la violence et le harcelement au travail
figurent la famille et les amis mais aussi les
décideurs politiques, les partenaires sociaux,
les juristes, les activistes, les universitaires,
les praticiens de la SST, les ONG et d'autres
groupes. Tous ces acteurs, ainsi que les
médias (et les médias sociaux) jouent
potentiellement un rbéle important dans
I'élimination de la violence et du harcélement
sur le lieu de travail.
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1.3 Facteurs de risque en matiére de SST associés
a la violence et au harcéelement au travail

De nombreux facteurs contribuent a la violence et au harcélement au
travail, parmi lesquels les dangers psychosociaux et le stress au travail.

Si le stress ne constitue pas en lui-méme
une blessure physique ou psychologique,
une réponse au stress englobe les réactions
physiques, mentales et émotionnelles d'un
travailleur percevant que les exigences de
son travail dépassent ses aptitudes ou que
les ressources nécessaires pour y satisfaire
sont insuffisantes. Un stress lié au travail
durable ou intense peut causer des blessures
psychologiques et physiques (SWA, 2019).
Si une certaine pression est normale sur
de nombreux lieux de travail, le stress peut
survenir quand «la pression devient excessive
ou ingérable» (OMS, 2010a).

Tout aspect de la conception ou de la gestion
du travail qui accroit le risque de stress
lié au travail peut étre considéré comme
un danger psychosocial. La violence et le
harcélement peuvent avoir des conséquences
sur le bien-étre physique et mental et
augmentent les niveaux de stress (et sont
pour cette raison souvent considérés comme
un danger psychosocial). Le stress peut a
son tour engendrer frustration et colére
et donc étre un précurseur de la violence
et du harcélement au travail (Chappell et
Di Martino, 2006). Dans nombre de cas, les
risques psychosociaux a l'origine du stress
sont aussi - mais a des degrés variables -
des facteurs qui contribuent a la violence au
travail. Le harcélement moral en particulier
est susceptible de prévaloir dans les milieux
de travail stressants ou les travailleurs
sont exposés a des niveaux de conflits
interpersonnels élevés et a des styles de
direction toxiques (Hauge et al., 2007).

Bien que le harcélement puisse étre induit
par divers facteurs individuels, sociaux et

organisationnels, de nombreuses études
font état d'un cercle vicieux, des risques
psychosociaux conduisant au harceélement lui-
méme générateur de risques psychosociaux
(Azzi, 2017). Les personnes travaillant dans un
environnement stressant sont tres exposées
au risque de harcélement au travail etil y a de
fortes chances que les personnes harcelées
se déclarent stressées (Eurofound, 2015).

Parmi les risques psychosociaux clés et
corrélés qui conduisent au stress lié au travail
(augmentant donc le risque de violence et
de harcelement), ménent directement a des
situations de violence et de harcélement
ou sont eux-mémes des manifestations du
harcelement figurent notamment:

» Les exigences du travail. Des niveaux
soutenus d'effort physique, mental ou
émotionnel élevé ou faible (lorsque les
taches confiées a une personne sont
inadaptées a ses connaissances et
aptitudes, par exemple) contribuent a
accroitre le stress (OMS, 2010a)8. Pour
les travailleurs devant faire preuve de
vigilance dans I'attente d'événements peu
fréquents (contrdleurs aériens, chauffeurs
longue distance, agents de sécurité), qui
répondent a des situations stressantes ou
a des clients stressés ou agressifs (policiers
ou ambulanciers gérant des situations
ou des patients difficiles par exemple)
ou qui sont exposés a des événements
traumatisants ou a la violence liée au
travail (personnel de services d’'urgence) et
au travail posté, le risque de fatigue mais
aussi de violence et de harcélement peut
étre accru (SWA, 2019).

8 La«surcharge» et la «sous-charge» peuvent étre considérées comme des dangers psychosociaux. En cas de
surcharge de travail (ou de réles), les individus estiment que les responsabilités qu’ils doivent endosser ou les
activités attendues d’eux sont trop nombreuses au vu du temps disponible, de leurs capacités et d'autres contraintes
(Rizzo et al., 1970). En cas de sous-charge/d’insuffisance de travail (ou de réles), les capacités et la formation des

individus ne sont pas pleinement exploitées (OIT, 2016c).
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P Le contrdle sur le travail. Le stress lié

au travail peut aussi survenir quand
les travailleurs ont peu de contrdle sur
leurs méthodes et horaires de travail -
notamment quand ils n‘'ont pas vraiment
leur mot a dire concernant la facon dont
ils travaillent et le moment auquel ils
peuvent prendre des pauses ou changer
de taches, quand ils ne sont pas associés
aux décisions qui les affectent ou affectent
leurs clients ou quand ils ne peuvent pas
refuser de gérer des clients agressifs
(comme c'est le cas pour la police et
d’autres services d'urgence) (OMS, 2020).

La conception des taches. Se livrer au
harcélement ou au harcélement moral
peut devenir un moyen d'évacuer une
frustration ou d'éviter I'ennui propre aux
emplois dans lesquels les travailleurs
ne sont pas engagés activement ou ont
du temps libre. Ces emplois peuvent
inclure des taches répétitives ou de faible
intensité. La nature méme du travail en
usine (la pression pour que la chaine de
production fonctionne sans interruption)
peut donner aux chefs le pouvoir d'infliger
de petites humiliations, par exemple en
refusant des pauses toilettes (EEOC, 2016).

La clarté des rdles. Plusieurs
aspects dangereux sont liés au réle
des individus dans l'organisation,
notamment I'ambiguité de réle (quand
les responsabilités professionnelles ou
le degré d'autorité des individus ne sont
pas clairs) et les conflits de réle (quand
des individus sont confrontés a des
attentes de rble inconciliables ou sont en
désaccord concernant les attentes d'un
role particulier - ou simplement quand ils
peinent a répondre aux attentes car leurs
fonctions sont peu claires, trop difficiles
ou désagréables) (Goffman, 1956; Reknes,
2013; OMS, 2010a).

Les relations sur le lieu de travail. Des
critiques ou une exclusion du travail
excessives ou inappropriées, un conflit
interpersonnel et d'autres interactions
négatives, notamment le manque de
soutien du personnel d’encadrement et
des membres de I'équipe et le manque de
retour d'information et de communication
réguliers sont des facteurs de risque
associés a des agissements négatifs

Des milieux de travail sOrs et sains exempts de violence et de harcélement
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comme le harcélement moral, la violence
et le harcelement sexuel. De mauvaises
relations interpersonnelles sapent la
satisfaction au travail, la motivation ainsi
que lI'engagement dans l'organisation
et peuvent entrainer des dépenses
considérables pour l'organisation (Baillien
et al., 2008).

Les styles de direction. Les styles
de direction autocratique et de type
«laisser-faire» sont des facteurs de risque
associés a la violence et au harcelement
au travail. Une direction autocratique
se caractérise par une approche stricte
et directive, rigide et condescendante
quant a I'implication des travailleurs dans
la prise de décision. A l'inverse, le style
«laisser-faire» se caractérise par une
supervision inadaptée ou inexistante, la
délégation de taches et de responsabilités
aux subordonnés inappropriée et
informelle et la communication de rares
consignes ou l'absence de consignes aux
travailleurs. Une étude portant sur les
marins norvégiens a montré que le style
de direction «laisser-faire» était associé
a un risque accru de harcelement moral
(Neilson, 2012). D'aprés une autre étude
sur les fonctionnaires d’'un gouvernement
local au Japon, travailler avec des cadres
exercant un leadership «laisser-faire»
passif multipliait par 4,3 le risque
d’exposition au harcélement moral (Tsuno
et Kawakami, 2015).

La justice organisationnelle. Lapplication
déficiente ou incohérente de politiques
et de procédures sur le lieu de travail,
I'injustice ou la partialité au moment de la
prise de décisions et de l'affectation des
ressources ou du travail, ainsi que la pietre
gestion des comportements (présumes)
répréhensibles et des mauvais résultats
au travail peuvent étre des causes ou
des manifestations du harcélement,
moral notamment, sur le lieu de travail.
D’autres formes de conduite répréhensible
directement liées au harcélement sont
associées aux procédures d'évolution de
carriére et de recrutement. Elles peuvent
étre observées quand les critéres de
sélection et de promotion ne sont pas clairs
ni correctement communiqués ou quand
ils excluent certains groupes de maniere
disproportionnée (EEOC, non daté).
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» La gestion du changement
organisationnel. Le changement
organisationnel peut impliquer, entre
autres, une évolution technologique
majeure, une restructuration/
rationalisation organisationnelle, des
évolutions des méthodes de travail,
I'externalisation (du travail et de fonctions)
et des changements de superviseurs/
responsables. Ces ajustements, ajoutés a
une pression professionnelle accrue, sont
des risques psychosociaux qui progressent
- et qui pourraient accroitre le stress et le
harcelement au travail, en particulier quand
le changement fait I'objet de consultations
minimales et que l'aide concréte fournie
aux travailleurs pendant les périodes
de transition est inadéquate (Pillinger,
2017). Les coupes budgétaires ainsi que
les pressions qu'exercent les réformes
financiéres, organisationnelles et politiques
peuvent aussi renforcer I'insécurité en
termes d'emploi et de carriere, accroissant
le risque de violence et de harcélement
découlant des rejets mutuels des
responsabilités et des reproches dans les
organisations (Branch et al., 2007).

» L'environnement de travail physique.
La conception et l'entretien des
équipements et des installations, de
méme que |'exposition a des substances
dangereuses, peuvent avoir des effets
sur le niveau de stress et sur la santé
psychologique et physique des travailleurs
(OMS, 2010b). L'environnement de travail
physique peut également contribuer au
risque de violence et de harcélement au
travail. Par exemple, dans les emplois
impliquant souvent de conserver ou de
transférer de l'argent et des objets de
valeur, un systéme de sécurité laissant a
désirer peut accroitre le risque de violence
exercée par des tiers (OSHA, 2016).
Un mauvais éclairage, une mauvaise
ventilation [et] le bruit peuvent aussi
contribuer au risque de violence (OSHA,
2010). Pour les professions impliquant
de fréquentes interactions avec des tiers,
I'environnement de travail physique doit
étre concu pour protéger les travailleurs
de clients, collégues, patients ou intrus
potentiellement agressifs.

En outre, les interactions et les recoupements
entre la discrimination et les risques
psychosociaux ont un impact sur la violence
et le harcélement au travail. La discrimination
peut étre fondée sur des différences réelles
ou supposées, notamment la race, la couleur
de peau, le sexe et le genre, la religion,
I'opinion politique, I'ascendance nationale
ou l'origine sociale, une grossesse ou des
responsabilités familiales, I'age, le handicap,
le statut VIH réel ou présumé, la migration
et le statut des peuples indigénes ou tribaux.
Par exemple, une étude sur les travailleurs de
santé au Rwanda a identifié une relation entre
la discrimination a I'encontre des femmes sur
le lieu de travail et la violence sur le lieu de
travail (IntraHealth, 2008).

En outre, une étude menée aux Etats-Unis
a révélé que les personnes confrontées a la
discrimination raciale sur leur lieu de travail
avaient plus de risques d'étre malades, blessées
ou agressées au travail (Shannon et al., 2014).

Parmi les travailleurs en situation de
vulnérabilité figurent ceux qui ne se
conforment pas aux normes ou aux
stéréotypes sociétaux sur le lieu de
travail® ou ceux susceptibles de faire partie
d'une minorité du fait de leur appartenance
ethnique, leur religion, leur handicap, leur
age, leurs opinions politiques, leur sexe, leur
genre ou leurs préférences sexuelles, leur
statut VIH, leur origine nationale ou sociale
ou leur appartenance ou non-appartenance
a une association (membres d’un syndicat
et non syndiqués, par exemple). Les jeunes
travailleurs, par exemple, ne comprennent
pas toujours I'étendue de leurs droits au
travail et la culture du lieu de travail peut les
faire hésiter a s’exprimer en raison de leur
manque d'expérience professionnelle ou de
la nature précaire de leur emploi (OIT, 2018a).

Les femmes peuvent étre plus exposées
que les hommes au risque de violence et de
harcélement au travail, du fait de I'inégalité
des relations entre les genres qui prévaut
dans de nombreuses sociétés. En particulier,
certains groupes de femmes sont d'une
maniere générale plus vulnérables a la
violence et au harcélement sexuels, surtout
lesfilles et les jeunes femmes, les travailleuses
domestiques, les femmes occupant un

9 Par exemple, un homme efféminé travaillant dans un milieu trés masculin adepte du langage cru et des plaisanteries
sexuelles, ou une femme qui bouscule les normes de genre en étant «suffisamment dure» pour faire un travail dans
un milieu traditionnellement dominé par des hommes (Cortina et Berdahl, 2008).



17

Des milieux de travail sOrs et sains exempts de violence et de harcélement
1. Violence et harcelement dans le monde du travail: une menace pour la sécurité et la santé

emploi précaire, les migrantes et les
femmes exercant des professions dominées
par des hommes et, plus généralement,
dans les situations ou un grand nombre
de femmes sont encadrées par un petit
nombre d’hommes (Haspels et al., 2001).
Ainsi, la violence et le harcélement sont tres
présents dans les industries manufacturieres
gourmandes en main-d‘ceuvre (vétements,
textile, électronique, etc.) ou de nombreuses
jeunes migrantes inexpérimentées issues de
zones rurales sont encadrées par quelques
hommes, en étant soumises a des exigences
de productivité élevées et a des pratiques de
travail abusives (Pillinger, 2016).

Les différences culturelles et linguistiques
peuvent en particulier poser probléme juste
apres un afflux d'individus de cultures ou de
nationalités différentes sur un lieu de travail
ou quand un tel lieu accueille des «groupes
de travailleurs de différentes cultures» d'une
taille considérable (Meares et al., 2004).
Les incompréhensions culturelles peuvent
dégénérer en harcelement moral et en abus'™.

Certains travailleurs (apprentis, stagiaires,
nouveaux travailleurs, travailleurs
occasionnels et rémunérés a la piece,
travailleurs blessés et travailleurs bénéficiant
de plans de retour a I'emploi, notamment)
sont particulierement vulnérables a la
violence et au harcelement. Ces travailleurs
concernés par diverses formes de modalités
de travail' sont souvent moins formés, ont
moins de perspectives de promotion et sont
plus touchés par la précarité de I'emploi
(en particulier concernant le maintien dans
I'emploi et I'évolution de carriere); ils ont
aussi moins d'autonomie et de contrdle
sur leur travail (y compris concernant les
horaires de travail, le revenu et les conditions
de travail), les exigences de leur travail sont
plus fortes et leur niveau de protection plus
faible (protection sociale, protection contre le
chémage ou la discrimination, par exemple),
par rapport aux détenteurs de contrats de

travail standard a durée indéterminée. Ces
conclusions ont été associées a des résultats
plus négatifs en matiere de SST et a des
problémes de santé psychosociaux accrus,
notamment l'anxiété, le stress, la fatigue et
la dépression (Berlin et al., 2011; EU-OSHA,
2007; Leka et Jain, 2010). Les travailleurs
informels, en particulier, sont vulnérables
au harcélement et aux abus sur le lieu de
travail (Figueiredo et al., 2018). Selon un
article publié en Australie, les travailleurs
occupant des emplois précaires sont plus
susceptibles d'étre confrontés a des «avances
sexuelles non désirées» sur le lieu de travail
(Lamontagne et al., 2009).

Par exemple, un travailleur touchant
des pourboires pourra se sentir obligé de
tolérer des comportements inappropriés
et harcelants pour ne pas perdre un bon
pourboire. De méme, un commercial
rémunéré a la commission confronté au
harceélement pourra garder le silence pour
ne pas manquer une vente. Enfin, au nom de
la satisfaction du client, I'équipe de direction
pourra, consciemment ou pas, tolérer un
comportement harcelant plutét qu’intervenir
pour défendre les travailleurs (EEOC, 2016).

Les travailleurs occasionnels aussi peuvent
étre plus vulnérables a la violence et au
harcelement que ceux qui bénéficient de la

sécurité de I'emploi (Human Rights Watch, 2018).

Plusieurs facteurs principaux peuvent
généralement contribuer a créer un milieu de
travail qui tolére la violence et le harcélement.
Par exemple, la «normalisation» de la
violence et du harcelement fait référence
a des situations dans lesquelles la violence
et le harcélement sont tellement fréquents
qu'ils sont considérés comme faisant partie
du travail quotidien normal ou ne sont pas
remis en cause, par exemple des passagers
agressant verbalement des chauffeurs de
bus ou des clients harcelant sexuellement
des serveuses. Cela a été observé dans

10 Des contextes culturels différents «peuvent amener certains employés a moins bien connaitre la Iégislation et les
normes sur le lieu de travail, ce qui peut avoir des effets sur leur comportement et leur capacité a identifier une
conduite interdite. Les travailleurs qui ne parlent pas [la langue dominante sur le lieu de travail] ne connaissent pas
forcément leurs droits et peuvent étre plus exposés a I'exploitation... la langue et les caractéristiques linguistiques
peuvent jouer un réle dans les cas de harcelement ou de discrimination » (EEOC, 2016).

11 Les diverses formes de modalités de travail concernent les travailleurs temporaires ou les travailleurs indépendants
en situation de dépendance, et les travailleurs occupant de nouvelles formes d’emploi liées a la transformation
numérique, ainsi que les travailleurs informels (OIT, 2019). En février 2015, la réunion d’experts sur les formes
atypiques d’emploi du Conseil d'administration a défini ces formes d’emploi comme étant, entre autres, les contrats
a durée déterminée et d'autres formes d'emploi temporaire, le travail intérimaire et d'autres arrangements
contractuels impliquant plusieurs parties, les relations d’'emploi déguisé, I'emploi indépendant et le travail a temps

partiel (OIT, 2015).
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divers secteurs dont ceux des soins de santé,
de I'éducation, des services de protection et
de I'hotellerie (Baby et al., 2014; Hillis, 2013;
Matulewicz, 2015; Rasmussen et al., 2013).
Des événements majeurs ou un «discours
social grossier»'? en dehors du lieu de travail
peuvent rendre la violence au travail plus
probable ou amener a la percevoir comme
plus acceptable®.

Les cultures dans lesquelles les
comportements de harcélement moral
ne sont pas contestés peuvent envoyer
un message fort au personnel, a savoir que
ces comportements sont acceptables ou
méme cautionnés. Une culture qui tolére la
violence, voire méme la justifie, par exemple
en acceptant des formes de direction tres
autoritaires, favorisera aussi d'autres formes
de violence (Ansoleaga et al., 2019). Les
dirigeants et les supérieurs hiérarchiques
sont «trés impliqués dans le fagonnement de
I'environnement de travail car ils définissent
les comportements acceptables, souvent
implicitement, en érigeant en modéles, en
récompensant, en ignorant et en punissant
certains comportements» (Carter et al., 2013).

Les organisations qui emploient des
travailleurs de grande valeur reconnus
comme tels («faiseurs de pluie») les
autorisent parfois a adopter des normes de
conduite différentes (et moins respectueuses)
de celles des autres travailleurs. Par exemple,
si une organisation se donne beaucoup
de mal pour conserver un cadre exécutif
primé, un avocat qui génere des honoraires
élevés, un commercial tres performant,
un chef ou un développeur d'applications
brillant, elle pourra étre plus tolérante a

I’égard des mauvais comportements de
ce collaborateur, y compris s'il s'agit de
violence et de harcelement au travail. De tels
travailleurs peuvent estimer que les régles
générales en vigueur sur le lieu de travail ne
s'appliquent pas a eux ou qu'il n'y aura pas
de conséquences s'ils ne les respectent pas
(EEOC, 2016).

Les faiseurs de pluie ont généralement
plus de pouvoir au sein d'une organisation
que des travailleurs moins en vue et moins
précieux. Dans le contexte de la violence et
du harcélement, la dynamique du pouvoir
est un élément crucial. Le harcélement peut
survenir partout ou les responsabilités des
travailleurs sont clairement différenciées - par
exemple la différence entre un commandant
militaire et un soldat, ou entre un superviseur
et un ouvrier; mais les disparités de pouvoir
sont souvent non écrites, présumées et
informelles. La clé, c'est la perception - celle
gu’a un cadre de ce qu'il est «autorisé» a
faire, et celle qu'a un travailleur de base des
conséquences potentielles s'il signale des
faits de harcelement (EEOC, 2016).

Les cultures du lieu de travail qui tolérent
I'abus d'alcool ou de drogues accroissent
aussi le risque de violence et de harcélement
au travail. L'alcool amplifie I'impulsivité
et obscurcit le jugement. Les cultures qui
tolérent la consommation d’alcool avant,
pendant et aprés le travail augmentent la
possibilité de violence et de harcélement
au travail; dans les situations ou des clients
consomment de l'alcool, le risque de
harcélement des travailleurs est accru (EEOC,
2016).

12 Des événements extérieurs au lieu de travail s'invitent dans les conversations au travail et ont donc une influence sur
les comportements au travail. Les normes sociales au travail peuvent évoluer en réaction a des propos incendiaires
ou des incidents de violence qui font I'actualité, en particulier si ces propos ou événements sont rattachés a une

nation, une culture ou une religion (EEOC, 2016).

13 Aprésle 11 septembre 2001, par exemple, une hausse marquée du harcélement au travail fondé sur la religion et

I'origine nationale a été constatée (EEOC, 2016).
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«La violence ne réside pas seulement dans les agissements intentionnels d’individus» (Menjivar,
2011) mais aussi dans certaines pratiques et caractéristiques organisationnelles qui peuvent
constituer une violence «dépersonnalisée» ou «institutionnalisée» (Berlingieri, 2015).

Voir I'organisation comme un acteur clé plut6t que se concentrer simplement sur des acteurs
individuels (auteurs, victimes et spectateurs) peut aider a comprendre le réle éventuel que des
organisations (et les puissants agents et pratiques institutionnelles au sein de celles-ci) jouent
dans la violence au travail.

Cela a été reconnu pour la premiere fois dans la récente affaire France Télécom, avec un jugement
exemplaire du tribunal correctionnel de Paris qui crée un précédent historique: France Télécom

et ses principaux dirigeants ont été reconnus coupables de «harcelement moral institutionnalisé,
fruit d’'une stratégie d’entreprise» (Chrisafis, 8 juillet 2019).
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Enfin, des situations de travail communes a
certaines professions ont tendance a accroitre
le risque de violence et de harcélement au
travail, en particulier en relation avec des
tiers. Il s'agit des situations suivantes:

P Travail en solitaire. Labsence de témoins
dans ces types d’emplois augmente le
risque de violence et de harcélement. Les
travailleurs solitaires sont aujourd’hui de
plus en plus nombreux dans une multitude
de secteurs, du fait de nouvelles modalités
de travail comme la sous-traitance,
I'externalisation, le télétravail, le travail en
réseau et le travail indépendant (Chappell
et Di Martino, 2006). Toutefois, le travail en
solitaire n'implique pas automatiquement
un risque accru de violence et de
harcélement; le niveau de risque dépendra
du type de situation dans laquelle ce travail
est exécuté. Les situations de travail en
solitaire a haut risque englobent le travail
dans de petites boutiques, des stations-
service et des kiosques; les agents
d’entretien, agents de maintenance et
réparateurs travaillant seuls en dehors
des horaires «normaux»; les chauffeurs
de taxi (la nuit en particulier); les femmes
de ménage travaillant dans des chambres
d'hotel; les travailleurs domestiques; et
les ouvriers agricoles travaillant dans les
champs. Les travailleurs domestiques
en particulier sont en général amenés
dans le pays de destination dans le cadre
d’'un programme de parrainage et sont
totalement a la merci de leur employeur
dont dépend leur visa, ce qui déséquilibre
encore plus le rapport de force et les
dissuade de dénoncer les faits de violence
(OIT, 20164a). Les travailleurs domestiques
font face a la fois a des situations de «quid
pro quo» et d'«environnement de travail
hostile», notamment en ayant des rapports
sexuels forcés avec des employeurs en
échange de nourriture, ou lorsque leurs
employeurs masculins ou leurs proches
les tripotent, s'exhibent, les pourchassent
dans la maison, tentent de les violer ou
les violent. Souvent, si ces travailleurs se
plaignent de tels abus, on les tient pour
responsables ou on les licencie (Human
Rights Watch, 2018).

» Travail au contact du public. Si, dans
presque toutes les circonstances, ce
type de travail peut généralement étre
agréable, il arrive que I'exposition au public

engendre un risque accru de violence et
de harceélement. Les travailleurs risquent
d’'étre au contact d'individus ayant des
antécédents de violence ou de maladie
mentale ou en état d'ébriété. Dans
d'autres cas, un comportement agressif
peut étre provoqué par une mauvaise
qualité de service réelle ou pergue comme
telle (Chappell et Di Martino, 2006).

Travail avec des personnes en détresse.
La frustration et la colére engendrées
par la maladie et la souffrance, des
probléemes liés au vieillissement, des
troubles psychiatriques ainsi que I'abus
d‘alcool et de drogues peuvent affecter
le comportement de certaines personnes
et les rendre violentes verbalement ou
physiquement (Forastieri, 2012).

Travail avec des objets précieux et
impliquant la manipulation d’espéces.
Quand des objets précieux sont facilement
accessibles ou semblent I'étre, le risque
d’infraction, et en particulier d'infraction
violente, est réel. Si des travailleurs
sont confrontés a ce probleme dans de
nombreux secteurs, ceux employés dans
des magasins, des bureaux de poste et
des institutions financiéres, en particulier
ceux qui manipulent des especes, sont
plus exposés au risque (Forastieri, 2012).

Travail dans des lieux isolés ou éloignés,
le soir ou la nuit. Le risque de violence et
de harcélement peut étre aggravé pour les
personnes qui travaillent la nuit et dans des
lieux isolés. Celles-ci peuvent en particulier
étre confrontées a un risque accru de
violence et de harcélement sexuels pendant
les trajets domicile-travail ou quand elles
vivent sur leur lieu de travail. En Asie, les
travailleurs de I'habillement qui se déplacent
a pied ou empruntent les transports publics
sont trés exposés au harcélement pendant
ces trajets pour se rendre au travail et
rentrer chez eux (Haspels et al., 2001). En
Inde, des travailleuses sous contrat sont
exposées quotidiennement au risque de
viol et de violence quand elles font du
stop pour se rendre dans des plantations
éloignées (Pillinger, 2016). Au Canada, les
femmes inuites travaillant dans des mines
lointaines et isolées sont confrontées a des
niveaux élevés de violence sexiste et raciste
au travail et accedent difficilement a des
services de soutien (Pauktuutit, 2014).
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Pendant une flambée comme celle du COVID-19, la population tout entiére est exposée a des
niveaux de stress accrus qui peuvent avoir de graves effets sur la santé mentale.

La violence et le harcelement physiques et psychologiques peuvent augmenter, de méme que la
stigmatisation et la discrimination sociales.

Par exemple, des comportements de stigmatisation sociale et discriminatoires ont été observés a
I’encontre de certains groupes ethniques et nationalités et des personnes percues comme ayant
été infectés avec le nouveau coronavirus (OMS, UNICEF et IFRC, 2020).

L’expérience montre que le taux de mortalité accru associé aux épidémies, la détresse couplée a
I'incertitude quant aux symptdmes, I'absence de tests de dépistage, de vaccins et de traitements
peuvent entrainer des actes de violence contre les personnels de santé et d’autres personnes qui
prennent en charge directement les patients et leurs familles (OMS et OIT, 2018). Par exemple,

en avril 2019, des agents de santé et des scientifiques qui luttaient contre la flambée de Ebola

en Républiqgue démocratique du Congo (RDC) ont été blessés pendant une attaque de I’hopital
universitaire de Butembo et I'un d’eux, un épidémiologiste dépéché par 'ONU, a été tué (Jasarevic,
2019). Les établissements de santé et les intervenants ont subi des attaques répétées comme
celle-ci pendant la flambée (Newey, 2019).

Des mesures qui restreignent la mobilité des citoyens couplées a une pénurie d’articles essentiels,
peuvent entrainer une réaction violente contre les personnes chargées de faire respecter

ces mesures (par exemple, les policiers) ou les personnes qui transportent et vendent des
marchandises essentielles. Les inspecteurs du travail peuvent aussi étre exposés a la violence
lorsque, par exemple, ils décident des arréts de travail en cas de péril grave et imminent pour la
santé des travailleurs, en application de la [égislation en matiére de sécurité et de santé.

Alors que des mesures de distanciation et de confinement sont mises en place et que chacun

est encouragé a rester chez soi et, lorsque cela est possible, a travailler a domicile, le risque

de violence domestique, en particulier a I'’égard des femmes et des enfants, est susceptible
d’augmenter. Des données factuelles de précédentes épidémies (par exemple, Ebola et Zika)
montrent que la violence a I'’égard des femmes tend a augmenter dans des situations de restriction
des déplacements. A mesure que les femmes victimes de violence passent plus de temps en
contact étroit avec des membres violents de leur famille et que les familles font face a un stress
supplémentaire et a des pertes économiques ou professionnelles potentielles, la probabilité
gu’elles soient exposées a la violence domestique augmente.
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1.4 Prévalence de la violence et du harcélement dans
le monde du travail: quelle est 'ampleur du probleme?

Le phénoméne global de la violence et
du harcélement dans le monde du travail
transcende les frontiéres nationales, les
secteurs industriels et les catégories
professionnelles. Aucun pays, aucun
contexte de travail, aucune profession ne
peut raisonnablement revendiquer étre
totalement exempt de toute forme de
violence et de harcélement sur le lieu de
travail (Chappell et Di Martino, 2006).

Il est difficile d'identifier avec certitude
les tendances concernant la violence et le
harcelement dans le monde du travail. Les
analyses statistiques sont rares et souvent
menées de maniere ponctuelle; la sous-
déclaration estimportante et la comparabilité
des données est problématique, du fait des
différentes définitions utilisées. Cependant,
plusieurs études et enquétes ont été
menées dans divers pays au fil des années.
La figure 1.1 donne un apercgu des taux de
prévalence et d'incidence issus de recherches
couvrant divers régions et pays.
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Canada

Environ 25% des enseignants de quatre
universités canadiennes déclaraient
avoir été victimes de cyberharcélement
exercé par des étudiants (15%) ou des
collegues (12%) (2016).

y

7

/

Brésil

Dans une étude portant sur

269 professionnels de la santé, plus de
15% déclaraient avoir subi des violences
physiques, plus de 48% faisaient état

de violences psychologiques prenant la
forme d’agressions verbales et prées de
25% avaient subi un harcelement moral.
Les patients étaient les principaux
agresseurs (35,4%), devant les collégues
de travail (25,3%) et les supérieurs
hiérarchiques (21,7%) (2011).

Chili

Des cas de harcélement au travail
avaient été signalés dans plus de la
moitié des entreprises au cours des cing
derniéres années (2019).

Le nombre de plaintes officielles pour
harcelement et harcélement sexuel

au travail recues jusqu’en aolt 2019
était en hausse de 17% par rapport a
2018, soit 1380 cas au total (1069
pour harcélement au travail et 311 pour
harcelement sexuel) (2019).

/
o, France
En 2015, 1a prévalence du harcélement
moral et du harcelement en milieu de
travail en France s’établissait a12,2%, en
hausse par rapport au taux de 9,5% de 2010.

////////

/
//' Etats-Unis d’Amérique

// On estime que plus de 36 millions
de personnes (27* des travailleurs
américains) ont été victimes de conduites
abusives' au travail pendant leur vie

(2014). %

Z

Nigéria
Plus'de 88% des 303 agents de santé ayant
/// » participéa I’étude avaient vécu des situations
///// de violence sur le lieu de travail, essentiellement
7 ~des agressions verbales (85,4%) majoritairement
perpétrées par des collégues chevronnés (2012).

7

Rwanda

Lesagressions verbales étaient la forme
de violence sur le lieu de travail la plus
signalée, concernant 27% de I'ensemble
des personnesayant subi des violences
au travail, devant le harcélement moral
(16%) et le harcélement sexuel (7%), la
violence physique étant la forme de
violence la'moins répandue (4%) (2008).

7000

TO

Argentine

Trois travailleurs sur dix environ étaient
exposés a des situations de violence et
de harcélement au travail (2018).

o P «

N

Royaume-Uni

Environ 24% des membres du personnel de santé avaient
signalé des faits de harcélement moral ou de harcelement
commis par d’autres membres du personnel (2012).

Entre 14 et 20%* des employés des universités
sélectionnées se déclaraient exposés au cyberharcélement
par courriels, SMS et publications Web au moins une fois
par semaine (2012).

Prés de 11% des personnels d’encadrement avaient déposé
une plainte pour harcélement moral ou harcélement (2011).

Europe

Environ 16* des travailleurs - plus de femmes que d’hommes - avaient
signalé une exposition a un comportement social hostile pendant les 12 mois
précédant ’enquéte (2015): harcélement moral/harcelement (5% des
répondants), violence physique (2%) et harcélement sexuel (1%).

/

Presque 4% des travailleurs signalaient étre
confrontés a des comportements sociaux
hostiles sur le lieu de travail (agressions
verbales, attentions sexuelles non désirées,
menaces, comportements humiliants,
violence physique, harcélement sexuel et
harcelement moral notamment) (2015).

Liban

Dans une étude surla fréquence des
différentstypesde harcélement sexuel des
femmes au travail, 4% des femmes se disaient
concernées «Quotidiennement ou presquey,
5% «Une fois de temps en temps» et 14%
«Rarementy» (2010).

/

Cambodge

S

Parmiles 208 femmesayant participé a %
'enquéte, pres d’une surcing indiquait que le 7
harcélement sexuel (commentaires et avances
a connotation sexuelle, attouchements

déplacés, pincements et contacts physiques
impliquant des supérieurs hiérarchiques et

*%

N

%%

N

milieu de travail menagant (2011).

N3
\\\“

Ethiopie

Plusde 85% des femmes d’un échantillon de
160 employées avaient vécu une forme de
harcelement sexuel (2015).

% Kenya

Pour prés de 90% des personnes interrogées
dans le cadre d’une étude, le harcélement
sexuel était le probléme le plus aigu auquel
les femmes étaient confrontées dans le
secteur des fleurs coupées (2013).

des collégues de travail masculins) rendait le % g 7/
74

République de Corée

Plus de 30% des 3 035 travailleurs ayant
répondu a I’enquéte Job Korea faisaient
état de harcelement moral au travail,
les harceleurs étant principalement

des supérieurs hiérarchiques (43,2%),
des collégues chevronnés (38%), des
colléques quiavaient rejoint I'entreprise
cette année-1a (28,2%) et des jeunes
collégues (18%) (2012).

/)

Japon

Plus de 45% des entreprises d’un
échantillon représentatif signalaient
des problemes liés au «harcélement
hiérarchique» (2012).

20

Australie

Pres de 10* de la population active
Y, australienne avait été victime de

harcelement moral pendant les mois

précédant les enquétes (2016).

Sy
/)
v

IR

Afrique du Sud

Une étude de 2012 a établi que 31,1* des
13 911 personnes interrogées avaient été
victimes de harcelement moral au travail.

14 Dans l'étude, le harcélement moral (bullying) était défini comme une «maltraitance répétée; une conduite abusive menacante, humiliante ou
intimidante, un sabotage au travail ou une violence verbale. Seules les formes de harcelement moral les plus graves peuvent étre qualifiées de
«conduite abusive» (Workplace Bullying Institute, 2014).

Tanzanie, Rép.-Unie de Nouvelle-Zélande

Pres de 89% des femmes interrogées
dans 20 fermes avaient été témoins d’au
moins un incident de harcélement sexuel
(2013).

Environ 15% des 800 travailleurs cadres
et non-cadres interrogés signalaient
avoir été I'objet de harcélement moral
et 2,8% d’entre eux avaient été victimes
de cyberharcélement au cours des six
derniers mois (2016).
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1.5 Quel est I'impact de la violence et du
harcéelement sur le monde du travail?

La violence et le harcélement au travail causent du tort a tout
le monde, et pas seulement a leurs cibles immédiates. Parmi les
autres «victimes» potentielles figurent les collégues de travail,
les membres de la famille, les amis, les patients et les clients.

Les organisations, métiers et professions
mais aussi les économies nationales et
globales souffrent d'atteintes a leur statut et
a leur réputation, d’'une baisse de productivité
et d'une hausse des codts.

Impact sur la santé et le bien-étre
des individus et de leur famille

La violence et le harcelement sur le lieu
de travail peuvent finir par nuire a la
santé, au bien-é&tre et a la dignité d'une
personne mais aussi, entretemps, avoir des
effets néfastes sur sa situation au travail:
manipulation de sa réputation, isolement,
rétention d’'informations nécessaires
a l'accomplissement de ses taches,
attribution de taches incompatibles avec
ses capacités ou fixation d'objectifs et de
délais irréalistes, refus de possibilités de
formation, de visibilité professionnelle, de
promotion professionnelle, de mutation, de
renouvellement de contrat, de licenciement,
de recrutement, de rémunération, de
qualification, de reclassement, etc.

La violence et le harcelement sur le
lieu de travail peuvent entrafner divers
problémes de santé mentaux et physiques
graves et confronter les individus a des
bouleversements en matiere d’emploi et
a d'autres conséquences d'ordre social
(Keashly, 2001; Einarsen et Mikkelsen,
2010). Si des actes isolés de violence et de
harcélement au travail peuvent étre percus
comme juste blessants, leur accumulation
peut constituer un risque plus élevé pour les
cibles (Nielsen et Einarsen, 2012).

Sur le plan psychologique, les cibles de la
violence et du harcélement au travail risquent
de souffrir de traumatismes graves affectant
leur santé mentale, leur bien-étre et leur
estime de soi, parfois de maniére définitive.

Elles peuvent aussi éprouver de la tristesse,
de la honte, de la culpabilité, de I'anxiété, de
la méfiance, du dégodt, de 'incompréhension,
de I'impuissance et présenter un état dépressif
(Carter et al., 2013; Einarsen et al., 2015). Elles
risquent de souffrir de stress post-traumatique
et de divers symptdmes nerveux (Einarsen,
1999). Parmi les autres réactions figurent le
choc, le désespoir, la colere, le désarroi, les
problémes de sommeil, la fatigue chronique
et un risque de suicide accru (Parker, 2014). En
2017, les conclusions d'une revue systématique
de la littérature spécialisée suggéraient
I'existence d'un lien clair entre «harcelement
moral sur le lieu de travail etidéation suicidaire»
(Leach et al., 2017).

© Fizkes - Dreamstime.com



26

Des milieux de travail sOrs et sains exempts de violence et de harcélement
1. Violence et harcelement dans le monde du travail: une menace pour la sécurité et la santé

Le 4 ao(t 2017, Ernesto Segovia Figueroa, un employé du centre d’appels Tactica S.A, mettait fin a

ses jours avec des médicaments.

En décembre 2018, la premiére Chambre du Tribunal du travail de Santiago condamnait
I’entreprise a indemniser le compagnon d’Ernesto, reconnaissant qu’Ernesto avait été victime de
harcélement et de stress lié au travail - ce qui I'avait conduit a se suicider. Le tribunal a également
jugé que, contrairement a ce que prévoit la loi, I’entreprise n’avait pas pris les mesures nécessaires
pour protéger efficacement I'intégrité physique et psychologique du travailleur.

Ernesto avait été témoin de pratiques illégales et d’abus de son superviseur a I'encontre de
travailleurs étrangers. A partir du moment ou il I'avait dénoncé, il avait vécu un «véritable enfery.
En plus de subir un comportement discriminant (Ernesto était homosexuel), des agressions
verbales, des menaces et des actes de violence, il était surchargé de travail.

Le travailleur avait tenu téte a son superviseur et porté plainte pour «maladie professionnelle»
aupres de I’Association chilienne de sécurité (ACHS) mais celle-ci avait considéré que son état
était d0 a des problémes de santé courants. Par la suite, la Surintendance de la santé et de la
sécurité sociale avait conclu que la pathologie du travailleur était liée au travail et gu’elle relevait
donc de la loi n®16.744 sur les accidents du travail et les maladies professionnelles.

Mais il était trop tard. Ernesto avait déja mis fin a ses jours.

(Source: Empresa deberd indemnizar a pareja de trabajador que se suicid6 tras sufrir acoso laboral, dans
Redaccion POLITIKA, 6 décembre 2018, disponible ici: http://www.politika.cl/2018/12/06/empresa-debera-

indemnizar-a-pareja-de-trabajador-que-se-suicido-tras-sufrir-acoso-laboral/)

De plus, certaines victimes s'«auto-médiquent»
en consommant des drogues et de l'alcool
(Einarsen et al., 2015) et deviennent isolées
socialement quand la violence et le harcélement
entrainent une dégradation de leurs relations
avec leurs colléegues de travail, leurs amis et leur
famille (Lutgen-Sandvik et al., 2007).

Sur le plan physique, les cibles présentent
souvent un affaiblissement physique, des
troubles musculosquelettiques (Parker, 2014),
un risque accru de maladie cardiovasculaire
(Carter et al., 2013) comme des niveaux de
cortisol plus élevés et une fréquence cardiaque
plus rapide (Nielsen et Einarsen, 2012). En outre,
les formes de violence sexuelle les plus graves
- rapports sexuels forcés ou viol - peuvent
entrainer des blessures physiques importantes,
des grossesses non désirées et la transmission
de maladies sexuellement transmissibles,
notamment du VIH (Haspels et al., 2001).

De plus, si un travailleur se plaint de violence
et de harcélement, cela peut déclencher
des représailles et entamer le bien-étre
professionnel, psychologique et physique;
cependant, garder le silence et endurer la

violence sans résister a aussi des conséquences
sur la santé (Cortina et Magley, 2003).

La violence et le harcelement sur le lieu de
travail peuvent avoir un effet néfaste sur la
santé mentale de personnes qui ne sont pas
victimisées personnellement, notamment les
témoins et d'autres collégues de travail (Tsuno
et al., 2018). La famille et les amis sont d’autres
victimes secondaires qui peuvent étre touchées
indirectement quand elles perdent un conjoint,
un parent ou un autre membre de leur famille.

Un fardeau associé pour les
organisations et la société

Les risques psychosociaux associés a
la violence et au harcelement au travail
suscitent une inquiétude croissante partout
en Europe, leur impact sur le bien-étre des
travailleurs contribuant de plus en plus a
I'absentéisme au travail et étant associé a des
codts considérables pour les entreprises (CE,
2015).

La violence et le harcélement sur le lieu de
travail ont des effets néfastes potentiels


http://www.politika.cl/2018/12/06/empresa-debera-indemnizar-a-pareja-de-trabajador-que-se-suicido-tras-sufrir-acoso-laboral/
http://www.politika.cl/2018/12/06/empresa-debera-indemnizar-a-pareja-de-trabajador-que-se-suicido-tras-sufrir-acoso-laboral/
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variés, parmi lesquels I'absentéisme accru
des travailleurs (imputable, entre autres, a la
peur, aux maladies et aux blessures) et une
plus forte rotation du personnel. Tous ces
facteurs sontliés a des hausses conséquentes
des frais de recrutement, d'intégration et de
formation, ainsi qu'a une baisse du moral, des
performances et de la productivité (Nielsen
et Einarsen, 2012). De récentes études
établissent que I'exposition au harcélement
moral augmente le risque d'arrét maladie de
plus de 60 pour cent (Nielsen et al., 2016).

La violence et le harcelement au travail
peuvent avoir d'autres répercussions comme
des réputations ternies, des problémes
juridiques permanents, la création d'un
environnement de travail déplaisant et des
cultures organisationnelles dégradées. En
outre, la réputation ternie d'une organisation
peut compliquer la fidélisation des bons
travailleurs, avoir un impact sur les colts de
livraison des produits et de fourniture des
services et engendrer des frais juridiques
associés aux poursuites, a la saisie de
tribunaux de common law et a d'autres
actions en justice (Mayhew et al., 2004).

Les codts associés a la rotation du personnel
peuvent étre considérables, la violence et le
harcélement pouvant avoir un impact néfaste
sur les cibles comme sur les spectateurs et
donc les amener a démissionner (Rayner et
Keashly, 2005).

Les retombées de la violence et du
harcelement au travail sur I'organisation
peuvent se traduire par une baisse
de rentabilité, une hausse des primes
d’assurance (en lien notamment avec
I'indemnisation des travailleurs), un recours
accru au systeme de santé et donc une
hausse des co(ts pour celui-ci, et une gamme
d’autres effets négatifs sur I'économie (Hoel
etal., 2011).

De plus, la violence et le harcélement sur
le lieu de travail peuvent avoir des effets
néfastes indirects sur les organisations, liés
au comportement des clients et a de mauvais
résultats. Par exemple, des clients peuvent
faire part de leur mécontentement a des
tiers, changer leur comportement d’achat,
porter plainte ou devenir procéduriers. Les
conséquences économiques du changement
de comportement des clients seront de plus
en plus marquées au fil du temps si l'incidence
et la gravité de la violence et du harcelement
au travail ne sont plus maitrisées ou sont
décuplées (Mayhew et al., 2004).

Les travailleurs exposés a la violence et
au harcelement sont plus susceptibles de
commettre des erreurs au travail et de fournir
de moins bons niveaux de service. Dans le
secteur des soins de santé en particulier, les
conséquences peuvent étre potentiellement
catastrophiques (Mayhew et al., 2004) et
entrainer des contentieux pour négligence
professionnelle.

Aux Etats-Unis, la «supervision abusive» (un
des nombreux termes utilisés pour décrire
la violence au travail) apparait comme une
«menace organisationnelle» répandue qui
colte chaque année quelque 23,8 milliards
de dollars US aux organisations en «frais
de santé, perte de productivité, baisse du
moral, absentéisme accru et retrait du lieu de
travail» (Pradhan et Jena, 2018).

La violence et le harceélement sur le lieu de
travail peuvent aussi avoir des conséquences
sur la société dans son ensemble, en
termes de co(ts liés aux services sociaux
et de santé et aux prestations sociales. Ces
colts englobent ceux liés aux consultations
médicales, au traitement ou a la réadaptation,
ainsi que les prestations sociales en cas
de retraite anticipée - et les codts plus
intangibles liés a la perte prématurée de
travailleurs productifs (Hoel et al., 2001).
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2.1 Normes internationales du travail

En juin 2019, la Conférence du centenaire
de I'OIT a adopté la convention (n° 190) sur
la violence et le harcelement, 2019, et la
recommandation n° 206 qui I'accompagne.
Les nouvelles normes reconnaissent le droit
de toute personne a un monde du travail
exempt de violence et de harcélement - et
appellent a ce que de tels comportements
et pratiques soient interdits, prévenus
et combattus par des lois et politiques
pertinentes, ainsi qu‘au moyen de la
négociation collective. En adoptant ces
instruments, la communauté internationale
affirme clairement que la violence et le
harcélement dans le monde du travail ne
seront pas tolérés et qu'ils doivent cesser.

Avant I'adoption de ces instruments, I'OIT a
adopté plusieurs normes' visant a protéger
les travailleurs en général ou certaines
catégories de travailleurs de diverses
situations dans lesquelles la violence et le
harceélement existent.

Convention (n° 190) et
recommandation (n°® 206) sur la
violence et le harcélement, 2019

La convention n° 190 reconnait que
la violence et le harcelement sont
inacceptables, et que toute personne a droit
aun monde du travail exempt de violence et
de harcélement.

La convention définit la «violence et le
harcélement» comme «un ensemble de
comportements et de pratiques inacceptables,
ou de menaces de tels comportements et
pratiques, qu'ils se produisent a une seule
occasion ou de maniére répétée, qui ont pour
but de causer, causent ou sont susceptibles
de causer un dommage d’'ordre physique,
psychologique, sexuel ou économique, et
comprend la violence et le harcélement fondés
sur le genre»'.

Visant a protéger I'ensemble des travailleurs
et des personnes dans le monde du travail,
la convention couvre diverses catégories
de personnes'’ et s'applique aux secteurs
public et privé, a I'’économie formelle ou
informelle, en zone urbaine ou rurale. Il est
important de noter qu’elle reconnait que les
«individus exercant l'autorité, les fonctions
ou les responsabilités d'un employeur»
subissent aussi la violence et le harcélement
au travail (article 2).

La convention n° 190 et la recommandation
n° 206 sont fondées sur I'adoption d'une
approche inclusive, intégrée et tenant compte
des considérations de genre pour prévenir et
éliminer la violence et le harcélement dans
le monde du travail. Dans ce cadre, diverses
mesures (protection et prévention, contréle
de I'application et moyens de recours et
de réparation, orientations et formation)
sont envisagées. La convention exige des
Membres adoptant une telle approche qu'ils
reconnaissent les fonctions et réles différents

15 Plusieurs conventions fondamentales de I'OIT - la convention (n° 105) sur I'abolition du travail forcé, 1957, la

16
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convention (n° 182) sur les pires formes de travail des enfants, 1999, et la convention (n° 111) concernant la
discrimination (emploi et profession), 1958 - traitent des formes de travail illégales liées de maniere inhérente a la
violence. La convention n°® 111 appelle a la mise en ceuvre d'une politique d'égalité nationale en vue d'éliminer toute
discrimination dans I'emploi et la profession fondée sur la race, la couleur, le sexe, la religion, I'opinion politique,
I'ascendance nationale ou l'origine sociale. Plusieurs conventions et recommandations de I'OIT contiennent des
références directes a la violence et au harcélement, notamment la convention (n° 169) relative aux peuples indigenes
et tribaux, 1989, la convention (n° 189) et la recommandation (n° 201) sur les travailleuses et travailleurs domestiques,
2011, la convention du travail maritime, 2006 (MLC, 2006) telle qu'amendée en 2016, la recommandation (n° 200)

sur le VIH et le sida, 2010, et la recommandation (n° 204) sur la transition de I'’économie informelle vers I'économie
formelle, 2015. Bien que ne faisant pas spécifiquement référence a la violence ou au harcélement, d'autres normes
de I'OIT peuvent combattre indirectement ces comportements et pratiques, notamment celles liées aux travailleurs
migrants, a 'emploi, aux conditions de travail et a la SST.

L'expression «violence et harcélement fondés sur le genre» s’entend de la violence et du harcelement visant une
personne en raison de son sexe ou de son genre ou ayant un effet disproportionné sur les personnes d'un sexe ou
d'un genre donné, et comprend le harcelement sexuel. Si la violence et le harcélement fondés sur le genre peuvent
viser des hommes et des femmes, ces comportements et pratiques touchent les femmes, et les jeunes femmes en
particulier, de maniere disproportionnée car ils découlent souvent de rapports de pouvoir inégaux et les femmes et
les filles ont généralement un statut inférieur dans la société.

L'article 2 dispose que la convention protege: les salariés tels que définis par la législation et la pratique nationales, ainsi
que les personnes qui travaillent, quel que soit leur statut contractuel, les personnes en formation, y compris les stagiaires
et les apprentsis, les travailleurs licenciés, les personnes bénévoles, les personnes a la recherche d'un emploi, les candidats
a un emploi et les individus exercant l'autorité, les fonctions ou les responsabilités d'un employeur.
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et complémentaires des gouvernements,
des employeurs et des travailleurs et de leurs
organisations respectives, en tenant compte
de la nature et de I'étendue variables de leurs
responsabilités respectives.

Plusieurs dispositions concernent
spécifiquement la prévention au moyen
d'approches de sécurité et de santé au travail.
Larticle 9, par exemple, appelle a adopter une
|égislation obligeant les employeurs a prendre
des mesures appropriées correspondant a leur
degré de contrble pour prévenir la violence
et le harcelement dans le monde du travail. Il

exécutoires ou l'arrét du travail lorsqu’il existe
un danger imminent pour la vie, la santé ou la
sécurité, sous réserve de tout droit de recours
judiciaire ou administratif qui pourrait étre
prévu par la |égislation» (article 10 h)).

L'article 11 exige des Membres qu'ils traitent
la question de la violence et du harcelement
dans les politiques nationales pertinentes,
comme celles relatives a la sécurité et a
la santé au travail, a I'égalité et a la non-
discrimination et aux migrations.

La recommandation n° 206 affirme également

que les dispositions en matiére de sécurité
et de santé au travail portant sur la violence
et le harcélement dans la législation et les
politiques nationales devraient tenir compte
des instruments pertinents de I'OIT relatifs a
la sécurité et a la santé au travail, tels que la
convention (n° 155) sur la sécurité et la santé
des travailleurs, 1981, et la convention (n° 187)
sur le cadre promotionnel pour la sécurité et
la santé au travail, 2006, présentées dans la
suite de ce texte et dans I'annexe I.

suggere que la gestion de la sécurité et de la
santé au travail tienne compte de la violence
et du harcélement. Il préconise I'adoption et
la mise en ceuvre d'une politique relative a ces
comportements et pratiques; l'identification
des dangers; I'évaluation des risques; I'adoption
de mesures de prévention et de maitrise de
ces risques; la fourniture d'informations et
d'une formation. La recommandation n°® 206
donne des orientations supplémentaires, par
exemple, sur les éléments qui devraient figurer
dans la politique, et sur les aspects particuliers
a prendre en considération dans I'évaluation
des risques’®.

Normes internationales du travail traitant
de la sécurité et de la santé au travail

L'article 10 se concentre sur le contréle de
I'application et les moyens de recours et de
réparation, notamment les mesures liées
au suivi et a la mise en application d'une
législation nationale; les mécanismes et
procédures de signalement et de reglement
des différends; les sanctions; les moyens de
recours et de réparation et les services de
soutien; et la protection de la vie privée et
de la confidentialité. En particulier, il affirme
le droit de tout travailleur a «se retirer d'une
situation de travail dont il a des motifs
raisonnables de penser qu’elle présente un
danger imminent et grave pour sa vie, sa
santé ou sa sécurité, en raison de violence
et de harcélement, sans subir de représailles
ni autres conséquences indues, et le devoir

Plusieurs instruments relatifs a
la sécurité et a la santé au travail E Note
visent a protéger la sécurité et la _I

santé des travailleurs. Méme s'ils
ne traitent pas spécifiquement
la question de la violence et du
harcélement, il va sans dire que de
tels comportements et pratiques
constituent un risque évident pour
la santé. Ces normes incluent:

L'annexe I décrit plus en
détail les dispositions
pertinentes relatives
alaviolence etau
harcélement contenues
dans ces normes traitant
de la SST.

L'annexe VI fournit la
liste d’'une sélection
d'outils et de ressources
de I'OIT relatifs a la

SST pour la prévention
de laviolence et du
harcélement dans le
monde du travail.

P la convention (n° 155) et la
recommandation (n° 164)
sur la sécurité et la santé
des travailleurs, 1981, et le
protocole (n° 155) de 2002;

d’en informer la direction» (article 10 g))". Il P laconvention (n° 161) et la recommandation
reconnait également que les inspecteurs du (n°171) sur les services de santé au travail,
travail devraient étre «habilités a traiter la 1985;

question de la violence et du harcélement

dans le monde du travail, notamment en P larecommandation (n° 194) sur la liste des

ordonnant des mesures immédiatement maladies professionnelles, 2002;

18 Toutes ces questions sont traitées plus en détail au chapitre 4: Agir sur le lieu de travail: des systémes de gestion de la
SST améliorés pour prévenir la violence et le harcélement.

19 Cette disposition s'accorde a l'article 13 de la convention (n° 155) sur la sécurité et la santé des travailleurs, 1981, qui
appelle a protéger, contre des conséquences injustifiées, les travailleurs qui se retirent d’'une situation de travail dont
ils ont un motif raisonnable de penser qu’elle présente un péril imminent et grave pour leur vie ou leur santé.
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P laconvention (n° 187) et la recommandation
(n° 197) sur le cadre promotionnel pour la
sécurité et la santé au travail, 2006.

La convention n° 155 définit le terme «santé»
en relation avec le travail; celui-ci «ne vise pas
seulement |'absence de maladie ou d'infirmité;
il inclut aussi les éléments physiques et
mentaux affectant la santé directement
liés a la sécurité et a I'hygiéne du travail»
(article 3 e)). La convention énonce également
les principes de base d'une politique nationale
et au niveau de I'entreprise et d'une stratégie
de mise en ceuvre de mesures de prévention
et de protection en matiere de SST. La
recommandation n° 164 prévoit que des
mesures devraient étre prises dans le cadre
de la politique nationale en matiére de SST
pour prévenir tout «stress physique ou mental
préjudiciable a la santé d0 aux conditions
de travail» (paragraphe 3 e)). Elle présente
également les obligations des employeurs
pour s'assurer que l'organisation du travail,
en ce qui concerne particulierement la durée
du travail et 'aménagement des pauses, ne
porte pas préjudice a la sécurité et a la santé
des travailleurs. Elle oblige les employeurs
a prendre toutes mesures raisonnables et
pratiquement réalisables en vue d'éliminer
une «fatigue physique et mentale exagérée»
(paragraphe 10 g)).

La convention n° 161 décrit les fonctions et
la finalité des services de santé au travail, qui
doivent conseiller 'employeur, les travailleurs
et leurs représentants sur les exigences
requises pour établir et maintenir un milieu
de travail sdr et sain - propre a favoriser
une «santé physique et mentale optimale
en relation avec le travail» et également
pour «adapter le travail» aux capacités des
travailleurs compte tenu de leur «état de
santé physique et mentale» (article 1 a)).

La recommandation n°® 194 prévoit le
réexamen régulier et la mise a jour de la liste
des maladies professionnelles de I'OIT. Cette
liste mise a jour en 2010 couvre désormais
les troubles mentaux et du comportement,
y compris I'état de stress post-traumatique
et les «autres troubles mentaux ou du
comportement non mentionnés a l'entrée
précédente lorsqu’un lien direct a été

scientifiqguement établi ou déterminé par
des méthodes conformes aux conditions et
a la pratique nationales entre I'exposition a
des facteurs de risque résultant d'activités
professionnelles et le ou les trouble(s)
mentaux ou du comportement dont le
travailleur est atteint»?°.

Il est intéressant de noter que le concept de
monde du travail adopté dans la convention
n° 190 est cohérent avec la définition qu’en
donnent les normes traitant de la SST. En
particulier, d'aprés la convention n°® 155,
I'expression «lieu de travail» vise tous les
endroits ou les travailleurs doivent se trouver
ou se rendre du fait de leur travail et qui sont
placés sous le contrdle direct ou indirect
de I'employeur (article 3 c¢)). En outre, le
protocole de 2002 relatif a la convention sur
la sécurité et la santé des travailleurs, 1981,
élargit clairement la portée de la notion de
«travail» quand il demande la publication
d’'informations sur les mesures prises
concernant les accidents du travail, les cas
de maladies professionnelles et les autres
atteintes a la santé survenant «au cours du
travail ou ayant un rapport avec celui-ci»
(préambule e)). Dans la section consacrée
aux définitions, I'expression «événement
dangereux» vise tout événement facilement
identifiable selon la définition qu'en donne la
législation nationale, qui pourrait étre cause
de lésions corporelles ou d'atteintes a la
santé chez les personnes au travail ou dans
le public (article 1 c)). L'expression «accident
de trajet» vise tout accident ayant entrainé la
mort ou des lésions corporelles survenu sur
le trajet direct entre le lieu de travail et i) le
lieu de résidence principale ou secondaire du
travailleur; ii) le lieu ou le travailleur prend
habituellement ses repas; ou iii) le lieu ou le
travailleur recoit habituellement son salaire
(article 1 d)). La recommandation n°® 164
prévoit aussi que les employeurs devraient
étre tenus d'enregistrer les données relatives
a la sécurité, a la santé des travailleurs et au
milieu de travail... qui pourraient inclure les
données concernant tous les accidents du
travail et tous les cas d'atteintes a la santé
survenant «au cours du travail ou ayant un
rapport avec celui-ci» (paragraphe 15 (2)).

20 Liste des maladies professionnelles de I'OIT (révisée en 2010), paragraphe 2.4.2, disponible ici: https://www.ilo.org/
wcmsp5/groups/public/---ed protect/---protrav/---safework/documents/publication/wcms 125137.pdf



https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---ed_protect/---protrav/---safework/documents/publication/wcms_125137.pdf
https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---ed_protect/---protrav/---safework/documents/publication/wcms_125137.pdf
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2.2 Instruments régionaux en matiére de SST

Certains instruments régionaux, bien qu'ils
ne mentionnent pas directement la violence
et le harcélement, couvrent ces phénomeénes
dans le cadre des exigences requises en
matiere de SST.

Par exemple, I'instrument andin sur la sécurité
etla santé au travail adopté par la Communauté
andine en 2004 indique que les entreprises
devraient élaborer un plan complet de
prévention des risques. Ce plan devrait inclure
des mesures d'«adaptation du travail et des
emplois aux capacités des travailleurs, au vu
de leur état de santé physique et mentale,
en tenant compte de I'ergonomie et d'autres
disciplines liées aux différents types de risques
psychosociaux au travail» (article 11k).

La déclaration sur les questions sociales et
du travail adoptée par le Marché commun du
Sud (MERCOSUR) en 1998 reconnafit que «tous
les travailleurs ont le droit de mener leurs
activités dans un milieu de travail sain et sar
qui protége leur santé physique et mentale
et promeut le déroulement de leur carriére
et leurs performances au travail» (article 17).

L'Union européenne concentre quelques-
unes des réglementations régionales
relatives a la violence et au harcelement
au travail les plus complétes et les plus
susceptibles d'étre appliquées. La Charte des
droits fondamentaux de I'Union européenne

de 2000 définit les droits politiques, sociaux
et économiques des citoyens de I'Union,
notamment que «toute personne a droit a son
intégrité physique et mentale» (article 3(1)).

La directive 89/391/CEE?" contient les
dispositions de base relatives a la sécurité et a
la santé au travail. Elle définit I'obligation des
employeurs d'«assurer la sécurité et la santé
des travailleurs dans tous les aspects liés au
travail» (article 5.1)?2, ainsi que les droits et
responsabilités de chaque travailleur, par
exemple prendre soin, selon ses possibilités,
«de sa sécurité et de sa santé ainsi que de
celles des autres personnes concernées
du fait de ses actes ou de ses omissions au
travail, conformément a sa formation et aux
instructions de son employeur»?3,

Dans son article 6.2, la directive énonce
les principes généraux de prévention que
I'employeur doit mettre en ceuvre en matiére
de SST%. Ces principes sont obligatoires et
génériques et, en tant que tels, doivent étre
appliqués pour prévenir tout type de risques
professionnels, notamment les risques
psychosociaux (Lerouge, 2017). Les Etats
Membres ont mis en ceuvre cette directive
par voie |égislative, et certains Etats élaborent
aussi des orientations sur les moyens de
prévenir le harcelement moral.

21 Directive 89/391/CEE du Conseil concernant la mise en ceuvre de mesures visant a promouvoir I'amélioration de la

sécurité et de la santé des travailleurs au travail.

22

23

24

Dans sa section II, la directive énumeére les obligations des employeurs liées a la SST. L'article 6.1 dispose que
I'employeur prendra les mesures nécessaires pour la protection de la sécurité et de la santé des travailleurs, y
compris les activités de prévention des risques professionnels, d'information et de formation ainsi que la mise en
place d'une organisation et de moyens nécessaires.

L'article 13 précise en outre que chaque travailleur doit en particulier, conformément a sa formation et aux
instructions de son employeur (...) d) signaler immédiatement, a I'employeur et/ou aux travailleurs ayant une fonction
spécifique en matiére de protection de la sécurité et de la santé des travailleurs, toute situation de travail dont ils ont
un motif raisonnable de penser qu'elle présente un danger grave et immédiat pour la sécurité et la santé ainsi que
toute défectuosité constatée dans les systémes de protection; e) concourir, conformément aux pratiques nationales,
avec I'employeur et/ou les travailleurs ayant une fonction spécifique en matiére de protection de la sécurité et de

la santé des travailleurs, aussi longtemps que nécessaire, pour permettre I'accomplissement de toutes les taches

ou exigences imposées par l'autorité compétente afin de protéger la sécurité et la santé des travailleurs au travail;

f) concourir, conformément aux pratiques nationales, avec I'employeur et/ou les travailleurs ayant une fonction
spécifique en matiére de protection de la sécurité et de la santé des travailleurs, aussi longtemps que nécessaire,
pour permettre a I'employeur d'assurer que le milieu et les conditions de travail sont sQrs et sans risques pour la
sécurité et la santé a I'intérieur de leur champ d'activité. D’aprés l'article 5 (3), les obligations des travailleurs dans le
domaine de la sécurité et de la santé au travail n'affectent pas le principe de la responsabilité de I'employeur.

Selon l'article 6.2, les principes généraux de prévention que les employeurs doivent appliquer en matiére de SST
sont: a) éviter les risques; b) évaluer les risques qui ne peuvent pas étre évités; c) combattre les risques a la source;

d) adapter le travail a 'homme, en particulier en ce qui concerne la conception des postes de travail ainsi que le choix
des équipements de travail et des méthodes de travail et de production, en vue notamment d'atténuer le travail
monotone et le travail cadencé et de réduire les effets de ceux-ci sur la santé; e) tenir compte de |'état d'évolution de
la technique ; f) remplacer ce qui est dangereux par ce qui n'est pas dangereux ou par ce qui est moins dangereux;

g) planifier la prévention en visant un ensemble cohérent qui integre dans la prévention la technique, I'organisation
du travail, les conditions de travail, les relations sociales et l'influence des facteurs ambiants au travail; h) prendre des
mesures de protection collective par priorité a des mesures de protection individuelle; et i) donner les instructions
appropriées aux travailleurs.
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D'autres instruments régionaux couvrent
certains aspects de la violence et du
harcelement dans le monde du travail,

par exemple pour protéger les femmes du
harcélement sexuel ou de la violence fondée
sur le genre?.

2.3 Législations nationales relatives a la SST

Developing an effective legislative framework to prevent,
address and remedy violence and harassment at work is critical.

_] Note
Examples of provisions
onviolence and
harassment from

Il est essentiel d'élaborer un cadre |égislatif efficace pour prévenir la violence et le
harcélement au travail, le combattre et y remédier. Il faut cependant noter que les
obligations Iégales (et les droits correspondants) mises en place pour faire face a cette
situation ne font pas toutes référence spécifiquement a la violence et au harcélement

national OSH-related
laws and regulations
are provided in
Appendix II.

du point de vue de la SST.

Cependant, de nombreux pays ont des approches réglementaires nationales
généralement axées sur la promotion de la sécurité et de la santé au travail dont le
champ couvre aussi la violence et le harcélement sur le lieu de travail. Cette section
se concentre sur des initiatives visant a assurer une protection contre la violence et
le harcélement au moyen du cadre réglementaire en matiére de SST.

Obligation générale des employeurs
de protéger la santé physique et
mentale des travailleurs

La plupart des pays se sont dotés d’'une forme
de législation stipulant que les employeurs
ont l'obligation de garantir et de protéger
la santé et la sécurité de leurs travailleurs
sur le lieu de travail. Dans certains pays,
cette obligation concerne implicitement la
santé physique et psychologique; en fait, les
lois relatives a la SST de 55 pays au moins
couvrent la santé physique et mentale?®.
Au Burkina Faso, par exemple, I'employeur
a le devoir de prendre toutes les mesures
nécessaires pour protéger la santé physique
et mentale des travailleurs de |'établissement,
y compris les travailleurs temporaires,
apprentis et stagiaires?’.

La législation ne mentionne pas toujours
explicitement la «violence et le harcelement»
comme présentant un risque pour la santé
et la sécurité des travailleurs. Cependant,
le devoir de protection de I'employeur
peut étre interprété comme couvrant aussi
implicitement les menaces pour la sécurité
et la santé des travailleurs découlant de
la violence et du harcélement au travail.
Certaines agences responsables de la SST et
de I'indemnisation des travailleurs ont publié
des directives non contraignantes affirmant
que leur devoir devrait en fait étre interprété
en ce sens (SWA, 2013). En Argentine, les
tribunaux du travail ont estimé dans des
affaires de harcelement que I'employeur
qui contrevient a I'obligation de garantir des
conditions de travail dignes ou la sécurité et
I'hygiene sur le lieu de travail est responsable
de ses actes ou de ceux d'autrui, et qu'il peut
par conséquent étre tenu de réparer tout
préjudice causé?,

25 Voir par exemple le Protocole a la Charte africaine des droits de 'hnomme et des peuples relatif aux droits des femmes en
Afrique («Protocole de Maputo») adopté par I'Union africaine en 2003; le Protocole Genre et développement adopté en
2008 par la Communauté de développement d’Afrique australe (SADC); la Convention interaméricaine sur la prévention,
la sanction et I'élimination de la violence contre la femme, adoptée en 1994 par I'Organisation des Etats américains; la
Charte sociale européenne révisée de 1996, ratifiée par 34 des 47 Etats membres du Conseil de I'Europe.

26 Base de données mondiale de législation en matiére de sécurité et santé au travail de I'OIT (LEGOSH), disponible ici:

http://www.ilo.org/dyn/legosh/en/f?p=14100:1000:0::NO:::

27 Article 236 du code du travail du Burkina Faso (loi n° 028-2008-AN du 13 mai 2008).
28 Chambre nationale d'appel du travail, deuxiéme chambre, affaire n°® 100.146 du 16/2/ 2012, R. F., P ¢/ Citytech S.A. s/

mobbing (Gonzélez - Maza).


http://www.ilo.org/dyn/legosh/en/f?p=14100:1000:0::NO
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Dans divers pays, les employeurs peuvent étre jugés responsables pour non-respect du devoir
de protection envers un travailleur si un colléegue ou une autre personne sur le lieu de travail
se montre violent envers un autre travailleur ou le harcéle.

Au Canada, la common law exige des employeurs qu’ils prennent toutes les précautions
raisonnables pour préserver leurs employés de tous dangers sur le lieu de travail, y compris
du milieu de travail. Dans certaines affaires, le tribunal a jugé qu’il incombait a I'employeur de
protéger les travailleurs du harcelement et de la violence psychologiques. Méme quand des
politiques contre le harcélement au travail avaient été mises en place, leur seule existence

ne suffisait pas car elles n’avaient pas été appliquées de maniéere équitable et équilibrée, et
I'instruction des plaintes n’avait pas été menée de maniere impartiale. Dans ces types de cas,
des sanctions financieres ou d’'une autre nature peuvent étre infligées a ’employeur ou le
collegue de travail harceleur peut étre licencié?®.

Les pays de droit civil appliquent des principes similaires. En France, par exemple, un
employeur doit répondre des agissements de ses subordonnés, méme s’il n’est pas
directement responsable de leur survenue®. En ltalie, les employeurs peuvent étre jugés
responsables, dans le cadre de la |égislation sur la responsabilité civile, pour non-respect de
leurs responsabilités contractuelles générales de protection de 'employé3'.

29 Voir par exemple Canadian Northern Railway Co. v. Anderson (1911), 45 S.C.R. 355 et Boucher v. Wal-Mart
Canada Corp. 2014 ONCA 419 (Ontario).

30 Chambre sociale de la Cour de cassation, pourvoi n® 09-69616, 1er mars 2011.
31 Article 2087 du code civil italien.
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Interdiction de la violence et du
harcelement au travail

Quand la violence et le harcélement font
I'objet d’une réglementation, il est rare que
les diverses formes de harcelement soient
toutes définies et interdites32. Toutefois, dans
un certain nombre de pays, des interdictions
spécifiques concernant le harcélement?3,
le harcélement collectif** et le harcélement
moral*® ont été promulguées.

L'interdiction et la prévention de la violence
et du harcélement au travail relévent
généralement de la responsabilité de
I'employeur. Dans certains cas cependant,
les travailleurs ont I'obligation de s'abstenir
de commettre des actes constitutifs de
harcélement a I'encontre de leurs collegues de
travail - par exemple, certaines dispositions
de la loi finlandaise relative a la sécurité et
a la santé au travail et la loi sur la santé et la
sécurité au travail de I'Ontario interdisent aux
travailleurs de blaguer®. Dans de rares cas,
I'interdiction est étendue aux tiers en contact
avec des travailleurs, comme en Belgique®”.

Dans les pays de common law, la question
de la violence et du harcelement peut étre
régie par le droit pénal, de la responsabilité
civile, des contrats ou autre (par exemple,
aux Etats-Unis, délit civil consistant a
infliger intentionnellement une souffrance
affective ou, au Royaume-Uni, délit civil de
harcélement). Dans certains territoires, le délit
de négligence et le manquement au devoir de
protection statutaire peuvent aussi constituer

une base valable pour saisir les tribunaux de
common law (Squelch et Guthrie, 2010).

Au Japon, les tribunaux ont reconnu I'existence
du délit de harcelement hiérarchique pour
protéger les travailleurs de ceux qui ont plus
de pouvoir dans l'organisation, qui repose
sur I'obligation d’'indemniser les préjudices
causés (Hsiao, 2015). Les victimes peuvent
aussi intenter une action relevant du droit
des contrats (au Canada par exemple, pour
non-respect des obligations contractuelles)®.

Obligation d’adopter des mesures
préventives en matiere de SST

De nombreux pays imposent aussi aux
employeurs de prendre des mesures
préventives en lien avec les risques
psychosociaux qui conduisent au stress au
travail. Ces risques comprennent parfois des
formes de violence communément reconnues,
telles que la violence psychologique, physique
et sexuelle et le harcélement®°.

Suivant les législations, les employeurs sont
tenus de prendre des mesures de prévention
de la violence psychologique?’, des menaces
de violence*, du harcélement moral
(psychologique)*? et de la victimisation*® ou
de plusieurs de ces formes de violence. La
loi colombienne sur le harcélement au travail
considére la maltraitance, la persécution,
la discrimination, le harcélement moral,
I'inégalité et I'incapacité a protéger au travail
comme des formes de harcélement*4.

32 Al'lle Maurice par exemple, la section 55(A) de la loi n° 50 sur le travail de 1975 définit la violence sur le lieu de travail
comme englobant les agressions, la violence verbale, les menaces et le harcélement moral (qui couvre toute forme de
harcelement physique ou psychologique).

33 Par exemple au Royaume-Uni (loi de protection contre le harcélement de 1997); a Singapour (loi de protection contre le
harcélement de 2014); en Nouvelle-Zélande (loi sur le harcélement de 1997); et en Espagne (article 173 du code pénal).

34 Par exemple en Pologne (article 94.3 du code du travail); en Slovénie (article 6(a) de la loi sur la relation de travail);
en France (section L.1152-1 du code du travail); et au Paraguay (résolution n° 388/2019 du ministére du Travail, de
I'Emploi et de la Sécurité sociale).

35 Par exemple au Chili (article 2 du code du travail); en Pologne (article 94.3 du code du travail); en Slovénie (article 6(a)
de la loi sur la relation de travail).

36 Article 18(3) de la loi finlandaise sur la SST n° 738/2002; article 28 de la loi de I'Ontario sur la SST; article 28 de la loi
australienne sur la santé et la sécurité au travail, 2011.

37 Article 32quater de la loi belge du 4 ao(t 1996 relative au bien-étre des travailleurs lors de I'exécution de leur travail.
38 Ahmad v. Ontario Hydro 1997 899 (ON CA).

39 Par exemple, la loi néerlandaise de 1999 sur les conditions de travail spécifie que la notion de pression psychosociale
liée au travail inclut I'intimidation sexuelle, les agressions et la violence, ainsi que I'laggravation et la pression du
travail dans une situation d’'emploi qui cause du stress (article 1(3)(e)).

40 Article 417 de la loi turque sur les dettes (2011).
41 Article 27 de la loi finlandaise sur la SST n° 738/2002.
42 Article L4121-2 du code du travail francais.

43 Section 1 de 'ordonnance du Conseil national suédois de la sécurité et de la santé au travail sur la victimisation au
travail du 21 septembre 1993.

44 Articles 2 et 9 de la loi colombienne 1010/2006 sur le harcelement au travail.
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La loi prend parfois cela en compte et impose
I'adoption de mesures spécifiques pour
protéger le bien-étre des travailleurs quand
ils entrent en contact avec des tiers*.

Par ailleurs, le devoir de protection de la
common law, initialement congu en rapport
avec le devoir de I'employeur de prévenir
les blessures physiques et les maladies
professionnelles, peut aussi étre utilisé en
rapport avec la violence et le harcélement et
les blessures psychologiques.

Si de nombreux pays n’instituent qu'une
obligation générale de prendre des mesures
préventives, d'autres définissent souvent
précisément les mesures que les employeurs
doivent adopter pour garantir la santé et la
sécurité de leurs travailleurs.

Divers pays imposent I'obligation de créer
des politiques, des régles et des directives
relatives a la violence et au harcélement sur
le lieu de travail. Au Kenya par exemple, les
entreprises de 20 employés ou plus doivent,
aprés consultation des travailleurs ou de
leurs représentants éventuels, rédiger une
déclaration de principe sur le harcelement
sexuel, définir des mécanismes pour sa
mise en ceuvre et former les cadres et les
travailleurs en conséquence*t. De méme,
en Ouganda, les entreprises de plus de
25 employés ont |'obligation d'adopter
une politique écrite pour combattre le
harcelement sexuel?.

Le «devoir» qui incombe aux employeurs
les oblige souvent a mettre en ceuvre une
procédure d’évaluation des risques afin
d’identifier les risques spécifiques pour la
santé et la sécurité de leurs travailleurs.
En France par exemple, ou le harcelement
psychologique est considéré comme un
risque inhérent au milieu de travail, les
risques pour la santé physique et mentale
liés au harcélement psychologique doivent
étre évalués*.

Dans certains pays, la |égislation impose la
mise en place de protocoles au niveau de
I'entreprise pour traiter la question de la

violence et du harcélement. Ces protocoles
sont congus pour prévenir ce type de conduite
et régler le différend avant qu'il ne s'aggrave
et soit porté devant un tribunal. En Belgique,
par exemple, les employeurs doivent mettre
en place des procédures directement
accessibles au travailleur qui estime subir
un dommage lui permettant de demander:
«a) une intervention psychosociale informelle
a la personne de confiance ou au conseiller
en prévention qui consiste a rechercher une
solution de maniére informelle par le biais
d’'entretiens, d'une intervention auprés d'un
tiers ou d'une conciliation; b) une intervention
psychosociale formelle qui consiste a
demander a I'employeur de prendre
les mesures collectives et individuelles
appropriées suite a I'analyse de la situation
de travail spécifique du demandeur et
aux propositions de mesures faites par ce
conseiller en prévention»“°. En Espagne,
les entreprises doivent «promouvoir des
conditions de travail évitant le harcelement
sexuel et le harcélement fondé sur le sexe
et arbitrer des procédures spécifiques en
vue de leur prévention et ouvrir la voie aux
dénonciations ou plaintes pouvant étre
formulées par les personnes en ayant fait
I'objet. A cet effet, il sera possible d'adopter
des mesures qui devront étre négociées
avec les représentants des travailleurs,
comme |'élaboration et la diffusion de
codes de bonnes pratiques, des campagnes
d’'information ou des activités de formation®°.

Une formation sur la violence et le
harcelement au travail est parfois une
obligation supplémentaire. Au Salvador
par exemple, le Réglement général sur la
prévention des risques sur le lieu de travail
et la gestion des lieux de travail impose
aux employeurs de mettre en place des
programmes de prévention des risques
psychologiques qui promeuvent un lieu
de travail sain, avec des formations et la
participation d'un expert sur le terrain.
Ces programmes doivent comprendre des
mesures pour sensibiliser aux causes et aux
effets de la violence envers les femmes et du

45 Par exemple en Belgique (article 32quater de la loi du 4 aoQt 1996 relative au bien-étre des travailleurs lors de
I'exécution de leur travail); et en Norvege (article 4-3 (4) de la loi sur I'environnement de travail).

46 Article 6(2)-(4) de la loi kényane sur I'emploi (2007).

47 Article 3 du reglement de 2012 sur I'emploi (harcélement sexuel) (Ouganda).

48 Article L4121-2 du code du travail francais.

49 Article 32(2) de la loi belge du 4 aolt 1996 relative au bien-étre des travailleurs lors de I'exécution de leur travail.

50 Article 48 1 (1) de la loi organique espagnole 3/2007 du 22 mars sur I'égalité effective des hommes et des femmes.
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harcelement sexuel sur le lieu de travail®'.
Au Canada, les employeurs sont mandatés
pour éduquer et former les travailleurs s'ils
sont exposés a la violence au travail ou a ce
risque>2. En outre, des formes de violence
spécifiques peuvent étre prises en compte
a des fins de formation ou d'évaluation des
risques, comme en République de Corée ou
|’éducation des travailleurs pour éviter le
harcelement sexuel sur le lieu de travail est
obligatoire®.

Mécanismes de plainte

La législation du travail ou relative a la santé
et a la sécurité au travail impose souvent
d’établir des mécanismes de plainte internes.
Le Paraguay, par exemple, a créé en 2019
le Bureau pour la prévention et la prise en
charge de la violence au travail, qui reléve
du ministére du Travail, de 'Emploi et de la
Sécurité sociale. Avant de se signaler a ce
bureau, le plaignant doit déposer une plainte
aupreés de I'entreprise® qui a alors I'obligation
de lancer une enquéte et de remettre ses
conclusions au bureau. Le plaignant ne peut
s'adresser directement au bureau qu’en cas
de violence/harcelement exercés par les plus
hauts responsables de I'entreprise.

La confidentialité des plaintes est essentielle
pour protéger la vie privée du plaignant et
de l'accusé. Les lois de certains pays, tel que
le Paraguay, ne statuent pas expressément
sur I'anonymat des plaintes. Cependant,
I'anonymat pouvant encourager des plaintes
sans fondement ou porter atteinte a
I'honneur des personnes concernées, d'autres
pays exigent que l'identité du plaignant
soit connue - sans préjudice du devoir de
confidentialité. Ainsi, certaines inspections
du travail, comme au Chili, en Uruguay ou
en Espagne, imposent aux plaignants de
s'identifier.

Dans les pays ou la violence et le harcélement
constituent des infractions pénales, il est
également possible de porter plainte au
pénal, ce qui pourra déboucher sur un

jugement et une peine privative de liberté.
Ces procédures peuvent étre menées
paralléelement a une action administrative des
services d'inspection du travail.

Protection contre les représailles

La convention n° 190 (article 10 g)) stipule
que tout travailleur a le droit de se retirer
d'une situation de travail dont il a des motifs
raisonnables de penser qu'elle présente un
danger imminent et grave pour sa vie, sa
santé ou sa sécurité, en raison de violence et
de harcélement, sans subir de représailles.
Cette protection est mentionnée dans de
nombreuses réglementations relatives a la SST.
En Allemagne, par exemple, tout travailleur a le
droit de refuser de travailler si 'employeur ne
prend pas des mesures adaptées pour stopper
le harcélement ou le harcélement sexuel sur le
lieu de travail®>.

Afin d'offrir une protection efficace aux
travailleurs qui portent plainte pour violence
ou harcelement sur le lieu de travail, il est
fondamental que la législation les prémunisse
contre les représailles de leur employeur ou
de leurs collégues (OIT, 2018b). La protection
contre les représailles inclut généralement
la protection contre le licenciement des
plaignants et des spectateurs/témoins.

Au Japon, par exemple, une disposition de la
nouvelle loi contre le harcélement hiérarchique
interdit aux employeurs de licencier ou de
traiter de toute autre maniére défavorable les
employés qui signalent des cas de harcelement
(Herbert Smith Freehills LLP, 2019a). En
République de Corée, une nouvelle loi relative
au harcélement moral sur le lieu de travail
prévoit des pénalités pour les employeurs qui
exerceraient des représailles. Des représailles
contre un travailleur ayant signalé des actes de
harcélement moral et de harcélement sur le lieu
de travail sont passibles d'une amende maximale
de 30 millions de wons (28 500 dollars US
environ) ou d'une peine d'emprisonnement
maximale de trois ans (Herbert Smith Freehills
LLP, 2019b). En Australie, quand un travailleur se

51 Décret salvadorien n® 86/2012 portant approbation de la réglementation concernant la gestion de la prévention des

risques sur les lieux de travail.

52 Partie XX, section 20.10(1) de la réglementation fédérale canadienne sur la santé et la sécurité au travail.

53 Article 3-2 de la loi n° 3989 de 1987 de la République de Corée sur I'égalité des chances dans I'emploi et I'aide a

I'équilibre entre vie professionnelle et vie privée.

54 Résolution n° 388/2019 du ministere paraguayen du Travail, de I'Emploi et de la Sécurité sociale.

55 Article 14 de la loi générale sur I'égalité de traitement du 14 ao(t 2006 (Allemagne).
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plaintd’'un probléme lié a la sécurité et a la santé
au travail, il est protégé contre toute conduite
discriminatoire®®.

Sanctions et mesures de
réparation

Conformément au paragraphe 15 de la
recommandation n° 206, les victimes de
violence et de harcélement dans le monde
du travail devraient pouvoir obtenir une
indemnisation en cas de dommage ou
maladie de nature psychosociale ou
physique, ou de toute autre nature, ayant
pour conséquence une incapacité de travail.

Quand des allégations de violence et de
harcelement ont fait I'objet d'une enquéte et
que la réalité des faits est établie, la sanction
ou la mesure de réparation pour la conduite
fautive dépendra de divers facteurs, dont:

P lelieu (pays, Etat/territoire/province) ou la
plainte ou la réclamation a été déposée;

la Iégislation applicable a ce lieu;

la ou les voies légales choisies par le
plaignant ou le régulateur (par exemple,
droit de la santé et de la sécurité au travail,
droit du travail, droit de la responsabilité
civile, droit pénal, etc.);

> la gravité de la conduite fautive
(notamment si elle peut faire I'objet de
poursuites pénales ou si elle constitue
seulement une infraction relevant du droit
civil ou d'une autre branche du droit);

P les mesures de réparation prévues par le
droit pénal, civil, statutaire ou par lacommon
law en relation avec la conduite fautive.

Lorsqu’une plainte est traitée en interne (au
sein de l'organisation), les employeurs peuvent
remédier aux cas de violence et de harcélement
en mutant ou en licenciant I'auteur des faits®’,
en proposant aux parties une médiation ou une

conciliation (ou une autre forme de réglement
du différend), en formant ou en éduquant,
ou en prenant d'autres mesures pour régler
le probléme. Lorsqu’une plainte est déposée
aupreés d'un organisme extérieur - judiciaire,
administratif ou quasi judiciaire -, celui-ci peut
accorder des dommages-intéréts a la victime
et obliger l'auteur des actes ou I'employeur a
réparer le préjudice causé (OIT, 2018b).

Certains tribunaux civils ont accordé
des dommages-intéréts en réparation
du harcelement psychologique reconnu
comme maladie professionnelle®®. Au Japon,
par exemple, les tribunaux permettent le
versement d'une indemnité aux familles de
travailleurs qui se sont suicidés apres avoir
été victimes de «harcélement hiérarchique»
(Hsiao, 2015). En Finlande, I'indemnisation est
étendue aux agressions commises par des
tiers (Eurofound, 2015).

Dans divers pays dont I'Espagne et le Canada,
I'interprétation de la Iégislation relative a
I'indemnisation des travailleurs autorise
I'indemnisation de ceux-ci au titre de maladies
professionnelles causées par I'emploi, y
compris par la violence et le harcélement
(Veldzquez, 2010; Lippel et Sikka, 2010).

II faut savoir qu'une mesure de réparation
pour licenciement déguisé peut s'appliquer
quand la violence et le harcélement au travail
ameéenent un travailleur a démissionner
(parce qu’il a considéré que continuer a
travailler le mettait en danger). Dans de tels
cas, cette démission peut étre requalifiée
rétrospectivement en licenciement et faire
I'objet d'un dédommagement, y compris par
voie de réintégration. Il n'est pas rare que des
travailleurs confrontés a une violence et a un
harcelement incessants quittent leur emploi
sans revendiquer leurs droits relatifs a une
cessation d’'emploi, de nombreuses victimes
préférant partir plutdt que faire face au
traumatisme supplémentaire d’'une action en
justice a l'issue incertaine (Stewart et al., 2016).

56 Article 105 de la loi australienne n° 137, 2011 sur la santé et la sécurité au travail (Commonwealth).

57 Par exemple, article 36(b) du code du travail du Swaziland.

58 Chambre sociale de la Cour de cassation frangaise, pourvoi n® 05-41489, 15 novembre 2006; et Haute cour de justice

de Navarre (Espagne), avril 2001.
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Dans certains pays®’, il est fréquent que les différends, y compris ceux liés a la violence et
au harcelement au travail, soient réglés selon une procédure standard qui évite le passage
devant un tribunal. En substance, les parties négocient des conditions acceptables pour
chacune, qui font I'objet d’un accord écrit confidentiel. Cet accord (également appelé accord
de non-divulgation) contient généralement, entre autres, des clauses de confidentialité et
de non-dénigrement interdisant aux parties de parler des conditions du réglement et des
circonstances qui I’entourent (Lander et Rogers, 2019).

Les accords de non-divulgation permettent habituellement de régler les plaintes pour
harcelement sexuel. lls sont percus comme avantageux car ils épargnent un proces a
I’'employeur et protégent sa réputation, et évitent a la victime de devoir intenter une action en
justice souvent longue - ce qui implique fréquemment de revivre une expérience traumatisante
et de devoir s’acquitter de frais juridiques considérables et souvent non plafonnés. Toutefois,
dans le sillage du mouvement #MeToo, les révélations sur les accords de non-divulgation (et
leurs clauses de confidentialité) conclus de facon répétée par le célébre harceleur en série
présumé Harvey Weinstein afin de régler des plaintes pour harcélement sexuel ont amené a
examiner ces pratiques de prés, partout dans le monde (Lander et Rogers, 2019).

D’une maniére générale, la lutte contre la violence et le harceélement au travail peut étre axée
sur I’individu (stratégies correctives, par exemple), I'organisation (approches réglementaires
ou réparatrices) ou les deux (OIT, 2004, 2009). Si les approches réglementaires se
concentrent sur la [égislation et les politiques, les approches de justice réparatrice apportent
des réponses sans torts, non punitives, ou la responsabilité est partagée, visant a restaurer
des relations de travail prosociales, notamment en permettant aux fautifs de réparer le tort
causé par leur comportement. Considérées comme particulierement efficaces dans les cas de
violence au travail, des mesures de justice réparatrice ont été adoptées dans plusieurs pays
(Hutchinson, 2009).

La Suéde a fait figure de précurseur en adoptant une approche réparatrice non punitive face a
la violence sur le lieu de travail, notamment en invitant les employeurs a trouver des solutions
a la victimisation. La procédure commence par un entretien confidentiel avec la cible,

épaulée par des consultants externes (comme les services de santé au travail) si nécessaire;
la cible peut étre invitée a consulter un psychologue ou des mesures correctives (éducation,
formation ou affectation a d’autres fonctions®®) peuvent étre prises.

En Colombie, les employeurs ont I'obligation de mettre en place une procédure de
concertation interne confidentielle et suivie d’effets pour régler les cas de harcélement au
travail. Des activités éducatives correctives et une thérapie de groupe peuvent en outre étre
organisées pour améliorer les relations de travail (OIT, 2018b).

59 Australie, Canada, Etats-Unis, par exemple.
60 Lignes directrices relatives aux articles 5 et 6 de I'ordonnance du Conseil national suédois de la sécurité

et de la santé au travail contenant des dispositions sur les mesures a prendre pour lutter contre la
victimisation au travail, 1993.
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2.4 Assurer 'application de la loi avec

I'inspection du travail

La convention (n° 81) sur l'inspection
du travail, 1947, et le protocole de 1995
définissent les pouvoirs des inspecteurs
du travail, notamment la supervision et
I'injonction. L'application des dispositions
|égales et des sanctions devraient étre
combinées a la fourniture d'informations et
de conseils techniques pour accompagner
les employeurs dans leur démarche de
prévention des accidents du travail et des
maladies professionnelles.

Au Canada, les résultats de la campagne
d'inspections éclair relatives a I'application
de la loi en matiére de santé et de sécurité
menée en 2014 ont montré que les infractions
les plus courantes étaient le défaut
d'évaluation des risques de violence sur le lieu
de travail et le défaut de mise en ceuvre d'une
politique contre la violence et le harcélement
et de mesures de précaution pour protéger
la sécurité et la santé au travail des jeunes
travailleurs (OIT, 2018a).

Inspections des lieux de travail

Les inspecteurs du travail ménent des
inspections des lieux de travail pour évaluer la
conformité de ceux-ci aux obligations légales.
D'aprés larecommandation n° 206, leur mandat
devrait inclure la violence et le harcelement
dans le monde du travail (paragraphe 21).

Au Salvador, les inspecteurs du travail
meénent des inspections préventives visant a
détecter toutes les formes de violence contre
les femmes, notamment le harcélement,
le harcelement sexuel, la violence et la
maltraitance (OIT, 2018b).

En Finlande, les inspecteurs soumettent
un questionnaire aux travailleurs avant
d’'inspecter un lieu de travail donné, qui leur
demande si leur santé et leur sécurité sont
mises en danger par de la violence ou des
menaces de violence au travail. Les réponses
au questionnaire permettent aux inspecteurs
d'adapter leur visite, et éventuellement de
donner des instructions a I'employeur sur les
mesures a prendre pour corriger les abus sur
le lieu de travail (OIT, 2018b).
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En Norvege, les inspecteurs peuvent émettre
des ordonnances pour prévenir la violence et
le harcelement exercés en interne et par des
tiers. Ils peuvent aussi obliger les entreprises
a préparer un plan de prévention et de
gestion de la violence sur le lieu de travail, qui
doit inclure des procédures de dép6t plainte
(Carta et al., 2015).

La loi oblige parfois I'employeur, le
représentant des travailleurs ou le supérieur
aimpliquer I'inspection du travail. En Belgique
par exemple, la Direction du contrdle du
bien-&tre au travail doit étre alertée par le
conseiller en prévention si celui-ci estime qu'il
existe un danger grave et imminent pour les
travailleurs (OIT, 2018b).

Les inspecteurs du travail peuvent étre victimes de violence et de harcélement pendant ou

apres des visites d’inspection.

En 2004, trois inspecteurs du travail et un chauffeur de I’inspection du travail brésilienne
ont été assassinés pendant une visite d’inspection de Chacina de Unai, dans le Minas
Gerais. Quinze années plus tard, les prévenus n’ont pas encore été jugés (Olivieto, 2018).

Diverses institutions d’inspection du travail adoptent une position plus ferme face aux
agressions, aux menaces ou a I’intimidation de tiers (employeurs visés par une inspection,
travailleurs, conseillers ou autres personnes) a I’encontre de leur personnel.

En Espagne par exemple, I'Inspection du travail et de la sécurité sociale a publié
Pinstruction n® 8/2010 approuvant la politique de prévention des risques professionnels,
concue pour protéger le personnel d’inspection dans I’exercice de ses fonctions. Elle

a également créé un registre national des incidents. En 2017, 26 cas de violence et de

harcelement avaient été recensés (MTMSS, 2018).
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Campagnes ciblées d’inspection

Dans certains pays, les inspections du travail
meénent des inspections ciblées portant sur
certaines formes de violence au travail. En
Espagne, par exemple, elles peuvent déployer
des campagnes dans les lieux les plus
exposés a la violence et au harcélement, tels
que les écoles, les hdpitaux et les magasins
de vente au détail (Veldazquez, 2010). En
Allemagne, un projet a été lancé pour former
les inspecteurs du travail au stress et a la
fatigue psychologiques au travail (OIT, 2018b).

Au Chili, en 2019, la Direction du travail a
inspecté plus de 200 entreprises dans le cadre
d'un programme d’inspection spécifique
portant sur les risques psychosociaux. Ces
entreprises ont été choisies sur la base des
plaintes regues pour harcélement sexuel et
harcélement au travail.

Guides et outils destinés aux
inspecteurs du travail

Conformément a la recommandation n° 206,
les inspecteurs du travail devraient recevoir
une formation intégrant les considérations
de genre pour pouvoir détecter et agir contre
la violence et le harcelement dans le monde
du travail, y compris les dangers et risques
psychosociaux, la violence et le harcélement
fondés sur le genre et la discrimination
visant certains groupes de travailleurs
(paragraphe 20).

Les Etats Membres devraient aussi financer,
concevoir, mettre en ceuvre et diffuser des
lignes directrices et des programmes de
formation tenant compte des considérations

de genre pour, d'une part, aider les juges,
les inspecteurs du travail, les fonctionnaires
de police, les procureurs et d'autres agents
publics a s'acquitter de leur mandat en ce qui
concerne la violence et le harcélement dans
le monde du travail et pour, d'autre part,
aider les employeurs et les travailleurs des
secteurs public et privé et leurs organisations
a prévenir et a agir contre la violence et
le harcélement dans le monde du travail
(paragraphe 23 b)).

Dans les pays qui se sont dotés de lois sur
la violence au travail, les inspecteurs sont
souvent formés a cette question ou recoivent
des directives spécifiques®'.

61 Dans I'Union européenne, le Comité des hauts responsables de l'inspection du travail (CHRIT) a élaboré en 2011 une

boite a outils pour les risques psychosociaux au travail. En 2007, I'Autorité danoise de I'environnement de travail a
élaboré 24 outils d'orientation sectoriels destinés a aider les inspecteurs du travail a évaluer, dans chaque secteur,
les facteurs de risque les plus importants concernant la violence liée au travail, les expériences traumatisantes, le
travail de nuit et le travail posté, le harcélement moral et le harcélement sexuel (Rasmussen et al., 2011). En Espagne,
le Code de bonnes pratiques sur la violence et le harcélement au travail destiné aux inspecteurs du travail publié

en 2009 considére les actes de violence et de harcélement au travail comme des violations de la réglementation

sur la SST qui, en tant que telles, intéressent les inspecteurs du travail. Ce code porte sur la violence interne et
externe, tant physique que psychologique (Veldzquez, 2010). En outre, I'Inspection générale du travail et de la
sécurité sociale a publié des criteres techniques spécifiques liés aux mesures d'inspection relatives a la violence et au
harcélement au travail (voir: Critéres techniques 69/2009 ici: http://www.mitramiss.gob.es/itss/ITSS/ITSS Descargas/
Atencion ciudadano/Criterios tecnicos/CT 69 2009.pdf); et Critéres techniques 87/2011 ici: http://www.mitramiss.
gob.es/itss/ITSS/ITSS Descargas/Atencion_ciudadano/Criterios_tecnicos/CT 87 2011.pdf). En Colombie, le Manuel
de l'inspection du travail et de la sécurité sociale (publié sous I'égide du ministére du Travail) contient une section
consacrée aux plaintes déposées par des victimes de harcélement au travail, qui conseille également les employeurs
sur les mécanismes de prévention a adopter.



http://www.mitramiss.gob.es/itss/ITSS/ITSS_Descargas/Atencion_ciudadano/Criterios_tecnicos/CT_69_2009.pdf
http://www.mitramiss.gob.es/itss/ITSS/ITSS_Descargas/Atencion_ciudadano/Criterios_tecnicos/CT_69_2009.pdf
http://www.mitramiss.gob.es/itss/ITSS/ITSS_Descargas/Atencion_ciudadano/Criterios_tecnicos/CT_87_2011.pdf
http://www.mitramiss.gob.es/itss/ITSS/ITSS_Descargas/Atencion_ciudadano/Criterios_tecnicos/CT_87_2011.pdf
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2.5 Dialogue social et conventions collectives

Le dialogue social entre employeurs et
travailleurs, notamment au moyen de
conventions collectives (également appelées
accords d'entreprise ou conventions
d'entreprise) peut étre un outil efficace pour
renforcer la protection de la santé et du bien-
étre physiques et mentaux des travailleurs
mais aussi pour prévenir et éliminer la
violence et le harcélement au travail.

Des syndicats et des employeurs du
monde entier recourent aux conventions
collectives pour combattre la violence et le
harcelement au travail et prennent souvent
en considération les aspects psychosociaux
de la violence. Les approches adoptées
dans ces accords sont variées. L'une d'elles
peut simplement consister a intégrer des
déclarations de principe et des obligations
aux politiques et accords en milieu de travail
- ou sectoriels. Mais les accords peuvent
aussi contenir des dispositions détaillées
définissant divers éléments de violence et de
harcélement et spécifiant des programmes
de prévention, des activités de sensibilisation
et de formation, des procédures en milieu
de travail, des mécanismes de signalement
et de collecte de données et un soutien
psychologique ou autre des victimes.

Des organisations syndicales mondiales ont
adopté des accords-cadres avec plusieurs
entreprises multinationales pour combattre
la violence et le harcelement au travail. En
2014, IndustriALL Global Union et Inditex,
leader mondial du secteur de la confection,
ont renouvelé leur accord-cadre mondial
qui proscrit les punitions corporelles, le
harcelement sexuel et racial, la violence
verbale et I'abus de pouvoir et toute autre
forme de harcélement ou d'intimidation®2.
IndustriALL a conclu un accord-cadre mondial
similaire avec I'enseigne de prét-a-porter H&M
et le syndicat suédois IF Metall en 2015¢.

62 Voir: http://www.industriall-union.org/inditex.

En Afrique orientale, la CSI a mis en ceuvre
des programmes de plaidoyer et de
renforcement des capacités pour aider les
syndicats nationaux a négocier des clauses
de conventions collectives en vue de créer des
comités sur le harcélement sexuel et la SST (en
République-Unie de Tanzanie, en Ouganda et
en Afrique du Sud, par exemple) (CSI, 2016).

Au niveau régional, les partenaires sociaux
européens ont adopté lI'accord-cadre sur
le stress lié au travail en 2004 et, en 2007,
ont signé I'Accord-cadre européen sur le
harcelement et la violence au travail, destiné
a mieux sensibiliser les employeurs, les
travailleurs et leurs représentants en vue
d’identifier, prévenir et gérer la violence
et le harcélement au travail®. En 2010, les
partenaires sociaux européens de plusieurs
secteurs (dont la santé et I'’éducation) ont
adopté les directives pour la prévention
de la violence et du harcélement au travail
par des tiers pour aider les employeurs,
les travailleurs et leurs représentants a
prévenir, réduire et atténuer la violence au
travail exercée par des tiers. Parmi les autres
accords sectoriels signés au niveau européen
figure un accord entre les partenaires sociaux
européens du secteur maritime qui a lancé
en 2013 un projet visant a éradiquer le
harcelement et I'intimidation dans I'industrie
maritime (Eurofound, 2015).

En Argentine, une nouvelle convention
collective pour combattre la violence et
le harcélement au travail a été signée par
plus de 70 syndicats et par le ministére du
Travail en mai 2012 (Pillinger, 2017). Elle
condamne toutes les formes de violence
et de harcelement au travail et promeut
la négociation collective pour définir des
politiques et des mesures visant a mettre fin
a de tels comportements®.

63 Voir: http://www.industriall-union.org/industriall-global-union-and-hm-sign-globalframework-agreement.

64 Suite a cela, les partenaires sociaux nationaux ont conclu de nouveaux accords ou inséré de nouveaux éléments dans
les conventions collectives existantes au niveau sectoriel ou des entreprises; ils ont également élaboré conjointement
des orientations ou des déclarations. Parmi ces accords figurent I'accord du secteur bancaire du Luxembourg
(2009) qui, pour le harcélement moral, définit des regles de prévention, des services de conseil et des mécanismes
de résolution; la convention collective frangaise sur le harcelement et la violence au travail (2010), qui impose aux
employeurs de mettre en place des mesures - en consultation avec les travailleurs et leurs représentants - pour
prévenir et combattre le harcelement au travail; I'accord-cadre italien (2015) qui transpose I'accord-cadre européen

de 2007 dans son intégralité.

65 En 2014, 115 syndicats argentins avaient créé des bureaux pour traiter la violence et le harcélement au travail (OAVL

et MTEyss, 2014).


http://www.industriall-union.org/inditex
http://www.industriall-union.org/industriall-global-union-and-hm-sign-globalframework-agreement
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Au Myanmar, la Fédération des mineurs
(MWEM) a noué un dialogue social avec
des employeurs et recommandé l'ajout
d'une clause a la convention collective pour
prévenir la violence et le harcélement au
travail (Pillinger, 2017)%®.

En Australie, de nombreux employeurs ont
reconnu - dans des accords d'entreprise - que
les travailleurs étaient parfois confrontés a des
situations de violence familiale ou d'abus dans
leur vie personnelle susceptibles d'affecter
leur assiduité ou leurs résultats au travail®’. En
conséquence, il est souvent prévu d'accorder
un congé payé en cas de violence familiale,

d'autoriser les travailleurs a demander a
travailler a temps partiel, a adapter leur rythme
de travail, a changer provisoirement de lieu de
travail, 8 modifier leurs données de contact
professionnelles, comme leur numéro de
téléphone et leur adresse mail, et a travailler
temporairement a domicile ou a partir d'un
autre lieu de facon a gérer la violence familiale®.
De plus, le 1er aoGt 2018, des dispositions
relatives au congé en cas de violence familiale
et domestique ont été insérées dans les
122 modern awards australiennes, et une clause
type a été élaborée®.

66 En 2017, 14 accords sur la violence et le harcélement liés au travail avaient été signés (Pillinger, 2017).

67 Laconvention n® 190 appelle les Etats Membres a prendre des mesures appropriées pour reconnaitre les effets de la violence
domestique et, dans la mesure ou cela est raisonnable et pratiquement réalisable, atténuer son impact dans le monde du
travail (article 10 f)). La recommandation n° 206 fournit des exemples de mesures qui pourraient étre adoptées pour atténuer
I'impact de la violence domestique dans le monde du travail, par exemple un congé pour les victimes de violence domestique;
des modalités de travail flexibles et une protection pour les victimes de violence domestique; une protection temporaire des
victimes de violence domestique contre le licenciement, selon qu'il convient, sauf pour des motifs sans lien avec la violence
domestique et ses conséquences; la prise en compte de la violence domestique dans I'évaluation des risques sur le lieu de
travail; un systeme d'orientation vers les dispositifs publics visant a atténuer la violence domestique, lorsque ces dispositifs
existent; et la sensibilisation aux effets de la violence domestique (paragraphe 18 a) a f)).

68 Voir par exemple la clause 15 de I'accord d’entreprise pour les journalistes juifs australiens de 2019, disponible ici:
https://www.fwc.gov.au/documents/documents/agreements/fwa/ae506096.pdf.

69 Voir: https://www.fwc.gov.au/documents/decisionssigned/html|/2018fwcfb3936.htm#P61 3183.
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https://www.fwc.gov.au/documents/documents/agreements/fwa/ae506096.pdf
https://www.fwc.gov.au/documents/decisionssigned/html/2018fwcfb3936.htm#P61_3183
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Initiatives et
pratiques nationales
en matiére de SST

La convention n° 190 appelle a adopter une approche inclusive, intégrée et tenant compte des
considérations de genre, qui vise a prévenir et a éliminer la violence et le harcélement dans le monde
du travail (article 4 (2)). En particulier, I'article 11 spécifie que tout Etat Membre, en consultation avec
les organisations représentatives d'employeurs et de travailleurs, doit s'efforcer de garantir que:

monde du travail, y compris la violence et
le harcelement fondés sur le genre, sont

la question de la violence et du
harcelement dans le monde du travail

est traitée dans les politiques nationales
pertinentes, comme celles relatives a la
sécurité et a la santé au travail, a I'égalité et
a la non-discrimination et aux migrations;

des orientations, des ressources, des
formations ou d'autres outils concernant
la violence et le harcelement dans le

mis a la disposition des employeurs et
des travailleurs et de leurs organisations
ainsi que des autorités compétentes,
sous des formes accessibles selon le cas;

des initiatives sont prises en la matiere,
notamment des campagnes de
sensibilisation.

Ce chapitre décrit, au travers d’exemples, des mesures qu'il est possible d’adopter dans le cadre
national de la SST pour mieux gérer la violence et le harcélement.
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3.1. Conception et mise en ceuvre de politiques et de
directives completes en matiére de SST pour gérer la

violence et le harcelement

Politiques et stratégies en
matiere de SST

Les politiques nationales générales en
matiére de SST d'un certain nombre de
pays couvrent la question de la violence et
du harcélement au travail. La législation
du Brésil’® et celle du Guyana’'!, par
exemple, font référence spécifiquement
aux problemes de santé causés par des
agressions et des violences sur le lieu de
travail et appellent les employeurs a faire
cesser ces comportements, dans la mesure
ou cela est raisonnablement réalisable.

Au Liban, conformément a la stratégie
nationale en matiére de santé mentale
pour 2015-2020, le Programme national
pour la santé mentale du ministéere de
la Santé publique a lancé une initiative
en septembre 2019 pour sensibiliser les
employeurs et les inciter a s'engager pour
améliorer et promouvoir la santé mentale
sur leur lieu de travail. Dans le cadre de
cette initiative, une charte nationale pour
la santé mentale sur le lieu de travail’? a été
élaborée en collaboration avec I'OMS au
Liban. Cette charte encourage une approche
intégrée de la prévention des risques liés au
travail, ainsi que la promotion des facteurs
de protection et la gestion des troubles
mentaux. Elle couvre aussi le harcélement
et le harcélement moral (bullying), souvent
pointés comme étant a l'origine du stress
lié au travail et de dangers pour la santé
physique et mentale.

Directives, recueils de directives
pratiques et normes en matiére
de SST

Recommendation No. 206 calls upon
member States to fund, develop, implement
and disseminate, ‘model codes of practice
and risk assessment tools on violence and
harassment in the world of work, either
general or sector-specific’ (Paragraph 23(c)).

Dans de nombreux pays, divers
acteurs communiquent des
orientations pour prévenir
et combattre la violence et
le harceélement sur le lieu de
travail, notamment le ministéere
du Travail, l'inspection du
travail, les autorités, agences
ou instituts nationaux de SST
et les partenaires sociaux. Ces
ressources «officielles» peuvent
prendre diverses formes: normes,
recueils de directives pratiques,

El

Note

L'annexe V présente
une liste d'outils et de
ressources pertinents
pour la violence et

le harcélement dans
le monde du travail,
notamment des
ressources en ligne;
des normes, lignes
directrices et accords;
des formations; des
guides pratiques; et
d’autres matériels
d'information.

lignes directrices ou manuels,
mais aussi outils en ligne
facilitant I'évaluation des risques
psychosociaux, notamment la
violence et le harcélement.

Au Canada, le Bureau de normalisation du
Québec (BNQ) et I'’Association canadienne
de normalisation (Groupe CSA) ont élaboré
ensemble une norme nationale pour aider les
organisations et les employeurs a améliorer la
santé et la sécurité psychologiques en milieu
de travail (BNQ-Groupe CSA, 2013). En outre, le
ministére du Travail de I'Ontario a publié en 2016
le code de pratique sur le harcélement au travail
pour aider les employeurs a se conformer aux
nouvelles obligations légales pour combattre le
harcélement au travail (Ontario, 2018).

70 Ministere du Travail et Ministere de la Sécurité sociale et de la Santé, Politique nationale sur la santé et la sécurité des
travailleurs établie par I'arrété (portaria) interministériel n° 153/2004, paragraphe 27 (novembre 2004).

71 Conseil consultatif national sur la sécurité et la santé au travail (NACOSH), en collaboration avec I'OIT; Politique
nationale sur la sécurité et la santé au travail 2018, disponible ici: https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---
americas/---ro-lima/---sro-port_of spain/documents/publication/wcms _694979.pdf.

72 Voir: http://mhworkplace.moph.gov.lb/en/home.



https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---americas/---ro-lima/---sro-port_of_spain/documents/publication/wcms_694979.pdf
https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---americas/---ro-lima/---sro-port_of_spain/documents/publication/wcms_694979.pdf
http://mhworkplace.moph.gov.lb/en/home
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Au Chili, le protocole pour le suivi des facteurs
de risques psychosociaux au travail a été publié
en 2013 et appliqué dans un premier temps
dans quelques secteurs. Toutefois, depuis le
ler septembre 2015, toutes les entreprises du
pays ont l'obligation d'appliquer ce protocole,
assorti du questionnaire SUSESO/ISTAS-
21, un instrument de mesure normalisé qui
permet d'évaluer les facteurs de risques
psychosociaux’.

A Singapour, le ministére de la Main-d’ceuvre,
avec le Congres national des syndicats
(NTUC) et la Fédération nationale des
employeurs de Singapour (SNEF), a publié le
document Tripartite Advisory on Managing
Workplace Harassment, un guide pratique
destiné aux employeurs et aux travailleurs
pour mieux prévenir et gérer le harcélement
sur le lieu de travail (ministére de la Main-
d'ceuvre, Singapour, 2015). Le guide souligne
I'importance de la gestion proactive et met
I'accent sur les mesures préventives visant
a garantir un lieu de travail sar. Il propose
également des mesures essentielles et des
mesures correctives que les employeurs et
les personnes concernées pourraient prendre
pour réagir au harcélement quand il survient.

Dans le Territoire de la capitale australienne,
un recueil de directives pratiques rédigé dans
le cadre de la loi sur la santé et la sécurité au
travail (2011) de ce territoire, le Work Health
and Safety (Preventing and Responding to
Bullying) Code of Practice 2012 (No 1), fournit
des informations générales sur le respect de
cette loi en relation avec les risques pour la
sécurité et la santé associés au harcélement
moral (Territoire de la capitale australienne,
2012). Ce recueil a été préparé en consultation
avec des organisations gouvernementales,
syndicales et d’employeurs. Ces types de
recueils ont un statut particulier dans la loi
car ils sont admissibles automatiquement
comme preuves dans les procédures
judiciaires en vertu des réglements et de la
loi sur la santé et la sécurité au travail. Les

tribunaux peuvent considérer un tel recueil
comme une preuve de ce qui est connu
d'un danger, d'un risque ou d'un contréle et
s'appuyer sur ce document pour déterminer
ce qui était «raisonnablement possible dans
les circonstances». Les recueils de directives
pratiques publiés par I'Autorité de la santé
et de la sécurité (par exemple, celui sur
le harcélement sexuel et le harcélement
au travail et celui sur la prévention et le
reglement des situations de harcélement
moral au travail destiné aux employeurs et
aux travailleurs) peuvent aussi étre admis
en tant que preuves dans les poursuites
judiciaires en vertu de la loi de 2005 sur la
sécurité, la santé et le bien-étre au travail.

Un site Web et des outils électroniques
ont également été élaborés pour informer
et aider les employeurs et les travailleurs
a gérer les risques psychosociaux sur le
lieu de travail, y compris la violence et le
harcélement. Par exemple, au niveau de
I'Union européenne, 'EU-OSHA a élaboré un
guide électronique pour gérer le stress et les
risques psychosociaux, destiné aux employeurs
et aux employés des petites entreprises’. Au
Royaume-Uni, une section du site Web de la
Direction de la santé et de la sécurité (HSE)
consacrée a la violence liée au travail’”> donne
des orientations sur diverses questions comme
les obligations légales, les politiques et les
procédures et la prévention de la violence au
travail. Elle propose aussi plusieurs ressources
comme des études de cas, des statistiques,
des guides et des brochures. Par exemple,
la brochure Violence at work. A guide for
employers donne des conseils pratiques pour
une gestion efficace de la violence, basée sur le
systéme de gestion de la HSE.

De nombreux pays ont publié des recueils de
directives pratiques ou des lignes directrices sur
le harcélement sexuel sur le lieu de travail, par
exemple le Botswana (Code of Good Practice:
Sexual Harassment in the Workplace, 20027°) et
la Malaisie (Code of Practice on the Prevention

73 Le questionnaire SUSESO/ISTAS 21 a été adopté et validé entre 2008 et 2012, pour répondre a 'augmentation
considérable des maladies professionnelles associées a la santé mentale dans le pays. Il est congu pour évaluer
les facteurs de risque psychosociaux et promouvoir des interventions visant a les contréler et a les prévenir, au
moyen d’'une méthodologie participative qui encourage le dialogue social bipartite dans les entreprises. Plusieurs
dimensions sont prises en compte, notamment les exigences psychologiques au travail, le travail actif et le
développement des compétences, le soutien social, I'estime, la qualité du leadership et I'indemnisation. La validation
d’une nouvelle version du questionnaire (qui inclura une dimension sur la violence et le harcélement au travail) est en
cours. Voir: https://www.suseso.cl/606/w3-article-19640.html.

74 Loutil électronique est disponible ici: https://osha.europa.eu/en/tools-and-publications/e-guide-managing-stress-

and-psychosocial-risks.

75 Le site web de la Direction de la santé et de la sécurité (HSE) sur la violence liée au travail est disponible ici: http://

www.hse.gov.uk/violence/index.htm

76 Voir: https://www.ilo.org/dyn/natlex/natlex4.detail?p lang=en&p isn=83375
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and Eradication of Sexual Harassment in the
Workplace, 199977). Au Pakistan, le document
Zero Tolerance for Sexual Harassment Code of
Conduct’® doit étre adopté par tout employeur,
conformément a la loi de 2009 sur la protection
contre le harcélement des femmes sur le lieu
de travail”. En Afrique du Sud, le document
Amended Code of Good Practice on the Handling
of Sexual Harassment Cases in the Workplace®
recense les personnes pouvant étre considérées
comme victimes mais aussi responsables de
harcélement sexuel, notamment les candidats
a un emploi, les clients, les fournisseurs, les
sous-traitants et les autres personnes ayant des
relations avec une entreprise.

Des outils d'orientation ont été congus
également par des organisations de travailleurs
et d’'employeurs au niveau national. Par exemple,
le Syndicat canadien de la fonction publique a
produit une trousse de prévention de la violence
et du harcélement au travail®' qui contient des
informations sur la Iégislation pertinente, des
directives de prévention, une liste type de
points a vérifier et des modes de prévention de
la violence. De méme, UNISON, le syndicat de
la fonction publique du Royaume-Uni, a publié
un guide destiné aux délégués a la sécurité
(Tackling bullying at work®) qui explique les
bases de la législation relative au harcélement
moral au travail et propose des solutions
efficaces pour le lieu de travail.

La Fédération zambienne des employeurs a
publié en 2011 un code de conduite (Code of
Conduct for Employers of Domestic Workers
in Zambia 8%) qui demande aux employeurs
de travailleurs domestiques de ne pas faire © Gavane S./1ILO
subir a leurs employés, ou de ne pas tolérer

qu'ils subissent, des «violences physiques,

psychologiques, sexuelles ou verbales en

milieu de travail».

77 Voir: https://www.ilo.org/dyn/travail/docs/1627/CODE%200F%20PRACTICE%200N%20THE%20PREVENTION %20
AND%20ERADICATION%200F%20SEXUAL%20HARASSMENT%20IN%20THE%20WORKPLACE.pdf.

78 Voir: https://aasha.org.pk/Women Harassment Docs/Code%200f%20Conduct.pdf.

79 Voir: http://gau.edu.pk/pdfs/ha.pdf.

80 Voir: https://www.gov.za/sites/default/files/gcis document/201409/278650.pdf.

81 Voir: https://cupe.ca/violence-prevention-kit-0.

82 Voir: https://www.unison.org.uk/content/uploads/2013/07/0On-line-Catalogue216953.pdf.

83 Voir: https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---ed _protect/---protrav/---travail/documents/publication/
wcms _164522.pdf.
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3.2 Collecte de données sur la violence

et le harcelement

Conformément a la recommandation n° 206,
«les Membres devraient s'efforcer de collecter
des données et de publier des statistiques sur
la violence et le harcélement dans le monde
du travail, ventilées par sexe, par forme de
violence et de harcélement et par secteur
d'activité économique» (paragraphe 22).

Des données précises et exhaustives sur la
violence et le harcelement au travail sont
essentielles pour élaborer en connaissance de
cause des lois, des politiques, des stratégies
et des programmes visant a combattre ces
comportements. Cependant, se faire une idée
précise de lI'incidence et de la prévalence de
ce phénomene se révele tres compliqué.

A I'heure actuelle, les pays n'utilisent pas
tous la méme définition de la violence et
du harcelement. Méme au sein d'un pays
donné, on constate souvent un manque
de consensus concernant les données qui
sont comptabilisées dans les statistiques
pertinentes, celles qui ne le sont pas ou qui
devraient I'étre (par exemple les demandes
d'indemnisation de travailleurs pour
violence ou harcélement ou pour le stress
subi qui ont été refusées n'apparaitront
vraisemblablement pas dans les données
collectées).

La violence et le harcélement au travail
(toutes définitions confondues) sont
largement sous-déclarés, quels que soient les
industries, secteurs et professions concernés,
ce qui complique encore la situation (Illing
et al. 2016). Cela tient en partie au fait que
les registres de SST officiels contiennent
seulement des données liées aux maladies
professionnelles répertoriées officiellement
comme telles dans le contexte national et aux
accidents du travail entrainant des absences
supérieures a un certain nombre de jours
(Commission européenne, 2015). Méme quand
il existe des registres de SST et des systemes
de suivi nationaux, les travailleurs peuvent
se montrer réticents a signaler des cas de
violence et de harcélement car ils «craignent
d'étre licenciés ou stigmatisés et connaissent

mal les mécanismes de signalement» (OIT,
2016Db). En outre, avant de décider si elles
signaleront ou pas des comportements de
violence et de harcélement au travail (si tant
est qu’elles les percoivent comme tels), les
victimes doivent prendre plusieurs facteurs
en considération, notamment |'éventualité
de formalités fastidieuses (par exemple pour
porter plainte officiellement ou demander
une indemnisation), I'absence de soutien
institutionnel et aussi, potentiellement, les
«arguments dissuasifs, parfois subtils, de
collégues, de I'administration ou de I'entité
chargée de l'application de la loi» (Hesketh et
al., 2003).

Il existe potentiellement plusieurs méthodes
de mesure de la violence et du harcélement
liés au travail, notamment des mesures
directes et indirectes.

Mesures directes

Les mesures directes sont les plaintes
officielles; les questionnaires portant sur
la violence et le harcélement; les mesures
d’enquétes périodiques existantes sur
le travail; et les enquétes auprés de les
membres des syndicats, entre autres.

Le nombre de plaintes officielles pour violence
et harcelement est généralement beaucoup
plus faible que les taux de prévalence calculés
a partir de questionnaires anonymes (Illing
et al., 2016), et ce pour de nombreuses
raisons, notamment la conviction que rien ne
changera ou que la situation se dégradera;
la crainte d'étre percu comme un élément
perturbateur; 'ancienneté du harceleur; des
inquiétudes quant aux conséquences pour la
carriére (Carter et al., 2013); et la mauvaise
connaissance des mécanismes de plainte
(OIT, 2016b).

Les enquétes sur le travail et sectorielles
portant en particulier sur les conditions de
travail sont une précieuse ressource pour
les décideurs, les partenaires sociaux et les
chercheurs, et peuvent étre utilisées pour
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piloter des stratégies et des actions au contiennent des questions sur la violence et le
niveau national et sectoriel. Elles s'appuient harcélement, notamment sur le harcélement
généralement sur un vaste échantillon et sont moral et le harcélement collectif®.

conduites régulierement. De plus en plus, elles

L'enquéte francaise de 2013 sur les conditions de travail demandait au travailleur si une ou plusieurs
personnes se comportaient systématiquement avec lui de la maniére suivante:

vous ignore, fait comme si vous n’étiez pas la;
vous empéche de vous exprimer;
vous ridiculise en public;

critique injustement votre travail;

sabote votre travail, vous empéche de travailler correctement;
laisse entendre que vous étes mentalement dérangé;
vous dit des choses obscénes ou dégradantes;

>

| 2

>

| 2

P vous charge de taches inutiles ou dégradantes;

>

>

>

P vous fait des propositions a caractére sexuel de facon insistante;
>

vous fait des blagues blessantes ou de mauvais godt, se moque de vous.

Le travailleur était ensuite interrogé sur la source de I’'agression (collégues de travail, clients, usagers
ou patients, salariés d’une autre entreprise, autres personnes) et les motifs du harcelement dont il avait
fait 'objet (fait d’étre un homme ou une femme, état de santé ou handicap, couleur de peau, origines ou
nationalité, facon de s’habiller, &ge, orientation sexuelle, profession).

Une seconde série de questions portait plus directement sur la violence psychologique ou physique. En
utilisant une échelle a quatre niveaux (Jamais, Parfois, Souvent, Toujours), le participant devait indiquer
si, au cours des 12 derniers mois, dans le cadre de son travail, il avait été victime:

P d’une agression verbale de la part du public;
P d’une agression physique de la part du public;
» d’une agression verbale d’un collégue ou d’un supérieur;

P d’une agression physique d’un collégue ou d’un supérieur.

Source: Eurofound, 2015.

84 Par exemple les Enquétes européennes sur les conditions de travail (EWCS), disponibles ici: https://www.eurofound.
europa.eu/surveys/european-working-conditions-surveys; I'enquéte sur les conditions de travail et la santé en
Amérique centrale (ECCTS), disponible ici: http://www.archivosdeprevencion.com/view document.php?tpd=2&i=13447;
I'enquéte argentine nationale sur les travailleurs: emploi, conditions de travail et milieu de travail (ENTETCML),
disponible ici: https://www.srt.qgob.ar/observatoriosrt/wp-content/uploads/2019/12/ECETSS Informe de Resultados.
pdf; I'enquéte chilienne sur les conditions d’emploi, le travail, la santé et la qualité de vie (ENETS), disponible ici: https://
www.dt.gob.cl/portal/1629/articles-99630 recurso 1.pdf; I'enquéte sur les conditions de travail, la santé et la sécurité
en Uruguay (ECTSSU).
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Mesures indirectes

Les mesures indirectes ne mesurent pas
spécifiquement la violence et le harcélement
mais une gamme d’autres variables pouvant
8tre associées a ces comportements,
notamment l'absentéisme et les arréts
maladie (pour raisons personnelles), la
rotation du personnel, les entretiens de
départ et les demandes d’'indemnisation des
travailleurs (Illing et al., 2016).

Les facteurs suivants peuvent étre incorporés
aux enquétes aupreés des travailleurs et
étre liés a la violence et au harcélement:
leadership, salaire, gestion des conflits
sur le lieu de travail, récompense et
reconnaissance de |'effort, opportunités de
carriere, sécurité de I'emploi, conditions de
travail, consultations en milieu de travail,
communication et implication dans la prise
de décision, contrdle de la charge de travail,
horaires de travail, questions liées a la culture

e et de harcélement

de travail comme les niveaux de soutien,
I'isolement social ou physique et le style
d’encadrement (Work Safe Victoria, 2018).

Il est trés important de rappeler que
les mesures indirectes n'évaluent pas
spécifiquement la violence et le harcélement;
divers autres facteurs peuvent avoir un effet
sur ces données. Toutefois, elles peuvent
faciliter I'identification de secteurs ou de
professions particulierement vulnérables
au stress, a la violence et au harcélement
et fournir une vision plus large et plus riche
des causes et des conséquences de ces
comportements (Illing et al., 2016).

Dans les pays qui reconnaissent officiellement
les problemes de santé mentale et les
maladies liées au stress comme des maladies
professionnelles, les demandes d'indemnisation
des travailleurs et les données des registres de
SST peuvent donner une image de I'impactdela
violence et du harcélement au travail.
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3.3 Education, formation et sensibilisation

Dans son paragraphe 23, la recommandation
n° 206 fait référence spécifiquement a la
conception et a la mise en ceuvre

P e)des programmes
d’enseignement et des
supports pédagogiques sur

la violence et le harcelement,

y compris la violence et le
harcélement fondés sur le
genre, a tous les niveaux du
systéme éducatif et de la
formation professionnelle,
conformément a la
|égislation et a la situation
nationales; (...)

g) des campagnes publiques
visant a promouvoir des
lieux de travail sdrs, sains,
harmonieux et exempts de
violence et de harcélement.

Education pour un changement
de culture

La prévention de la violence et du
harcélement dans le monde du travail et
des risques psychosociaux en général doit
s'accompagner de changements progressifs
des comportements et attitudes des
personnes pour protéger leur sécurité, leur
santé et leur bien-étre (tant physique que
psychologique) et ceux des autres.

Les enfants étant I'avenir de toute société,
une information sur la violence et le
harcélement devrait étre intégrée aux
programmes scolaires actuels pour veiller a
ce que la population active et la société de
demain soient sensibilisées au probleme et
motivées pour le régler, que ce soit a I'école,
a la maison ou au travail.

Malheureusement, le harcélement moral
devient une expérience courante pour de
nombreux enfants et adolescents. Aux Etats-
Unis, des enquétes montrent que pas moins
de la moitié des enfants sont concernés a un
moment ou a un autre de leur scolarité, et
dix pour cent au moins de maniére réguliere
(American Academy of Child and Adolescent
Psychiatry, 2013). Etre victime de harcelement
moral est un facteur de risque important
susceptible d’entrainer un comportement
suicidaire chez les adolescents et les jeunes
adultes (Kim et Leventhal, 2008; Klomek et
al., 2008). Quelques études ont également
analysé la victimisation continue de I'école
primaire jusqu'a I'école secondaire et de
I'école primaire jusque sur le lieu de travail,
et constaté qu'étre victime de harcélement
moral a lI'école augmentait de facon
spectaculaire le risque de I'étre au travail
(Andersen et al., 2015).

De nombreux pays concoivent et mettent en
ceuvre des programmes et des outils pour
prévenir la violence et le harcélement dans
les écoles, en se concentrant en particulier
sur le harcélement moral. Aux Etats-Unis,
le programme Bully-proofing your school a
appris aux éléves a reconnaitre le harcélement
moral et les a dotés de compétences pour
résoudre les conflits (Tutty et al., 2005). Son
évaluation a montré qu'il était associé a un
recul du harcélement moral, par rapport au
groupe de contréle. Un autre programme de
lutte contre le harcélement moral congu en
Finlande (KiVa) a été utilisé dans divers pays
(Finland University, 2020).

Promotion de la santé et du bien-
étre au moyen de formations et
d’informations sur l[a SST

Des informations et des formations adaptées
sur la violence et le harcélement mais aussi
sur les risques psychosociaux devraient
étre intégrées a une stratégie globale
visant a protéger et promouvoir la santé et
le bien-étre des travailleurs et des autres
personnes dans le monde du travail. Certains
organismes de SST proposent d'ailleurs des
formations dans ce domaine.
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Des programmes et des outils devraient
étre congus pour fournir des informations
adéquates sur les moyens permettant
d'identifier la violence et le harcélement et
d‘autres facteurs de risques psychosociaux;
de reconnaitre leurs effets; de comprendre
les devoirs et les responsabilités des
employeurs, des travailleurs et des autres
personnes dans le monde du travail; de
s'informer sur les mesures et les initiatives de
prévention de la violence et du harcélement
(y compris par des tiers); et d'atténuer les
effets de ces comportements.

Au Liban, la charte nationale pour la santé
mentale sur le lieu de travail traite des
risques psychosociaux, notamment la
violence et le harcelement. Le programme
de renforcement des capacités contient
trois types d'interventions de formation:
1) formation a I'auto-prise en charge ciblant le
personnel des organismes publics au contact
du public; 2) formation de formateurs a l'auto-
prise en charge ciblant les responsables des
ressources humaines des entreprises privées;
et 3) formation des travailleurs désignés
«champions de la santé mentale». Le but
est de doter ces champions de compétences
appropriées de sorte qu'ils puissent jouer
un réle clé dans le pilotage du processus de
changement et dans le plaidoyer pour une
meilleure santé mentale sur le lieu de travail®.

Le Centre canadien d'hygiéne et de
sécurité au travail a congu une plate-
forme d'apprentissage en ligne qui
propose notamment des formations sur le
harcélement moral au travail, la gestion des
clients difficiles ou hostiles et la violence
domestique sur le lieu de travail, et a diffusé
une série de podcasts sur la violence et le
harcélement au travail. De méme, en France,
la chaTne YouTube de I'Institut national de
recherche et de sécurité pour la prévention
des maladies professionnelles et des
accidents du travail (INRS) propose de courtes
vidéos d'information sur divers aspects de la
santé et de la sécurité au travail, notamment
une série sur les risques psychosociaux
concernant le stress lié au travail et la

85 Voir: http://mhworkplace.moph.gov.lb/en/home.

violence exercée par des tiers. Aux Etats-Unis,
I'Institut national pour la sécurité et la santé
au travail (NIOSH) propose une formation en
ligne sur la prévention de la violence au travail
destinée au personnel infirmier. LOSHA
propose aussi des supports de formation
pour les travailleurs des établissements de
vente au détail ouverts tard le soir®.

Campagnes ciblées de sensibilisation

Diverses organisations de travailleurs et
d’employeurs ont lancé des campagnes et des
activités de sensibilisation pour combattre la
violence et le harcélement au travail.

Les résultats de la grande enquéte mondiale
menée par I'Association internationale du
Barreau (IBA) en 2018, qui confirmaient
que le harcélement moral et le harcélement
sexuel prospéraient dans les professions
juridiques, ont conduit a mener une
campagne mondiale d’engagement pour
sensibiliser aux conclusions de I'enquéte,
promouvoir le dialogue sur ces questions et
faciliter le partage des meilleures pratiques.
Des représentants de I'IBA ont organisé des
événements dans 27 villes sur six continents
et rencontré plus de 80 cabinets juridiques®’.

L'Association de I'environnement de travail pour
les services sociaux et de santé du Danemark
(organisme bipartite rassemblant des
organisations représentatives d'employeurs
et de travailleurs) a produit en 2013 une série
de supports de sensibilisation au harcélement
moral et au harcélement au travail (Intervene -
good working relationships without bullying),
notamment des vidéos et des informations
pratiques a I'appui du dialogue entre collegues
de travail et supérieurs®s,

La Fédération européenne des travailleurs
des transports a lancé une campagne pour
combattre la violence contre les femmes
travaillant dans les transports intitulée Plus
forts ensemble. Mettre fin a la violence contre
les femmes dans les transports®. Au Canada,
le syndicat de fonctionnaires PEI UPSE s’est
engagé en 2019 a stopper la violence au travail

86 Voir: https://www.osha.gov/dte/library/materials_library.html#workplaceviolence.

87 Voir: https://www.ibanet.org/bullying-and-sexual-harassment.aspx

88 Les vidéos (sous-titrées en anglais) sont disponibles sur YouTube: The Workhorse (https://www.youtube.com/
watch?v=jG54eAh68qc) et The roster (https://www.youtube.com/watch?v=7HkJsuF2vBO0).

89 Voir: https://www.etf-europe.org/activity/violence-against-women/
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au sein du systéme de santé®®. L'’Association
des infirmiéeres et infirmiers de I'Ontario a
mené une campagne visant a mettre fin a la
violence contre ces professionnels de santé®'.
En 2015, I'Australie du Sud a lancé la campagne
Keep Your Hands Off Our Ambos (Ne touchez
pas a nos ambulanciers) pour faire face aux
violences et aux agressions auxquelles les
professionnels de santé des urgences étaient
régulierement confrontés?.

Au Royaume-Uni, le Syndicat de la distribution
et des secteurs connexes (Usdaw) a lancé
la campagne Freedom from Fear (N'ayons
plus peur) pour protéger les travailleurs

du commerce de détail de la violence,
des menaces et des mauvais traitements,
pendant laquelle est organisée chaque année
la semaine du respect des travailleurs du
commerce de détail. Le théme de la semaine
de 2016, Keep Your Cool (Gardez votre calme),
a rappelé au public que le stress des achats
de Noél n'était pas une excuse pour se
montrer violent a I'égard des employés des
magasins®. En Afrique du Sud, un syndicat
de mineurs a lancé une campagne pour
combattre la violence et le harcelement sur
le lieu de travail®.

90 Voir: https://nupge.ca/content/pei-upse-launches-campaign-stop-workplace-violence.
91 Voir: https://windsorstar.com/news/local-news/windsor-essex-nurses-launch-campaign-against-violence.

92 Voir: https://www.adelaidenow.com.au/news/south-australia/sa-government-launches-campaign-to-stop-violence-

against-health-workers/news-story/96b3fef311ed6c6433fa639404c02e2a.

93 Voir: https://www.usdaw.org.uk/Campaigns/Freedom-From-Fear.

94 Voir: http://www.industriall-union.org/south-african-mineworkers-union-launches-campaign-against-gender-based-

violence.

© Marcel Crozet / ILO
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http://www.industriall-union.org/south-african-mineworkers-union-launches-campaign-against-gender-based-violence
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Conformément a la convention n°® 190, les Etats Membres devraient adopter une |égislation
prescrivant aux employeurs de prendre des mesures appropriées pour prévenir la violence et le
harcélement dans le monde du travail. En particulier, en vertu de l'article 9, les employeurs devraient:

a. adopter et mettre en ceuvre, en consultation avec les travailleurs et leurs représentants, une
politique du lieu de travail relative a la violence et au harcélement;

b. tenir compte de la violence et du harcélement, et des risques psychosociaux qui y sont
associés, dans la gestion de la sécurité et de la santé au travail;

c. identifier les dangers et évaluer les risques de violence et de harcélement, en y associant les
travailleurs et leurs représentants, et prendre des mesures destinées a prévenir et a maitriser
ces dangers et ces risques;

d. fournir aux travailleurs et autres personnes concernées, sous des formes accessibles selon
le cas, des informations et une formation sur les dangers et les risques de violence et de
harcelement identifiés et sur les mesures de prévention et de protection correspondantes, y
compris sur les droits et responsabilités des travailleurs et autres personnes concernées en

lien avec la politique visée a I'alinéa a) du présent article.

Pour prévenir et maitriser efficacement la
violence et le harcélement au travail, les
risques psychosociaux (y compris la violence
et le harcélement) devraient étre intégrés a
un solide systéeme de gestion de la sécurité et
de la santé au travail. En fait, un tel systéme
inclut un ensemble d’actions et de processus
qui définissent, suivent et évaluent les
efforts de |'organisation pour préserver
la sécurité et la santé des travailleurs, et
respecter la |égislation nationale.

la santé au travail de I'OIT (ILO-OSH 2001)
préconisent de prendre des dispositions
appropriées pour l'établissement d'un systeme
de gestion de la SST, qui devrait contenir les
éléments d'une politique de lieu de travail -
planification et mise en ceuvre, évaluation et
action en vue de lI'amélioration (OIT, 2001).
En bref, ce processus applique le principe de
base du cycle «Planifier-Développer-Contréler-
Ajuster» (PDCA) concu dans les années 1950
pour surveiller les performances d'une
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Au cours des derniéres décennies, I'approche
systémique de la gestion de la SST a fait de
nombreux adeptes et a été introduite dans
les pays industrialisés comme dans les pays
en développement. Les moyens utilisés en
vue de promouvoir son application vont des
exigences réglementaires aux mécanismes
volontaires, et I'expérience montre qu’un
tel systéme est un outil logique et utile pour
I'amélioration continue du fonctionnement de
la SST au niveau de I'organisation (OIT, 2011).

Des orientations et des normes spécifiques
ont été élaborées pour intégrer les dangers
et les risques psychosociaux (notamment
ceux liés a la violence et au harcélement) au
systeme de gestion de la SST et au processus
d'évaluation des risques. Par exemple, 'OMS
a congu le cadre européen pour la prise en
charge des risques psychosociaux PRIMA-EF®.
Cet outil est destiné a aider les représentants
des employeurs et des travailleurs a gérer
les risques psychosociaux pour prévenir le

stress lié au travail ainsi que la violence et le
harcelement sur le lieu de travail.

Au Canada, la Norme sur la santé et la
sécurité psychologiques en milieu de
travail (CAN/CSA-Z1003-13/BNQ 9700-
803/2013)°¢ spécifie les exigences d'une
approche documentée et systématique de
développement et de maintien d’'un milieu
de travail psychologiquement sain et sdr. Elle
est destinée a s'aligner sur les autres normes
pertinentes en matiére de SST et de systémes
de gestion reconnus. Elle tient compte de
divers aspects du milieu de travail qui ne sont
pas déja pris en considération dans un systeme
traditionnel de gestion de la SST: soutien
psychologique, culture organisationnelle,
leadership et attentes clairs, reconnaissance
et récompense, gestion de la charge de travail,
équilibre entre vie professionnelle et vie privée
et protection psychologique contre la violence,
le harcélement moral et le harcélement, entre
autres (BNQ-CSA Group, 2013).

4.1 Politique de lieu de travail relative a la violence

et au harcelement

Il est crucial de favoriser une culture
organisationnelle positive pour éliminer la
violence et le harcélement au travail. Cela
implique de créer un environnement de
travail qui n'autorise pas ou ne récompense
pas la violence et le harcelement; courtois (et
pas hostile); inclusif (et pas discriminatoire);
qui encourage la collaboration entre les
travailleurs (plutét que la compétition); avec
des processus de communication solides (et
constructifs) dans toute I'organisation; et qui a
mis en place (et applique) de bonnes politiques
pour encourager des comportements
respectueux au travail (Baillien et al., 2008).

Dans ce contexte, une premieére mesure
préventive pour les employeurs consiste a
élaborer, en consultation avec les représentants
des travailleurs, et a diffuser une politique claire
et concise sur la violence et le harcélement au
travail. Cette politique pourrait par la suite
étre intégrée a une politique plus large de
SST et de promotion de la santé sur le lieu de

95 Voir: http://www.prima-ef.org

travail visant a protéger la santé et le bien-étre
physiques et mentaux des travailleurs.

Conformément a la recommandation n°® 206
(paragraphe 7 a) a g)), la politique de lieu de
travail relative a la violence et au harcelement
devrait:

> a) affirmer que la violence et le
harcélement ne seront pas tolérés;

P b) établir des programmes de prévention
de la violence et du harcélement, assortis
s'ily a lieu d'objectifs mesurables;

P ) préciser les droits et obligations des
travailleurs et de I'employeur;

» d) comporter des informations sur les
procédures de plainte et d’enquéte;

P e) prévoir que toutes les communications
internes et externes concernant des cas
de violence et de harcelement seront
dlment prises en considération et traitées
selon qu'il convient;

96 See: https://carleton.ca/healthy-workplace/wp-content/uploads/National-Standard-CAS-Z1003.pdf
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b f) préciser le droit des personnes a la
vie privée et a la confidentialité (...), en
le conciliant avec le droit des travailleurs
d'étre informés de tout danger;

P g) comporter des mesures de protection
des plaignants, des victimes, des
témoins et des lanceurs d'alerte contre la
victimisation et les représailles.

En outre, une politique de lieu de travail
relative a la violence et au harcélement
pourrait aussi inclure:

P un engagement de I'employeur ou des
hauts dirigeants a gérer et prévenir toutes
les formes de violence et de harceélement
au travail, et a fournir des ressources
adaptées a cette fin;

P> une définition et des exemples des
divers types de violence sur le lieu de
travail, notamment la violence physique,
psychologique et sexuelle - ainsi que la
violence interne et exercée par des tiers;

P> une déclaration sur 'application de la
politique aux membres de la direction, aux
travailleurs, aux clients, aux travailleurs
indépendants et a toute personne ayant
des liens avec I'entreprise;

P> une déclaration affirmant qu’aucune
forme de comportement discriminatoire
ou de harcélement envers des travailleurs,
un supérieur hiérarchique, un client, un
sous-traitant ou toute autre 