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LE HARCÈLEMENT MORAL



I/ Définition

En vertu des dispositions de l’article L1152-1 du Code du travail : 

« Aucun salarié ne doit subir les agissements répétés de harcèlement moral qui ont pour objet ou pour effet une dégradation de ses conditions de travail susceptible de porter atteinte à ses droits et à sa dignité, d'altérer sa santé physique et mentale ou de compromettre son avenir professionnel ».

Cette disposition fixe les conditions nécessaires pour que le harcèlement tombe sous le coup de la loi, sans définir véritablement la notion de harcèlement moral, laissant par conséquent au juge un important pouvoir d'appréciation et d'interprétation.

Le Conseil constitutionnel a fait valoir que « les droits du salarié » auxquels cette définition fait référence portent sur « les droits de la personne au travail, tels qu'ils sont énoncés à l'article L1121-1 du code du travail ».

L’article L1121-1 du Code du travail dispose que : 

« Nul ne peut apporter aux droits des personnes et aux libertés individuelles et collectives de restrictions qui ne seraient pas justifiées par la nature de la tâche à accomplir ni proportionnées au but recherché ».

Cet article vise donc « les droits des personnes » ainsi que les « libertés individuelles et collectives » auxquels il ne peut être apportée aucune restriction qui ne serait justifiée par la nature de la tâche à accomplir ni proportionnée au but recherché.

 Cons. const., déc., 12 janv. 2002, n° 2001-455 DC


Le harcèlement moral visé par l'article L1152-1 du Code du travail est celui intervenant dans le cadre professionnel.

Tout salarié, quels que soient l'activité, la taille de l'entreprise, son ancienneté ou son statut, même s'il est en période d'essai, doit bénéficier de ces dispositions.

Depuis l'entrée en vigueur de la loi du 6 août 2012, les personnes en stage ou en formation sont également protégées contre le harcèlement moral (C. trav., art. L. 1152-2).

Le champ d'application de la protection contre les faits de harcèlement moral est susceptible de concerner :

	- l'embauche (candidature à un emploi, à un stage ou à une formation en entreprise) ;
- l'exercice du pouvoir disciplinaire ;
- la rupture du contrat de travail ;
- et, plus largement, tout traitement discriminatoire, direct ou indirect.
Le législateur donne une liste non exhaustive d'éléments pouvant être affectés défavorablement : rémunération, formation, reclassement, affectation, classification, promotion professionnelle, mutation, renouvellement de contrat (C. trav., art. L. 1152-2).


II/ Auteurs et victimes de faits de harcèlement moral

	A/ Auteurs

L'interdiction vise le harcèlement moral exercé par diverses catégories de personnes.

Le harcèlement moral peut être le fait de l'employeur, de son représentant ou d'un supérieur hiérarchique : abus ou détournement de pouvoirs, attitude vexatoire, fourniture de tâches sans intérêts ou dégradantes, etc.

Cass. soc., 16 juill. 1987, n° 85-40.014 
Cass. soc., 16 juill. 1998, n° 96-41.480

Cependant, il peut également être exercé entre collègues n'ayant pas de rapport hiérarchique, ou être le fait d'un subordonné envers son supérieur hiérarchique. Les insultes ou injures envers les autres salariés ou un supérieur hiérarchique peuvent ainsi constituer des fautes graves justifiant un licenciement.

Cass. soc., 6 févr. 1980, n° 78-41.497

En tout état de cause, il peut y avoir harcèlement sans intention de nuire. Le harcèlement moral est en effet constitué indépendamment de l'intention de son auteur.

Cass. soc., 7 juin 2011, n° 09-69.903 
Cass. soc., 23 nov. 2011, n° 10-18.195


1°  L'employeur ou son représentant

L'employeur est l'organe d'autorité dans l'entreprise et est inclus dans les termes généraux utilisés à l'article L1152-1 du code du travail.

Il peut déléguer cette autorité à un cadre qui sera titulaire d'une délégation de pouvoirs et assurera sa représentation à l'égard du personnel placé sous ses ordres.

Est ainsi concerné le personnel d'encadrement ou de maîtrise, investi d'un pouvoir de commandement et/ou de gestion.


 2°  Une personne ayant une fonction d'autorité

 Il peut s'agir d'une personne ayant une autorité interne ou externe à l'entreprise.

Pourraient ainsi être visés les clients (Circ. DRT n° 93/2, 11 févr. 1993 : BO Trav. n° 93/15, 20 août) ou les donneurs d'ouvrage qui ont autorité sur le salarié, dans le cadre d'une mission d'intérim, d'un contrat de sous-traitance ou d'une mise à disposition.

Il peut s'agir d'une personne disposant d'une autorité de fait : sont notamment concernés les conjoints ou membres de la famille.

Sont par exemple visées les actions déstabilisantes menées par le mari de l'employeur qui menace une salariée de provoquer des fautes personnelles pour se débarrasser d'elle.

CA Poitiers, ch. soc., 30 mai 2000, n° 99/2377 
CA Poitiers, ch. soc., 18 août 1994, n° 2514/93

Il a été également jugé que l'épouse d'un gérant qui fait subir à une salariée des mauvais traitements et des insultes engage la responsabilité du gérant.

 Cass. soc., 10 mai 2001, n° 99-40.059

La Cour de cassation a admis, dans un arrêt du 1er mars 2011, qu'un salarié pouvait être harcelé par un tiers à l'entreprise. Elle a décidé qu'au titre de son obligation de sécurité de résultat, l'employeur peut être tenu pour responsable d'actes de harcèlement moral commis par un tiers à l'entreprise à l'encontre d'une de ses salariées.

En l'espèce, le tiers désigné comme l'auteur des faits de harcèlement moral, chargé par l'employeur de mettre en place de nouveaux outils de gestion, et de former la responsable du restaurant et son équipe, pouvait exercer une autorité de fait sur les salariés de l'employeur.

Cass. soc., 1er mars 2011, n° 09-69.616

La Cour de cassation a confirmé sa position dans une affaire concernant un concierge d'immeuble employé par un syndic de copropriété s'estimant victime de harcèlement moral de la part du président du conseil syndical. Elle a estimé que ce dernier exerçait bien une autorité de fait sur le salarié du syndic. Le fait que le président du conseil syndical n'ait pas la qualité de préposé du syndic, puisqu'il n'est qu'une émanation de l'assemblée des copropriétaires, est indifférent. L'absence de faute du syndic ne l'exonère pas plus de sa responsabilité. Le fait qu'il ait pris les mesures nécessaires pour faire cesser ces agissements importe peu.

Cass. soc., 19 oct. 2011, n° 09-68.272

L'employeur est responsable des agissements de harcèlement moral commis par toute personne exerçant une simple autorité de fait sur les salariés et ne peut s'exonérer de sa responsabilité en invoquant l'absence de faute de sa part.


 3°  Les collègues

Un salarié peut se rendre coupable de harcèlement moral à l'égard d'un collègue de même niveau hiérarchique.


4°  Les subordonnés

Compte tenu de la rédaction de l'article  L. 1152-1 du code du travail, le harcèlement exercé par un subordonné sur un supérieur peut également être sanctionné.

C'est d'ailleurs ce qu'a jugé la chambre criminelle de la Cour de cassation dans un arrêt du 6 décembre 2011. Elle estime que le délit de harcèlement moral n'est pas subordonné à l'existence d'un pouvoir hiérarchique. Le fait que la personne poursuivie soit le subordonné de la victime est indifférent à la caractérisation de l'infraction.

Cass. crim., 6 déc. 2011, n° 10-82.266


	B/ Victimes

Les personnes pouvant se prévaloir de la protection édictée en matière de harcèlement moral sont les salariés, les personnes en formation ou en stage :

	- qui ont subi des agissements de harcèlement moral ;
- qui ont refusé de subir de tels agissements ;
- qui ont témoigné de ces agissements ou les ont relatés.

Le salarié bénéficie de cette protection, quel que soit le type de contrat dont il est titulaire (CDI, CDD, contrat de formation en alternance, etc.).


III/ Les éléments constitutifs du harcèlement moral

Le harcèlement moral se définit par son objet et/ou ses effets.

En effet, la définition posée par le code du travail ne précise pas en quoi consistent les agissements de harcèlement moral, mais elle se fonde sur leurs conséquences.

Rappelons qu'en vertu de l'article L1152-1 du code du travail, « aucun salarié ne doit subir les agissements répétés de harcèlement moral qui ont pour objet ou pour effet une dégradation des conditions de travail susceptible de porter atteinte à ses droits et à sa dignité, d'altérer sa santé physique ou mentale ou de compromettre son avenir professionnel ».

Les actes de harcèlement moral sont prohibés, qu'ils soient intentionnels ou non puisque sont visés les agissements qui ont pour objet ou pour effet une dégradation des conditions de travail. Les éléments de mauvaise foi et d'intention de nuire n'ont donc pas été retenus en tant que critères restrictifs de la définition du harcèlement moral.

Il n'est par conséquent pas nécessaire qu'il en soit résulté un dommage avéré pour le salarié. Il suffit que la situation soit susceptible de porter atteinte à ses droits, à sa dignité, d'altérer sa santé physique ou mentale ou de compromettre son avenir professionnel.

Ainsi, article  L. 1152-1 du code du travail, trois éléments permettent de caractériser le harcèlement moral :

	- des agissements répétés ;
- une dégradation des conditions de travail ;
- une atteinte aux droits, à la dignité, à la santé physique ou mentale ou à l'avenir professionnel du salarié.


A titre d'exemple, voici une illustration d'agissements n'ayant pas été qualifiés par les juges de harcèlement moral :

En l'espèce, une surveillante générale d'un service de maternité estime avoir été victime d'un harcèlement moral de la part de son employeur, le cumul des circonstances suivantes établissant qu'une entreprise de déstabilisation avait été menée à son encontre :

	- elle avait été contrainte de changer de bureau ;
- elle avait été dépossédée de certaines de ses attributions ;
- elle avait été chargée, puis déchargée, d'autres missions ou astreintes ;
- enfin, une autre salariée avait été qualifiée de surveillante générale dans une liste du personnel.

Mais, pour écarter l'existence d'un harcèlement, la chambre sociale de la Cour de cassation a relevé que les juges du fond, qui apprécient souverainement l'existence d'un harcèlement moral, ont au contraire constaté que :

	- le changement de bureau était motivé par le souci de la direction de rapprocher la surveillante générale de ses propres bureaux ;
- la salariée avait conservé sa qualification et ses fonctions nonobstant l'allégement de ses tâches, qui était consécutif à ses plaintes sur ses charges de travail ;
- ses astreintes, dont la rémunération avait été maintenue, avaient été rétablies après une diminution d'un mois ;
- la mention d'une autre surveillante générale procédait d'une erreur matérielle.

Cass. soc., 23 nov. 2005, n° 04-46.152


A/ Critère de la répétition et de la durée

Les agissements incriminés doivent être répétés pour pouvoir être qualifiés de harcèlement moral. L'article  L. 1152-1 du code du travail mentionne explicitement ce critère, même si la précision peut sembler superflue puisque le fait même de harceler implique le caractère répétitif d'une action.

Ainsi, un acte isolé, même grave, ne peut conduire à la qualification de harcèlement moral.

Un fait isolé ne peut pas constituer, faute de répétition, un harcèlement moral.

Cass. soc., 22 janv. 2014, n° 12-29.131

Par exemple, une décision de rétrogradation, même si elle a été maintenue en dépit des protestations de la salariée, ne peut s'analyser en des agissements de harcèlement moral de la part de l'employeur. Même si le comportement incriminé s'est poursuivi dans le temps, il est resté un acte isolé.

 Cass. soc., 9 déc. 2009, n° 07-45.521

De nombreuses décisions rendues soulignent le caractère répété des actes de harcèlement. Il est notamment fait état :

	- du « nombre d'actions déstabilisantes »  (CA Poitiers, ch. soc., 30 mai 2000, n° 99/2377) ;
	- de « sanctions multiples sans justification » (CA Paris, 18e ch., sect. C, 16 janv. 1997, n° 35342/96) ;
	- d'« actions lancinantes dans la répétition de reproches sans gravité démontrée » (CA Poitiers, ch. soc., 26 mars 1996, n° 1315/95) ;
	- de l'« acharnement de l'employeur » (CA Paris, 21e ch., sect. A, 10 juill. 1985, n° 37358/84) ;
	- d'« insultes quotidiennes » (CA Montpellier, ch. soc., 17 juin 1998, n° 97/1384) ;
	- de « critiques systématiques » sur les compétences d'une salariée, privée « régulièrement et pour des périodes prolongées », d'affectation précise aux fins de l'isoler (Cass. soc., 24 janv. 2006, n° 03-44.889).

L'attitude répétitive d'un employeur à l'égard d'un salarié, constitutive de violences morales et psychologiques, permet à ce dernier de rompre son contrat de travail et d'en imputer la rupture à l'employeur.

Cass. soc., 26 janv. 2005, n° 02-47.296

Le harcèlement n'est en revanche pas constitué dès lors que les agissements n'ont duré qu'une heure et que le salarié concerné avait la capacité de résister à la pression.

CA Montpellier, ch. soc., sect. B, 27 juin 1989, n° 234/87

Constitue également un harcèlement moral le fait de s'être livré de manière répétée et dans des termes humiliants et en public à une critique de l'activité de la salariée.

 Cass. soc., 8 juill. 2009, n° 08-41.638

Il n'est pas nécessaire, pour caractériser le harcèlement :

	- que les agissements interviennent à des intervalles rapprochés ;
	- ou que la période du harcèlement soit longue.

 Cass. crim., 21 juin 2005, n° 04-87.767 

La Cour de cassation estime en effet qu'il résulte de l'article L. 1152-1 du code du travail que « les faits constitutifs de harcèlement peuvent se dérouler sur une brève période ».

Cass. soc., 3 avr. 2013, n° 11-27.054

Un harcèlement moral peut en effet être caractérisé même si les agissements n'ont duré que 17 jours.

Cass. soc., 6 avr. 2011, n° 09-71.170

L'argument, avancé par l'employeur pour tenter de démontrer l'absence de harcèlement, selon lequel les agissements avaient duré moins d'un mois, est inopérant.

Cass. soc., 12 févr. 2014, n° 12-23.051

En revanche, une décision de rétrogradation, même si elle a été maintenue en dépit des protestations de la salariée, ne peut s'analyser en des agissements de harcèlement moral de la part de l'employeur. Même si le comportement incriminé s'est poursuivi dans le temps, il est resté un acte isolé.

Cass. soc., 9 déc. 2009, n° 07-45.521


B/ La dégradation des conditions de travail  

La loi définit les actes de harcèlement moral par rapport à leurs conséquences sur les conditions de travail du ou des salariés victimes.

En effet, la définition posée par le code du travail ne précise pas en quoi consistent les agissements de harcèlement moral, mais elle se fonde sur leurs conséquences, à savoir une dégradation des conditions de travail susceptible :

	- de porter atteinte aux droits et à la dignité du salarié ;
- ou d'altérer sa santé physique ou mentale ;
- ou encore de compromettre son avenir professionnel.

Ces trois éléments sont alternatifs et non pas cumulatifs.

Ainsi, à partir du moment où les juges constatent une altération de la santé de la victime, ils n'ont pas à rechercher si la dégradation des conditions de travail portait cumulativement atteinte à ses droits et à sa dignité.

Cass. soc., 10 mars 2010, n° 08-44.394

Il peut y avoir harcèlement moral alors même que l'auteur des agissements n'aurait pas eu l'intention de dégrader les conditions de travail puisque sont visés les agissements qui ont pour objet ou pour effet une dégradation des conditions de travail.


C/ Une atteinte aux droits, à la dignité, à la santé physique ou mentale ou à l'avenir professionnel du salarié  

Cet élément de la définition vise les conséquences de la dégradation des conditions de travail sur la situation personnelle du salarié. Il élargit considérablement la notion de harcèlement moral en ce que l'article L1152-1 n'exige pas que les agissements incriminés mettent effectivement en cause la dignité, la santé, les droits ou l'avenir professionnel du salarié.

La loi prévoit en effet une dégradation des conditions de travail susceptible de porter atteinte aux droits ou à la dignité des salariés.

Les atteintes à la dignité telles qu'elles sont caractérisées par la jurisprudence sont le plus souvent liées aux conditions de travail et peuvent se manifester par une mise au placard, des brimades, des mesures vexatoires, des humiliations.

CA Bourges, ch. soc., 13 juin 1997, n° 97/300

Tel est le cas lorsqu'un chef d'agence impose des humiliations, des pressions sur ses collaborateurs, les faisant culpabiliser, les rabaissant, les critiquant devant le client.

CA Grenoble, ch. soc., 3 mai 1999, n° 97/3502

Il y a également atteinte à la dignité du salarié lorsque le PDG de la société employeur ne cache pas qu'il veut « faire craquer » le salarié par des mesures vexatoires.

CA Versailles, 11e ch., sect. soc., 19 oct. 1994, n° 6735/93 
CA Dijon, ch. soc., 1er avr. 1997, n° 2597/96

Dès 1988, certains juges soulignaient d'ailleurs que « l'employeur n'a pas pour seule obligation de payer au salarié le salaire convenu mais encore et tout autant celle de lui donner du travail, condition nécessaire du respect de la dignité du salarié ».

CA Paris, 21e ch., sect. C, 13 mai 1988, n° 31908/87

L'atteinte à la dignité peut également résulter d'un manque de respect, d'un emportement de l'employeur.

CA Grenoble, ch. soc., 6 mai 1992

Lorsqu'il est constaté qu'une salariée avait fait l'objet d'un retrait sans motif de son téléphone portable à usage professionnel, de l'instauration d'une obligation nouvelle et sans justification de se présenter tous les matins au bureau de sa supérieure hiérarchique, de l'attribution de tâches sans rapport avec ses fonctions, faits générateurs d'un état dépressif médicalement constaté nécessitant des arrêts de travail, la conjonction et la répétition de ces faits constituent bel et bien un harcèlement moral.

Cass. soc., 27 oct. 2004, n° 04-41.008

L'atteinte à la dignité est également constituée lorsque le supérieur recourt à des propos blessants, des attaques inutiles usant d'un ton excédant celui qu'autorise en certains cas le lien de subordination existant entre les parties. Dans cette affaire, la Cour de cassation a pris soin de préciser que ces agissements avaient « outrepassé les limites de l'exercice du pouvoir disciplinaire » des prévenus.

Cass. crim., 25 sept. 2007, n° 06-84.599

Le fait que les actes se passent devant témoins en renforce le caractère humiliant.

Cass. crim., 21 juin 2005, n° 04-86.936


D/ Les atteintes à la liberté du travail

L'atteinte à la liberté du travail et aux droits qui en découlent est caractérisée dès lors que l'employeur ne fait rien pour faire cesser l'hostilité du personnel à l'égard d'un salarié et l'encourage même, rendant impossible pour le salarié l'exercice de son activité.

CA Bordeaux, ch. soc., sect. B, 30 mars 2000, n° 97/615

L'employeur ne peut obliger le salarié à venir sans lui fournir une quelconque prestation de travail.

CA Reims, ch. soc., 31 mars 1993, n° 01905/92
CA Bourges, ch. soc., 22 sept. 1995, n° 95/844
E/ Les atteintes à l'image, à la fonction, à l'autorité  

Les agissements de harcèlement peuvent consister à jeter le discrédit sur un salarié, en l'affectant personnellement et en portant atteinte à son image, à sa fonction et à son autorité.

Cass. soc., 15 mars 2000, n° 97-45.916

Il y a bien harcèlement moral lorsque l'employeur a procédé de façon répétée à des brimades à l'encontre d'un délégué syndical (tâches dévalorisantes ne correspondant pas à sa qualification, retenues sur salaire injustifiées...) et lorsque ce comportement a empêché l'intéressé d'exercer pleinement ses fonctions de chef d'équipe, l'a discrédité auprès de ses collègues de travail et l'a placé dans une situation financière difficile, à tel point que sa santé mentale s'en est trouvée altérée et qu'il a été contraint, à la suite des faits, d'interrompre son activité.

Cass. crim., 6 févr. 2007, n° 06-82.601


F/ Les atteintes au principe d'égalité entre les salariés

Le harcèlement constitue une forme de discrimination : une telle analyse est d'ailleurs inscrite dans la directive 2000/78/CE du 27 novembre 2000 portant création d'un cadre général en faveur de l'égalité de traitement en matière d'emploi et de travail.

Si l'employeur est libre, dans l'exercice de son pouvoir de direction, de décider de l'avancement de chaque salarié, c'est à la condition qu'il n'exerce pas ce pouvoir de manière discriminatoire. Le fait de retirer à un salarié toute responsabilité puis de le placer dans un local isolé et enfin de le cantonner à des missions sans consistance à exécuter à son domicile démontre la discrimination.

CA Toulouse, 4e ch. soc., 18 mai 2000, n° 1999/3583

De même, il y a bien harcèlement moral dès lors que les juges ont pu constater :

	- que la salariée victime, alors qu'elle remplissait depuis longtemps les conditions lui permettant d'évoluer, avait connu un retard important de promotion par rapport à d'autres salariés de même catégorie et d'ancienneté comparable, et que sa rémunération avait évolué beaucoup moins vite que la moyenne de sa catégorie ;
- et que l'employeur n'établissait pas que cette différence de traitement était justifiée par des éléments objectifs ;

 Cass. soc., 24 janv. 2006, n° 03-44.889

	- ou encore que la salariée avait été affectée, sans aucune raison, dans un bureau situé au milieu des secrétaires, moins bien agencé et moins exposé à la lumière naturelle, que l'employeur avait modifié le bilan d'évaluation annuel au désavantage de la salariée, cherchant un prétexte pour la renvoyer et qu'il n'établissait pas que ces décisions étaient justifiées par des éléments objectifs étrangers à tout harcèlement, caractérisant ainsi un harcèlement moral.
En revanche, il n'y a pas de mesures vexatoires ou discriminatoires quand un salarié, qui jouissait de rapports bienveillants avec son employeur, ne bénéficie plus, après un rachat de l'entreprise, des mêmes prérogatives, le détournement de fonction n'étant pas caractérisé.

 CA Nancy, ch. soc., 2 nov. 1993, n° 954/93


G/ Les atteintes à la santé

L'ensemble des agissements dirigés contre un salarié risque de porter atteinte à sa santé.

Il y a atteinte à la santé quand le salarié se voit obligé de prendre des calmants (CA Grenoble, ch. soc., 3 mai 1999, n° 97/3502), ou que l'attitude de l'employeur a sur sa santé des répercussions établies par certificat médical (CA Grenoble, ch. soc., 6 mai 1992).

L'état dépressif provoqué par des insultes, des reproches, des actes de harcèlement moral est également souligné.

CA Montpellier, ch. soc., 17 juin 1998, n° 97/1384 
CA Douai, 19 janv. 1990 CA Metz, ch. soc., 30 janv. 2001, n° 98/1625 
CA Grenoble, ch. soc., 30 avr. 2001, n° 98/1028

Il y a bien harcèlement moral lorsque l'employeur a procédé de façon répétée à des brimades à l'encontre d'un délégué syndical (tâches dévalorisantes ne correspondant pas à sa qualification, retenues sur salaire injustifiées...) et lorsque ce comportement a empêché l'intéressé d'exercer pleinement ses fonctions de chef d'équipe, l'a discrédité auprès de ses collègues de travail et l'a placé dans une situation financière difficile, à tel point que sa santé mentale s'en est trouvée altérée et qu'il a été contraint, à la suite des faits, d'interrompre son activité.

Cass. crim., 6 févr. 2007, n° 06-82.601

Par ailleurs, le fait d'imposer à une salariée, déclarée apte au travail mais avec réserves suite à un accident du travail, de manière répétée et au mépris des prescriptions du médecin du travail, le port de lourdes charges et de lui avoir proposé à cinq reprises des postes de reclassement d'un niveau inférieur, constitue de la part de l'employeur un harcèlement moral.

 Cass. soc., 28 janv. 2010, n° 08-42.616


Si cette acception large de la notion a l'avantage de prendre en compte un grand nombre de comportements, elle n'est cependant pas sans présenter certains inconvénients. En effet, la distinction doit être opérée entre, d'une part, le harcèlement moral et, d'autre part, la détérioration des conditions de travail ou le stress occasionnés par exemple par une intensification du travail.

C'est pourquoi les juges prennent en compte le contexte dans lequel les agissements incriminés sont intervenus ainsi que la situation personnelle de la victime (âge, état de santé, capacité intellectuelle) pour déterminer si ces agissements constituent ou non un harcèlement moral.


	H/ La situation du salarié  

L'âge, l'état de santé et la capacité intellectuelle de la personne sont des critères permettant d'apprécier s'il y a ou non harcèlement.

L'âge est par exemple pris en compte pour apprécier si une personne est en mesure de résister à des pressions exercées pour l'inciter à démissionner.

CA Besançon, ch. soc., 11 juin 1985, n° 717/84

Une pression constante et insupportable exercée sur une salariée dans un moment de fragilité due à l'état de grossesse sera sanctionnée.

CA Poitiers, ch. soc., 26 mars 1996, n° 1315/95

Enfin, pour apprécier s'il y a pressions, les juges se réfèrent à la capacité intellectuelle de la personne ayant subi ces pressions : ainsi, dans le cas où la « faiblesse des capacités intellectuelles » de la personne est démontrée, les pressions seront sanctionnées.

CA Bordeaux, ch. soc. sect. 1, 17 avr. 1989, n° 2997/87

Au contraire, quand la salariée, eu égard à sa formation et à sa haute capacité, a la possibilité d'exprimer son désaccord, il n'y a pas lieu de reconnaître le harcèlement et ce, d'autant qu'une autre salariée atteste que l'employeur a été « correct ».

CA Montpellier, ch. soc., sect. B, 27 juin 1989, n° 234/87

Mais, en tout état de cause, le fait que le salarié soit peu présent dans l'entreprise ne peut pas disqualifier le harcèlement moral.

Cass. soc., 12 janv. 2011, n° 08-45.280


 La volonté d'exclure le salarié du groupe ressort de la plupart des décisions relevant des formes de harcèlement moral. Cette attitude peut être active ou passive.

Il en est ainsi de l'employeur qui tente de « faire craquer » le salarié en l'excluant de réunions, en le mettant à l'écart des autres salariés.

CA Nancy, ch. soc., 13 nov. 2000, n° 99/2834 
CA Versailles, 11e ch., sect. soc., 19 oct. 1994, n° 6735/93

L'employeur peut également encourager l'hostilité d'autres salariés ou bien ne pas réagir.

CA Bordeaux, ch. soc., sect. B, 30 mars 2000, n° 97/615 
CA Bourges, ch. soc., 22 sept. 1995, n° 95/844


	H/ Le harcèlement « managérial » 

A partir de quand un mode de management devient du harcèlement ? 

A quel moment l'employeur franchit-il la ligne entre simple exécution de son pouvoir de direction et harcèlement moral ? 

La Cour de cassation a répondu à cette question dans un arrêt du 10 novembre 2009. Et a admis explicitement, que « les méthodes de gestion mises en œuvre par un supérieur hiérarchique (...) peuvent caractériser un harcèlement moral (...) dès lors qu'elles se manifestent pour un salarié déterminé par des agissements répétés ayant pour objet ou pour effet d'entraîner une dégradation des conditions de travail susceptible de porter atteinte à ses droits et à sa dignité, d'altérer sa santé physique ou mentale ou de compromettre son avenir professionnel ».

Elle impose donc pour cela deux conditions. La méthode de gestion incriminée :

	- doit s'adresser à un salarié déterminé ;
- et doit s'inscrire dans le cadre de la définition légale du harcèlement de l'article L. 1152-1 du code du travail : agissements répétés, dégradation des conditions de travail susceptible de porter atteinte aux droits et à la dignité, d'altérer la santé physique ou mentale ou de compromettre l'avenir professionnel.

Cass. soc., 27 oct. 2010, n° 09-42.488
Cass. soc., 21 mai 2014, n° 13-16.341

Dans un arrêt du 10 novembre 2009 (n° 07-45.321), le directeur de l'établissement « soumettait ses salariés à une pression continuelle, des reproches incessants, des ordres et contre-ordres dans l'intention de diviser l'équipe ». Mais ces pratiques se traduisaient « en ce qui concerne le salarié, par sa mise à l'écart, un mépris affiché à son égard, une absence de dialogue caractérisée par une communication par l'intermédiaire d'un tableau », ce qui avait « entraîné un état très dépressif ».


Cette décision de la Cour de cassation, qui « affine » la définition du harcèlement moral, doit cependant être relativisée. Car comme en témoigne une autre affaire (Cass. crim., 15 sept. 2009, n° 09-81.025), il y a encore des situations où des agissements patronaux qui peuvent être ressentis comme du harcèlement par certains salariés ne constituent que la simple manifestation du pouvoir de direction de l'employeur. Dans une situation de restructuration, s'accompagnant d'une nouvelle organisation du travail et du licenciement annoncé de 50 % du personnel, il apparaît que les difficultés exposées par les salariés « s'inscrivaient dans un conflit, somme toute banal », entre des salariés qui estiment trop lourde leur nouvelle charge de travail « et un nouvel employeur soucieux de la rentabilité de son entreprise ». De surcroît, « des remontrances, des critiques fussent-elles répétées, ne peuvent à elles seules constituer des actes de harcèlement moral ». On voit bien ici la différence entre les deux affaires : dans le cas de la restructuration, l'employeur agissait au plan collectif. Alors que dans le cas du licenciement du salarié inapte, les mesures prises par l'employeur visaient directement ce salarié.

La cour d'appel de Nancy a estimé qu'une politique rigoureuse de sécurité au travail imposée par un nouveau directeur d'usine peut générer du harcèlement à l'égard d'un salarié. Pour les juges, les exigences de l'employeur, dictées par une louable recherche de qualité et le souci d'assurer la sécurité au travail, imposées à l'ensemble des salariés, ont eu pour effet, même involontaire, de dégrader les relations de travail le liant au salarié et de porter atteinte à sa santé.

 CA Nancy, ch. soc., 22 juin 2011, n° 10/01818

Dès lors que les conditions posées par l'article L. 1152-1 du code du travail sont réunies, des méthodes de gestion ou de direction peuvent donc parfaitement constituer un harcèlement. Peu importe le prétendu contexte atypique dans lequel baigne l'entreprise.

Dans une récente affaire, la présumée victime du harcèlement, ingénieur, travaillait dans une start-up. On lui demandait régulièrement d'effectuer des tâches subalternes comme passer la serpillière dans le local technique dont il avait la charge, déboucher les urinoirs, etc. Il avait également fait l'objet d'insultes et avait reçu des dosettes de café jetées au visage par son supérieur hiérarchique dans un moment d'énervement. L'employeur se défendait notamment en arguant qu'il fallait tenir compte du « contexte de travail dans une entreprise au fonctionnement familial où chacun participe à diverses tâches matérielles ». La cour d'appel avait accepté les arguments de l'employeur et avait donc estimé qu'il n'y avait pas harcèlement. La Cour de cassation a censuré cette position, estimant que tous ces éléments pris dans leur ensemble permettaient au contraire d'en présumer l'existence.

 Cass. soc., 20 oct. 2011, n° 10-15.623

Autre affaire intéressante : la Cour de cassation a estimé que lorsque l'entreprise a mis en place un mode de management global fondé sur la pression, elle ne peut licencier pour harcèlement moral un responsable d'équipe qui applique ce mode de management. Elle a imputé la responsabilité de la mauvaise ambiance non pas au salarié mais à l'entreprise, le salarié n'étant en quelque sorte qu'une caisse de résonance : « la pression exercée habituellement sur le service d'accueil téléphonique pour en améliorer les performances et donc les résultats est de nature à favoriser un management énergique, qualifié de motivant en vue d'une productivité toujours accrue ». Or ce mode de management « a eu une grande part de responsabilité dans le stress ambiant dont se plaignaient les salariés victimes des agissements » visés. Le manageur était certes blâmable mais son licenciement n'était pas justifié au regard de la pression exercée sur lui par son employeur.

 Cass. soc., 8 nov. 2011, n° 10-12.120

« L'existence de plusieurs victimes des faits de harcèlement commis par un supérieur hiérarchique n'exonère pas l'employeur des conséquences de tels agissements à l'égard de l'un des salariés qui les a subis ».

 Cass. soc., 16 déc. 2009, n° 08-44.575

« Les éléments qui permettent de faire présumer l'existence d'un harcèlement moral ne doivent pas nécessairement concerner un seul salarié dès lors que celui qui s'en plaint fait partie des personnes qui en sont victimes ». Ainsi, des agissements répréhensibles qui ne visent pas le salarié seul mais touchent également ses collègues peuvent donner lieu à une action individuelle en justice pour harcèlement moral.

 Cass. soc., 28 mars 2012, n° 10-24.441

Ainsi, des agissements répréhensibles qui ne visent pas le salarié seul mais touchent également ses collègues peuvent donner lieu à une sanction individuelle en justice pour harcèlement moral.


IV/ La preuve des faits de harcèlement moral

La question de la preuve des actes de harcèlement moral est délicate, car ces actes sont perçus avec une forte part de subjectivité de la part des salariés. Ce qui peut être vécu comme du harcèlement moral par un salarié ne sera pas forcément vécu comme tel par un autre.

L’article L1154-1 du Code du travail impose au salarié s'estimant victime d'un harcèlement d'établir des faits (et non plus seulement de présenter des éléments de fait) qui permettent de présumer l'existence d'un harcèlement.

Dès lors qu'un salarié produit des pièces pouvant laisser présumer un harcèlement moral, il appartient à l'employeur de prouver que le harcèlement n'est pas constitué. Les juges ne peuvent donc pas faire peser la charge de la preuve du harcèlement uniquement sur le salarié.

Cass. soc., 17 nov. 2010, n° 09-42.282

Par exemple, les juges du fond ne peuvent pas rejeter une demande en dommages-intérêts du salarié qui apporte des éléments permettant de présumer l'existence d'un harcèlement moral au seul motif de l'absence de relation entre l'état de santé et la dégradation des conditions de travail.

La Cour de cassation estime, par exemple, que constituent des éléments faisant présumer un harcèlement moral le fait, pour un employeur, dans un climat de relations tendues entre la direction et plusieurs cadres, d'envisager de retirer des tâches à l'un de ces salariés et de lui rechercher un remplaçant par voie d'annonce.

Cass. soc., 6 janv. 2011, n° 09-69.560

Sont également suffisants pour faire présumer l'existence d'un harcèlement moral :

	- la production de certificats médicaux attestant de l'état dépressif ou d'une souffrance sur le lieu de travail (Cass. soc., 3 nov. 2010, n° 09-42.360) ;
	- des relations tendues entre la direction et plusieurs cadres, un retrait de tâche éventuel ainsi que l'expression par la direction de sa volonté de voir démissionner le salarié (Cass. soc., 6 janv. 2011, n° 09-69.560) ;
	- une baisse de la notation relativement à la méthode de travail et à l'esprit d'équipe, l'employeur préférant demander à d'autres qu'au salarié d'exécuter les tâches qui lui incombent ; un blâme reçu par le salarié pour avoir formulé des critiques et des accusations graves contre l'encadrement (Cass. soc., 6 janv. 2011, n° 09-66.704) ;
	- la tentative de mise en cause du salarié pour vol ; la convocation au commissariat pour une prétendue falsification des congés payés ; une vive altercation avec dépôt de plainte contre l'employeur ; des demandes de planning au salarié en termes comminatoires ; la procédure de licenciement disciplinaire pendante (Cass. soc., 16 déc. 2010, n° 09-41.640) ;
	- le fait pour un employeur d'avoir adressé au salarié un propos blessant, de l'avoir laissé sans activité pendant plusieurs mois, d'avoir engagé à son encontre une procédure de licenciement par la suite abandonnée devant le refus de l'administration d'accorder son autorisation (Cass. soc., 2 févr. 2011, n° 09-66.781) ;
	- le fait pour un employeur d'avoir adressé à une salariée 3 lettres contenant des observations partiellement injustifiées, d'avoir engagé une procédure de licenciement pour insuffisance professionnelle à laquelle il avait renoncé d'avoir provoqué, dans une période de 3 mois, 3 contrôles médicaux destinés à vérifier si l'état de santé de l'intéressée le justifiait (Cass. soc., 13 avr. 2010, n° 09-40.837) ;
	- le fait pour un salarié d'avoir subi une diminution importante de ses responsabilités et un déclassement de la part de sa supérieure hiérarchique, l'employeur ayant en outre divulgué des données relevant du secret médical et de l'intimité de la vie privée, cette divulgation n'étant pas justifiée par l'obligation de sécurité de résultat à laquelle il est tenu (Cass. soc., 15 mars 2011, n° 09-72.541) ;
	- le fait pour un employeur d'ouvrir de manière intempestive le courrier d'un salarié et de ne pas répondre dans des délais raisonnables à ses demandes de fournitures et d'équipements de travail, faits auxquels s'ajoutaient des données médicales produites par le salarié et attestant la dégradation de son état de santé (Cass. soc., 2 juill. 2014, n° 13-10.979) ;
	- le fait pour une salariée d'avoir été victime d'insultes quotidiennes du gérant de la société et de son épouse, de s'être vue imposer des tâches sans aucun rapport avec son contrat de travail comme le récurage du sol avec une lame de rasoir dans le hall de l'habitation personnelle du gérant, la sortie des poubelles, le nettoyage des toilettes à l'acide chlorhydrique et d'avoir assisté continuellement aux violences physiques entre le gérant de la société et ses parents, la salariée se prévalant d'avis médicaux de son médecin traitant et d'un psychiatre ainsi que d'attestations de deux autres salariées (Cass. soc., 6 avr. 2011, n° 10-30.284) ;
	- l'existence de courriels dans lesquels le salarié se plaint des remarques de l'employeur à son égard alors qu'il est en permanence dans de nombreux services de l'hôtel pour gérer au mieux l'établissement, d'arrêts maladie portant les mentions d'un état dépressif secondaire dû à un « burn out » professionnel, d'un entretien téléphonique au cours duquel l'employeur lui a répondu : « restez en maladie le plus longtemps possible et ne revenez pas », d'une attestation d'une employée réceptionniste faisant état de la pression permanente qui pesait sur le salarié, des reproches injustifiés et d'une rétrogradation dans ses fonctions (Cass. soc., 19 févr. 2014, n° 12-23.191) ;
	- le fait pour une salariée d'avoir déposé une plainte pénale nominative contre deux collègues dénommées pour des dégradations commises sur son véhicule, d'avoir bénéficié d'un nombre de nuits travaillées inférieur à celui de ses collègues, d'avoir fait l'objet d'une rétrogradation unilatérale de ses fonctions, deux témoins faisant par ailleurs état du dénigrement observé à son égard, et les certificats médicaux produits attestant des répercussions sur son état de santé de cette situation ainsi que des problèmes relationnels rencontrés avec ses collègues (Cass. soc., 16 mai 2012, n° 10-10.623) ;
	- le fait pour un employeur de refuser d'accorder à deux partenaires d'un PACS travaillant dans la même entreprise un congé payé simultané (Cass. soc., 26 févr. 2013, n° 11-26.934).


En revanche, les juges du fond ont légitimement rejeté des débats des courriels électroniques prétendument adressés par le supérieur hiérarchique du salarié à divers salariés de l'entreprise, estimant que l'intéressé ne justifiait pas des conditions dans lesquelles il les avait obtenus, que ces documents n'apparaissaient pas dans la boîte mail du supérieur hiérarchique et qu'il était possible de « modifier un mail existant ou de créer de toutes pièces un mail anti-daté ». Ces courriels, dont l'authenticité n'était pas avérée, n'étaient dès lors pas probants.

 Cass. soc., 22 mars 2011, n° 09-43.307

De simples attestations écrites ne suffisent pas à constituer la preuve du harcèlement moral. L'employeur qui sanctionne un salarié responsable de harcèlement à l'égard d'un de ses collègues doit motiver sa décision sur la base de faits bien établis.

 Cass. soc., 7 févr. 2012, n° 10-17.393


Dans un communiqué accompagnant 4 arrêts rendus le 24 septembre 2008 et relatifs à des faits de harcèlement, la Cour de cassation a affirmé que « s'il appartient au salarié d'établir la matérialité des faits qu'il invoque, les juges doivent, eux, appréhender ces faits dans leur ensemble, rechercher s'ils permettent de présumer l'existence du harcèlement allégué ».

Elle a également rappelé que, dans une précédente décision du 27 octobre 2004, elle avait considéré qu'elle n'avait pas à contrôler l'appréciation faite par les juges des éléments produits par les parties pour établir l'existence d'un harcèlement, estimant qu'une telle appréciation relevait du pouvoir souverain des juges du fond, mais que, « devant la montée en puissance de ce contentieux      sensible », il lui est apparu nécessaire de renforcer la nature de son contrôle.

La Cour de cassation veille désormais à ce que les cours d'appel procèdent rigoureusement à ce contrôle, ce qu'elle ne faisait pas auparavant. Si les juges du fond n'effectuent pas ce contrôle approfondi, elle infirme leur décision.

Ainsi, dans l'arrêt n° 06-45.747, la Cour de cassation censure une cour d'appel ayant débouté une salariée au motif que les pièces qu'elle produisait ne permettaient pas de faire présumer l'existence d'un harcèlement, sans tenir compte de l'ensemble des éléments qu'elle établissait.

Les juges du fond doivent en effet tenir compte de l'ensemble des éléments établis par le salarié qui s'estime victime de harcèlement. A défaut, ils ne mettent pas en mesure la Cour de cassation d'exercer son contrôle sur le point de savoir si les faits établis sont ou non de nature à faire présumer un harcèlement moral.

Cass. soc., 10 nov. 2009, n° 08-44.297


Finalement, les trois étapes du régime probatoire du harcèlement moral sont celles-ci :

	- le salarié doit établir des faits « précis et concordants » permettant de présumer l'existence d'un harcèlement, c'est-à-dire que, si l'on reprend la définition du harcèlement moral, son rôle sera d'établir la preuve des agissements ayant pour objet ou effet une dégradation des conditions de travail, susceptible de porter atteinte à ses droits ou à sa dignité, d'altérer sa santé physique ou mentale ou de compromettre son avenir professionnel ; il apportera les preuves de la réalité de ces faits concordants. Mais il n'a pas à prouver que ces faits sont constitutifs de harcèlement. Concrètement, les faits apportés par le salarié doivent dégager une atmosphère dont le juge tirera une présomption ;
- une fois que le salarié a établi la matérialité des faits, le juge doit prendre en compte l'ensemble de ces éléments (il ne pourrait en écarter aucun) et dire si l'ensemble de ces faits laisse présumer un harcèlement moral (s'il n'y a pas de présomption, le procès s'arrête là) ;
- s'il y a présomption de harcèlement, l'employeur doit alors apporter la preuve contraire, c'est-à-dire démontrer que ces faits peuvent s'expliquer par des éléments objectifs, étrangers à tout harcèlement.

Au vu de tout cela, le juge conclura ou non au harcèlement moral et à la responsabilité de l'employeur.

Cass. soc., 25 janv. 2011, n° 09-70.992

Le juge ne peut procéder à une appréciation séparée de chaque élément invoqué par le salarié.

Cass. soc., 6 juin 2012, n° 10-27.766

Il ne peut pas non plus refuser d'emblée de prendre en compte les attestations produites par la victime, au motif que celles-ci émanent de personnes étrangères à son activité professionnelle. Il doit les examiner au même titre que les autres éléments de preuve.

 Cass. soc., 10 mai 2012, n° 10-28.346

	

V/ Les sanctions

Face à des agissements de harcèlement moral qui se perpétuent, le salarié peut quitter l'entreprise soit en formant une demande de résiliation judiciaire, soit en démissionnant ou en « prenant acte de la rupture » et en engageant ensuite une procédure pour faire requalifier son départ en licenciement sans cause réelle et sérieuse.

Les conséquences d'agissements de harcèlement peuvent le cas échéant, être reconnues comme accident du travail, ce qui modifie les conditions d'indemnisation du salarié et les conditions dans lesquelles la responsabilité de l'employeur va être engagée (v. nos 145 et s.).


	A/ Recours du salarié dont le contrat a été rompu suite au harcèlement moral

Dans le cas où l'employeur procède lui-même au licenciement, ce dernier pourra être considéré comme nul.

Conformément à une jurisprudence constante, la résiliation judiciaire du contrat aux torts de l'employeur peut être prononcée quand celui-ci a manqué à une obligation fondamentale du contrat.

Ainsi, le fait pour un cadre, titulaire d'une délégation de pouvoir, de jeter le discrédit sur un salarié, justifie la résolution du contrat aux torts de l'employeur.

 Cass. soc., 15 mars 2000, n° 97-45.916

Cette action peut se fonder sur l'article  L. 1222-1 du code du travail en vertu duquel « le contrat de travail est exécuté de bonne foi ».

La résiliation judiciaire ainsi prononcée a pour effet de mettre l'employeur dans la même situation qu'en cas de licenciement sans cause réelle et sérieuse.

Cass. soc., 20 janv. 1998, n° 95-43.350

En revanche, si l'employeur a mis fin à la situation de harcèlement, il ne peut se voir imputer, par la suite, la rupture du contrat de travail de la victime.

 Cass. soc., 22 mars 2006, n° 03-44.750


L'imputabilité de la rupture à l'employeur peut procéder soit de la requalification d'une démission, soit de la « prise d'acte » de la rupture.


Les actions prud'homales fondées sur des faits de harcèlement sont soumises à une prescription de 5 ans.



B/ Indemnisation du salarié harcelé au titre de la rupture de son contrat de travail

Si la nullité du licenciement du salarié harcelé est prononcée, ce dernier peut demander sa réintégration.

1°  Réintégration demandée par le salarié

Dans cette hypothèse, le juge lui alloue :

	- une somme correspondant à la réparation de la totalité du préjudice subi au cours de la période qui s'est écoulée entre son licenciement et sa réintégration, dans la limite du montant des salaires dont il a été privé ( Cass. soc., 3 juill. 2003, n° 01-44.522, n° 1872 FS - P + B + R + I) ;
- éventuellement, des dommages et intérêts en fonction du préjudice subi.


 2°  Réintégration refusée par le salarié

La chambre sociale de la Cour de cassation considère que « le salarié victime d'un licenciement nul et qui ne demande pas sa réintégration a droit, d'une part, aux indemnités de rupture, d'autre part, à une indemnité réparant l'intégralité du préjudice résultant du caractère illicite du licenciement et au moins égale à celle prévue à l'article  L. 122-14-4 » du code du travail (devenu l'article  L. 1235-11), soit 12 mois de salaire

Cass. soc., 12 juin 2001, n° 99-41.695

Le versement automatique de l'indemnité compensatrice de préavis en cas de nullité de la rupture présentera un intérêt certain lorsque le salarié sera dans l'impossibilité d'effectuer son préavis, par exemple en cas de longue maladie consécutive à un harcèlement moral. Il semble donc logique que cette solution puisse s'appliquer en cas de nullité d'un licenciement pour cause de harcèlement moral.

La Cour de cassation a d'ailleurs statué en ce sens dans un arrêt du 20 septembre 2006.

En cas d'inexécution par le salarié du préavis, l'employeur est tenu au paiement d'une indemnité compensatrice lorsqu'il a unilatéralement décidé de dispenser le salarié d'exécuter sa prestation de travail ou lorsque cette inexécution lui est imputable.

Tel est le cas lorsque l'employeur a commis à l'encontre du salarié des faits de harcèlement moral ayant contribué à l'apparition d'une affection ayant justifié les arrêts de travail pour maladie invoqués au soutien du licenciement. L'inexécution du préavis était dès lors imputable à l'employeur.

 Cass. soc., 20 sept. 2006, n° 05-41.385


3/ Réparation du préjudice moral distinct  

Le préjudice moral du salarié victime de harcèlement peut être réparé sur le fondement de l'article  1382 du code civil. Ainsi, l'acharnement de l'employeur à nuire à sa salariée et son attitude méprisante et vexatoire justifient l'attribution de dommages et intérêts sur le fondement de l'article  1382 du code civil.

 Cass. soc., 19 mai 1993, n° 91-44.277

Le fait pour une directrice générale salariée d'avoir insulté à plusieurs reprises en des termes particulièrement blessants et injurieux la salariée et de l'avoir humiliée en présence d'autres salariés de la société et de tiers constitue une faute intentionnelle commise en violation de l'article L. 230-3 du code du travail alors applicable (devenu l'article L. 4122-1) qui engage la responsabilité civile de la préposée à l'égard de la salariée.

 Cass. soc., 10 nov. 2010, n° 08-44.623

Mais l'employeur est également directement engagé par les agissements du cadre titulaire d'une délégation de pouvoirs et assurant sa représentation à l'égard du personnel placé sous ses ordres. Dans cette affaire, le cadre impliqué avait jeté le discrédit sur la salariée qui était sa subordonnée, l'affectant personnellement et portant atteinte à son image, à sa fonction et à son autorité. Par ce seul motif, l'employeur avait manqué à ses obligations. Dès lors, ces manquements présentaient une gravité suffisante pour justifier la résiliation, aux torts de l'employeur, du contrat de travail de la salariée victime des agissements du cadre.

 Cass. soc., 15 mars 2000, n° 97-45.916

La Cour de cassation a également admis la réparation du préjudice résultant pour une salariée d'insultes et de mauvais traitements dont elle était victime de la part de l'épouse du gérant, considérant que « l'employeur doit répondre des agissements des personnes qui exercent, de fait ou de droit, une autorité sur les salariés ».

L'employeur est dès lors condamné à payer à la salariée des dommages et intérêts en réparation de son préjudice moral résultant du mauvais traitement et des insultes dont elle était victime de la part de l'épouse du gérant.

 Cass. soc., 10 mai 2001, n° 99-40.059, n° 1940 F - P

Mais il a fallu attendre un arrêt du 21 juin 2006 pour que la Cour de cassation prenne position sur la nature de la responsabilité de l'employeur en matière de harcèlement moral. Il est désormais acquis que lorsqu'un salarié se livre à des agissements de harcèlement sur d'autres salariés, l'employeur non fautif peut être rendu responsable.

L'employeur doit en effet prendre et mettre en oeuvre toutes les mesures nécessaires pour assurer la sécurité et protéger la santé des salariés par une prévention des risques professionnels, notamment en ce qui concerne le harcèlement moral (C. trav., art. L. 4121-2). Cette disposition est complétée par celle de l'article  L. 1152-4 qui l'oblige à prendre des mesures de prévention.

Cass. soc., 21 juin 2006, n° 05-43.914

Jusqu'en 2010, l'obligation de sécurité de résultat à la charge de l'employeur lui imposait de mettre un terme aux agissements de harcèlement moral.

 Cass. soc., 21 févr. 2007, n° 05-41.741

Depuis deux arrêts du 3 février 2010, le fait pour un employeur de prendre des mesures pour faire cesser des agissements de harcèlement moral ne suffit plus. L'employeur manque désormais à son obligation de sécurité de résultat en matière de protection de la santé et de la sécurité des travailleurs dès lors qu'un salarié est victime, sur le lieu de travail, de faits de harcèlement, moral ou sexuel ou de violences physiques ou morales.

La Cour de cassation a par ailleurs admis que la faute inexcusable de l'employeur peut être engagée, à l'occasion d'une tentative de suicide du salarié due à un « syndrome anxiodépressif » en lien avec le travail.

 Cass. 2e civ., 22 févr. 2007, n° 05-13.771, n° 305 FP - P + B + R + I


En revanche, l'employeur ne peut être pénalement responsable d'actes de harcèlement qu'il n'a pas commis personnellement. 

En effet, en vertu de l'article 121-1 du code pénal, nul n'est responsable que de son propre fait et l'article  222-33-2 du même code sanctionne le fait de harceler autrui par des agissements répétés ayant pour objet ou pour effet une dégradation des conditions de travail susceptible de porter atteinte à ses droits et à sa dignité, d'altérer sa santé physique ou mentale ou de compromettre son avenir professionnel.

Cass. crim., 16 sept. 2014, n° 13-82.468



4/ Indemnisation du salarié harcelé au titre de l'accident du travail

La plupart des exemples révélés par le contentieux montrent que les agissements de harcèlement moral ont des répercussions sur la santé de ceux qui en sont victimes, qui peuvent même aboutir à des tentatives de suicide.

L'application de la réglementation relative aux accidents du travail en matière de harcèlement moral vise la plupart du temps les cas de suicides ou de tentatives de suicide sur le lieu et au temps de travail.

Les juges veillent toutefois à ce que le suicide ou la tentative de suicide soit bien la conséquence d'un harcèlement au travail.

C'est ainsi qu'une cour d'appel a qualifié d'accident du travail le suicide d'un salarié qui s'était pendu dans les locaux de l'entreprise en raison de pressions psychologiques exercées par la direction qu'il n'a pu supporter.

 CA Riom, ch. soc., 22 févr. 2000, n° 23

La tentative de suicide faite au temps et au lieu de travail par une salariée victime de harcèlement de la part d'une supérieure hiérarchique, a été reconnue comme accident du travail. Dans cette affaire, les juges se sont fondés explicitement sur la persécution morale exercée par le chef de service, jusqu'à la mise en quarantaine de la salariée, persécution établie par des dizaines de témoignages.

 TASS Epinal, 28 févr. 2000, n° 218/99

La qualification d'accident du travail emporte des conséquences à la fois pour l'employeur et pour le salarié : incidences en matière de tarification des cotisations d'accidents du travail, de protection de l'emploi et de reclassement, de montant des prestations versées.

Selon l'article  L. 411-1 du code de la sécurité sociale, l'accident survenu par le fait ou à l'occasion du travail est considéré comme accident du travail. Pour que cette présomption joue, la réunion des deux éléments suivants est nécessaire : le fait accidentel et le lien entre l'accident et le travail.


Pour l'employeur, cette qualification emporte des incidences :

- sur la tarification des cotisations d'accident du travail, s'il est soumis à la tarification mixte ou individuelle, 
- en matière de protection de l'emploi et de reclassement. L'employeur a l'obligation de reclasser le salarié ou, à défaut de pouvoir trouver un poste adapté, de lui verser des indemnités importantes et notamment une indemnité égale au double de l'indemnité légale de licenciement.



Première étude d’un cas de harcèlement moral

Conclusions du salarié
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Conclusions de l’employeur
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Arrêt de la Cour d’appel de LYON
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Seconde étude d’un cas de harcèlement moral

Conclusions en appel du salarié
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Conclusions en appel de l’employeur
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Arrêt de la Cour de cassation
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Troisième étude de cas : le licenciement pour insuffisance professionnelle


Conclusions du salarié
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Conclusions de l’employeur
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Jugement du Conseil de prud’hommes de SAINT-ETIENNE sur un licenciement pour insuffisance professionnelle
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- Sur la dégradation des conditions de travail

Monsieur X aconnu une degradation brutale de ses conditions
de travail & compter de janvier 2011, qui ne cessera de s’amplifier au
cours de 'exécution de la prestation de travail.

1- Les conditions vexatoires dans lesquelles il a &té sanctionné au cours
du mois de janvier 2011, ne Iui permettant & aucun moment de
s'exprimer sur le déroulement des faits reprochés et limputation de la
faute & son préjudice, malgré la preuve contraire rapportée par les
résultats menée en interne ont véritablement dégradé les conditions de
travail du demandeur.

Piéces n°4 et 19
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salariés et ce sous le ton de la colére. Monsieur R décrit la scéne
comme constitutive d'une véritable « violence verbale » (Piéce n°21).

Il incombe de préciser qu'il n'a jamais été des fonctions de Monsieur
X que de contrbler le travail effectué par le personnel
intérimaire.

Suite & sa mise a pied disciplinaire, Monsieur X | a fait part de sa
volonté d’étre déchargé de ses missions de Responsable qualité. Il a

ainsi été remplacé par Monsieur C dés le mois de janvier
2011,

Piece n°5

Madame A " s'est méme permise de porter un jugement sur la

vie personnelle de Monsieur X en lui interdisant de fréquenter
une collégue de travail, prétendument amoureuse de iui.

Piécen°22

Madame A . poursuivant la déstabilisation de Monsieur
L . . z z .

X a emis en sa présence la remarque désobligeante selon

laquelle :

« Mais qu’est ce que tu leur trouve aux arabes. lls ont tous la méme
coupe de cheveux et bientdt tu porteras le foulard ».

Piéce n°23

Cette réflexion sur la coupe de cheveux « des arabes » sera de
nouveau réitérée par Madame

Piéce n°24
Poursuivant ses attaques pleines de préjugés, Madame A s'est
adressée a Monsieur X en le saluant en tant que «jeune de

banlieue », devant plusieurs autres salariés.

Piéce n°25

De méme, alors qu'un ami de Monsieur X , d'origine musulmane

sest presente a l'accueil de Pétablissement pour le joindre, Madame
A lui & demandé trés sérieusement s'il le cherchait « pour un

réglement de compte ».
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4- "/ 1 imposé & Monsieur X d'accomplir des missions
particuligrement dangereuses ne relevant pas de ses fonctions
dinfirmier.

En effet, il lui a été imposé de manipuler les armoires électriques de
I'établissement, lors de dysfonctionnements et ce en violation avec les
normes de sécurité, Monsieur )( ne disposant d’aucune

compétence dans le domaine électrique et ce dautant plus que
Farmoire de I'établissement revétait une taille et un degré de complexité

conséquents.
Piéce n°33

La Direction contactait Monsieur X et Jui décrivait
teléphoniquement le processus de remise en route de [Farmoire

électrique.
Piéce n°28

Cette mise en danger délibérée de Monsieur . X & s'est pas
arrétée la.

En effet, lors d'une panne de la chaudiére, Monsieur X a été de
nouveau contraint, par Monsieur . Directeur, de procéder &
diverses manipulations dans le local chaufferie situé au 10° etage de
l'établissement, et ce alors qu'il est expressément indiqué a fentrée de
ce local « INTERDIT AU PERSONNEL NON HABILITE ».

Piéce n°34

C'est toujours sous les consignes téléphoniques de son supérieur
hiérarchique que Monsieur ~ X~ & d{ intervenir.

Madame . présente lors de Fintervention précise

« nous n'étions vraiment pas serein et 'avons fait savoir & notre
directeur qui nous 13 imposé ».

Piéce n°30
5- L'acharnement contre Monsieur X s'est également poursuivi
pendant la suspension de son contrat de travail.

Alors que Monsieur X | etait en arrét maladie, celui-ci s'est vu
convoquer par les services de police.
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Il & été auditionné s'agissant d'un vol survenu au sein de [4 . sans
effraction, alors quil ma jamais été détenteur des clés de
I'établissement.

Aucune autre convocation ne sera notifiée a Monsieur X ]
immédiatement mis hors de cause par les services chargés de
Penquéte.

Piéce n°31

- Sur les conséquences sur la santé de la dégradation des conditions de
travail

La dégradation des conditions de travail de Monsieur X n'a pas
été sans conséquence sur son état de santé.

est résulté une véritabie souffrance au travail au préjudice de
Monsieur X quotidiennement  persécuté par Madame

Dés le 29 février 2012, Monsieur X a été contraint de consulter
son médecin traitant qui 'a placé en arrét maladie, compte tenu de son
syndrome dépressif réactionnel.

L'arrét de travail a été réguliérement prolongé.

Piéce n°9

Monsieur X s'est vu prescrire des calmants (XANAX, STILNOX,
SEROPLEX), en raison de son état dépressif et des troubles du
sommeil dont il était victime.

Piéce n°10

Monsieur _. X I'a méme été contraint de consulter en urgence un
psychiatre le 2 mars 2012.

Piéce n°11
L'état de détresse de Monsieur X .l était tel que le Docteur
. psychiatre décrivait, le 5 juin 2012 ;
« Monsieur )( présente une symptomologie anxio

dépressive  réactionnelle & une  situation professionnelle
conflictuelle.
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Le ftraitement a été majoré le 22 mai 2012 en raison d'une
aggravation clinique avec majoration nette des angoisses,
troubles du sommeil, vécu subpersecutoire.

Ce jour, on note peu d’évolution, les angoisses sont encore
importantes e discours teinté diddes persécutoires  avec
idéations suicidaires, le sommeil reste trés irrégulier.

La poursuite de soins est indispensable et son état psychique rend
impossible une reprise du travail rapidement ».

Piéce n°32

I ne fait aucun doute que le prononcé de sanctions injustifiées a
fencontre de Monsieur X sa mise en danger délibérée, ainsi
que I'émission répétées d'insultes et de réflexions sur ses origines, ont
conduit & une dégradation de ses conditions de travail, & l'origine de
I'altération de sa santé mentale.

L'employsur n'a pas été & méme de remplir son obligation de sécurité
de résultat.

Monsieur . X sollicite donc, au titre de son préjudice i aux
agissements de harcélement moral la somme de 10 000 euros a titre de
dommages intéréts.
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6.2.  En fait
Monsieur >< Qccuse \/f . de harcélement moral pour :

- Ne pas I'avoir laissé s’exprimer sur le déroulement des faits reprochés et ayant
entrainés sa mise & pied 4 titre disciplinaire en janvier 2011 (6.2.1.) ;

- L’avoir dénigré s’agissant de sa demande de vérification de ses fiches de paie (6.2.2.) ;

- Avoir laissé Madame H " proférer des insultes et réflexions & son encontre
conduisant 2 des humiliations publiques répétées (6.2.3.) ;

- Lui avoir imposé des directives dangereuses pour sa samté et sa carriére
professionnelle (6.2.4.) ;
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6.2.1. Monsieur )i n’aurait pas pu s’exprimer sur le déroulement des faits reprochds

et ayant entrainés sa mise 4 pied 4 titre disciplinairg en janvier 2011

\/ - conteste avec la plus grande fermeté ces propos en affirmant que I’appelant a
réguliérement pu s’exprimer sur les faits qui lui étaient reprochés au cours de Ientretien
préalable du 19 janvier (pitce adverse n°4).

Curieusement, Monsieur X prétend le contraire en communiquant le seul témoignage
de Madame délégude du personmel (piéce adverse n°19).

Mais nul ne se laissera abuser par cette attestation rédigée a posteriori uniquement pour les
besoins de la cause : la tardiveté de cette attestation montre son aspect artificiel puisqu’elle a
été rédigée le 30 octobre 2012 pour des faits qui se sont produiis le 19 janvier 2011 ...

Or, ni Monsiewr %, ni Madame n’aurait attendu plus d’un an et demi pour
dénoncer d’éventuelles irrégularités ...

6.2.2. Monsiew ¥ se serait senti dénigré s’agissant de sa demande de vérification
de ses fiches de paie

De parfaite mauvaise foi, il ose prétendre qu’il se serait senti « dénigré s’agissant de sa
demande de vérification de ses fiches de paie » (cf. conclusions adverses page 26).

Ce n’est pas sérieux !

Dés qu’il lui avait signalé que le traitement de sa rénunération comporterait des irrégularités,
*7 . apris les mesures nécessaires et a entamé les vérifications qui s’imposaient tres
rapidement (piéces n°4 et n°5).

En effet, Pintimée :
> L’a tout d’abord invité par un courrier du 1% mars 3 une premiére réunion afin
d’évoquer ses demandes de vérifications de bulletin de paie le 9 mars 2012 (piéces
n%) ;

> quayant appris son arrét de travail jusqu’au 18 mars 2012, L’f . a pris le soin de
reporté cette réunion du 9 mars 2 une date ultérieure {piéce n°8).

Malheureusement, Monsieur n’a pas recu lesdits courriers faute d’avoir informé
son employeur de son changement d’adresse comme le prévoyait pourtant I'article 6 de son
contrat de travail (piéce adverse n°1).

Dés lors, il ne peut reprocher A son employeur une sitnation qu’il avait Ini-méme créée.

Un nouveau courrier lui a d”ailleurs ét¢ adressé le 7 mars 2012, date 3 laquelle — agu
connaissance de sa nouvelle adresse démontrant que son employeur était loin d’atre inactif,
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bien au contraire (pi¢ce n°9).

Dés lors, il n’y a rien d’étonnant a ce que Pemployeur ait tiré les conséquences de ce
changement d’adresse dés le mois de mars 2012.

Contrairement & ce que prétend Monsieur 2( aucun de ses courriers n’a &té laissé sans
réponse :
- \‘f - répondait & son courrier du 15 mai 2012 par un courrier du 25 mai 2012
(piéce n°12) ;

- De la méme maniére, elle répondait & ses courriers du 1% juin et du 2 juillet 2012 par
un courrier du 6 juillet 2012 (piéce n°14).

Il est incontestable que Monsieur Y n’a jamais €té laissé dans I'incertitude et que la
direction de I"Association a toujours pris en compte ses demandes, faisant le maximum pour
tenter de trouver une solution.

Drailleurs, les vérifications approfondies de ses fiches de paie ont permis de découvrir une
anomalie dans la rémunération des temps d’astreinte.

\'{ en informait immédiaternent Monsieur X par un courrier du 6 avril 2012
(piéce n°10) lequel obtenait une régularisation sur son bulletin de paie du mois de mars 2012

pour un montant de 377,71 € bruts (pidce n°11).

Aucun manquement ne serait &tre reproché 3 I’intimée.

6.2.3. Monsieur aurait subi des agissements graves et répétés de harcélement
moral, d’accusations diffamatoires, de propos discriminatoires et xénophobes de la

part de Madame )

Le salarié prétend avoir ét¢ humilié publiquement par Madame 9

En effet, il s’insurge contre cette derniére pour Pavoir réprimandé verbalement & la suite
d’une erreur commise par un autre infirmier intérimaire (Cf. conclusions adverses page 18).

Pourtant, il lui incombait, dans le cadre de ses fonctions de Responsable Qualité, de vérifier le
travail accompli par celui-ci (piéce adverse n°2).

Et ce d"*autant plus que I'absence de vérification pouvait avoir des conséquences graves et
irrémédiables pour la santé des patients.

Monsieur ctteste d’ailleurs que :

« Cette erveur de retranscription d’ordonnance a peut-étre contribué & I'asthénie du




image10.png
patient au moment des faits » (pidce adverse n°22).

Des lors, Madame H ne pouvait, en sa qualité de directrice de I’établissement, laisser
passer une telle omission sans réagir.

En réalité, Monsieur X -+ .- amal pris les remarques strictement professiommelles de sa
supérieure hiérarchiques car elles remettaient en cause ses compétences.

C’est ce qu’a jugé le Conseil de Prud’hommes en retenant que « la réprimande de Madame
restait dans les limites d’une remarque strictement professionnelle ».

11 accuse également Madame ﬂ de s’étre « interférée dans sa vie privée » au cours
du mois d’octobre 2011, en lui disant : « je sais que est amoureyse de toi » (pitee
adverse n°22).

Ce grief est totalement infondé.

Pour preuve, si la Directrice avait véritablement porté atteinte 4 sa vie privée en octobre 2011,
celui-ci n’aurait pas attendu plus 9 mois pour s’en plaindre !

La Cour constatera que les griefs de Monsieur X proférés a I’encontre de Madame
sont inopérants.

D’autant plus que celle-ci a toujours eu un_comportement irréprochable & I’égard de ses
colicgues de travail comme 1’atteste plusieurs salariés :

«{...) 4 aucun momeni en ma présence je n’'ai constaté de mangque de respect de la
part de Madame H’ " vis-a-vis d’'un membre du personnel ou de toute autre
personne » (piéce n°22 : attestation de M. ., Médecin).

«Je certifie que moi Madame , étant a l'accueil de la vésidence
Valbenoite depuis juin 2011 n’a jamais vu ou entendu Madame A directrice,
insulter ou manquer de respect vis-a-vis d'un salarié de la résidence (...) » (piéce
n°23 : attestation de Agent administratif).

«(...) Jatteste n’avoir jamais entendu Madame P[ " proférer des insultes
envers ses employées » (piéce n°24 : attestation de M.~~~ T \ide-soignant).

« Déclare ne jamais avoir entendu Madame g mangqué de respect ou proféré
des insultes envers son personnel quel qu’il soif » (piéce n°28 : attestation de M.
L AVS).

En réalité, les difficultés relationnelles qui se manifestaient au sein de la communauté de




image11.png
travail de la résidence avaient pour seule cause la résistance d'un petit groupe, de
salariés d’environ 10 salariés issus de D’ancienne gestion, qui depuis plusieurs années
n’entendait pas voir son autorité remise en cause.

Ce groupe était constitué de Mesdames " et de Messieurs

etx

En effet, Madame ., ancienne salariée ayant décidée de quitter \//
atteste que :

« Madame i

Suite a mon départ définitif de résidence . je voulais vous faire
part de ce qui m’a décidé a faire une rupture conventionnelle,

1l est vrai que 26 années comsécutives passées dans le méme établissement, un

changement devait peut-étre s'imposer, comme nous en avions parié ensemble & notre
dernier entretien.

Je ne regrette en rien, au contraire, toutes ces années passées au sein de la résidence,
une page se tourne pour un autre avenir.

Je tiens toutefois & vous écrive que je pars avec quelques blessures, des préjugés, des
«on dit» a mon égard qui m’ont fragilisés profondément mais qui finiront par
s ‘estomper (...).

Un malaise est 1a, constant, et qui empire de jours en jours.

Des membres du personnel en souffient, des clans se créent, en particulier équipe de
soin et depuis peu équipe BSL.

Je vais aller droit au but un noyau trés fort peu, je vous Passure déstabiliser toute
une équipe je ne peux que vous downez des noms mais je tiens & le Jaire pour les
autres membres du personnel qui sont I ewx pour faire avancer les choses.

Voici le noyau :
(trés professionnelle mais trés influencable),

Et surtout
Je n'ai plus rien & perdre, mais je pense & ceux qui reste et au bien étre des résidents

(...) » (piéce n°46),

Madame cadre de santé et déléguée du personnel, confirme également que

Madame P} - a ét¢ victime du comportement dissident d’un petit groupe de salariés,
lont faisait partie Monsieur X &:

« L’ambiance de travail était désastreuse, une gréve avait eu liew la Journée du 21
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mars 2011.

Depuis, le climat social ne s°était guére amélioré.
Monsieur ’ T < Monsieur oo Madame _ )
e, Maodemoiselle _.__Muadame T et Madame

- Lont dit plusieurs fois_gu’elles auraient la_téte du directeur et la

mienne.

Madame A ' était parvenue & redonner G l'établissement un cadre de vie
serein pour les résidents et le personnel.

Madame . ﬁp "est la troisiéme directrice en quatre ans depuis 2007, date &
laquelle \4 "a repris la gestionde ~ . ). Le groupe n’a de cesse de vouloir la
téte des divecteurs » (piéce n°47).

Ces propos sont corroborés par le témoignage de Madame ", secrétaire :

«Je sais que Madame H ‘a voulu changer le fonctionnement et les mauvaises
habitudes d’un groupe de salariés qui ne voulait pas avoir une autorité qui gere la
résidence Valbenoite.

Ces salariés, en CDI bien str, ne désiraient pas que I'on gere leur travail et surtout
leur nombreuges « bétises » faites au cours de leur activité au sein de la résidence.
Madame ﬂ» "avait & de nombreuses reprises « recadré » ces personnes, ce qui
de la part de la direction parait normal dans toute entreprise.

Cependant, ces salariés ne 'ont pas accepté et surtout voulaient travailler & leurs
conditions et non d celles d’une direction. Ils se sont opposés a Madame H et
4 Lautorité et ont comploté contre elle et contre toutes les personnes favorables 4 la

gestion de Madame ﬁ " I'» (piéce n°48).

Afin de remédier au profond malaise social, Madame H’ avait mis en place dés le
mois de mai 2011 un projet d’établissement visant 3 instaurer une meilleure communication
au sein du personnel, en privilégiant pour cela les réunions et les interactions, ainsi que
I’écoute des différences doléances.

Elle a par ailleurs recruté du personnel plus qualifié (piéce n°43 page 18).

A la fin de I’année 2010, le personnel soignant était composé de la maniére suivante

1 apprentissage,

15 salariés faisant fonction,
4 diploémés,

4 salariés de nuif.
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En 2011, la répartition était la suivante :

4 apprentissages,

6 salariés faisant fonction,
10 diplomés,

4 salariés de nuit.

L’arrivée d’un personnel plus qualifié¢ et compétent a entrainé une meilleure qualité dans le
travail et une ambiance plus paisible.

Ainsi, de nombreux salariés ont attesté du plaisir qu’ils avaient retrouvé & venir travailler a la
résidence.

Mieux encadrés, le personnel a été activement intégré 3 la démarche d’auto-évaluation, afin
de les préparer en douceur 4 la procédure de certification appelée 2 entrer en vigueur.

Ce mieux-étre s’est ressenti 4 travers différents indicateurs tel que (piéce n°42 page 21) -

- Labaisse significative de I’absentéisme (en moyenne de 4 points de moins entre 2010
et 2011),

- La diminution du turn-over entre 2010 et 2011.

C’est dire que le grief tiré d’un mauvais management du personnel voir d’un
harcélement moral procéde d une falsification de la réalité des faits que les pidces aux
débats viennent heureusement rétablir.

Monsieur X --et les autres salariés dissidents s’étaient montrés réticents & s’inscrire
dans la dynamique proposée par Madame B et a intégrer les nouveaux salariés.

Ce refus d’intégration s’est illustré notamment au travers de brimades ou de comportements
inacceptables a ’égard d’autres salariés.

A titre d’exemple, il convient de citer Pincident du 5 janvier 2012, qui s’était produit entre
deux salariés, Madame et Monsieur o

« 4 la sortie de Uascenseur du 9°™ étage, s’est jeté sur
et 'a plaquée contre le mur. I I'a frappée a I'oveille droite puis sur fout le corps.

N “est arrivée et a séparé les 2 soignants » (piéces n°16 et n°17).

Revenue de congés le 9 janvier 2012, Madame H a été informée par la Direction du
Pole Santé — qui assure son remplacement- de la convocation de Madame aun
entretien prealable & son éventuel licenciement, avec mise a pied conservatoire ; et au non
renouvellement du CDD de Monsieur
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Madame 701 a elle-méme conduit Pentretien. Et au vue des éléments exposés par
Madame =~ © , a décidé de la maintenir dans ses fonctions.

A la suite de ce regrettable épisode, une véritable fronde a é&té menée contre Madame
. par une petite partie du personnel comme Patteste Madame :

« Monsieur [, Monsieur . 7(« .+, Madame
Madame et Madame . désirent le départ de

la directrice.

A maintes reprises, ces personnes ont répété quils veulent « la téte de la directrice ».

Depuis fin janvier, I'ambjance s est tendue et il était question « d’avoir la peau » de la
directrice, Madame p) T » (piéce n°19).

Il est d’ailleurs intéressant de relever que les accusations adverses de racisme et de
harcélement émanent des personnes qui ont fait I'objet de justes réprimandes : Mesdames
. , Messieurs et (pitces adverses 1°26 a 28 et n°31).

Dés lors, les accusations formulées pour tenter de justifier existence d’un prétendu
harcélement moral sont d’évidences mensongéres.

Cette mise en cause, initiée par quelques salarids, a suscité une vive opposition de la part du
reste du personnel et ce, pour deux raisons :

D’une part, les salariés susmentionnés n"ont pas hésité & colporter leur dissension auprés des
résidents, causant une vive inquiétude chez les personnes fAgées, comme en témoignent

plusieurs salariés :

« Certains résidents de la résidence sont pris & témoins par un petit nombre de
membres de I'équipe concernant les conflits sociaux qui existent.

Cela a évidemment une conséquence sur le bien-étre des résidents, de la prise en
charge avec une remise en question des compétences des soignants.

Ceci est inadmissible et contraire & une attitude professionnelle » (pigce n°20),

«J'ai été interpellée par quelques résidents inquiets de la situation actuelle car
quelques soignants faisaient la tournée ef annongaient la fermeture de la structure,
metiant en cause la dégradation de la prise en charge et I'incompétence des soignants
actuels.

De plus, j'ai éié personnellement menacée ; suite & un cowrvier fait par deux
personnes au nom de l'ensemble du personnel (60 personnes) que j'ai contesté et

refusé.
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Je viens désormais au travail avec une angoisse et une peur, ce malaise dure depuis
2010 avant Uarrivée de Madame 9 S’ajoutant & cela des paroles arrogantes
et méprisantes » (piéce n°21),

D’autre part, la fraction trés minoritaire de dissidents entendait restaurer le climat de tension
que régnait par le passé :

«A mon arrivée dans 1'établissement ., jlai eu beaucoup de mal &
m’intégrer et a prendre place au sein de 'équipe, car je sentais une tension de la part
de quelques membres du personnel.

De plus, ces mémes personnes ont mis en doute mon dipléme et la qualité de mon

travail.

Grdce au soutien de Madame r’} et aux changements proposés par elle avec
Uaccord de I'équipe pluridisciplinaire et la mise en place de temps de paroles et
d’échanges, j’ai pu mettre des mots aux maux.

Enfin, je constate que malgré les propositions et les efforts faits par la directrice, dans
Uintérét et le bien-étre des résidents, une minorité du personnel reste cependant
toujours opposants et résistants aux changements proposés » (pigce n°44).

Partie prenante dans cette cabale, Monsieur X .- cherche aujourd’hui & renverser les
roles en se prétendant victime !

En conclusion, les salariés cités par I’appelant ne sont qu’une minorité du personnel dissident
qui a établi une machination & I’encontre de l// dans le seul but d’obtenir des
indemnités exorbitantes.

Les accusations de Monsieur ( sont_démenties par les nombreuses attestations
suscitées confirmant que Madame . n’a jamais manqué de respect a des salariés ou

résidents de |

Les témoins louent son professionnalisme et le respect quelle adopte vis-a-vis de ses
interlocuteurs et surtout que jamais personne ne I’a entendue proférer la moindre insulte
envers des employés (méme en travaillant & proximité de son bureauw), telle la responsable du
poste d’accueil (piéces n°22, 23, 24, 25, 26, 27, 28, 29 et 30).

Au contraire méme, elle est toujours restée attentive aux demandes qu’ont pu formuler auprés
d’elle les employés de 1a Résidence et on peut affirmer que depuis son arrivée, 'ambiance de
travail s’est grandement améliorée, dans le sens d’un perfectionnement des pratiques
professionnelles, de confiance mutuelle et de recherches constantes de solutions grce a
Pimplication personnelle de la Directrice.

C’est en ce sens quont témoigné de nombreux salariés individuels mais également une
dizaine d’entre eux dans un collectif qui a signé une pétition en ce sens (piéce n°40).
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Il est patent que le dossier contient les é&léments contradictoires sur les graves
accusations portées par Monsieur A .. Pégard de sa Directrice.

C’est la raison pour laquelle Ie Conseil Ia débouté de sa demande de dommages et intéréts.

6.2.4. Monsieur Z,E .- prétend que la Direction Iui aurait imposé des directives
dangereuses pour sa santé et sa carriére professionnelle

Ne reculant décidément devant rien, il prétend également qu’il aurait ét¢ contraint d’intervenir
lors de pannes survenues dans Iarmoire électrique malgré les risques encourus (Cf.
conclusions adverses page 29).

La encore, il se garde bien de préciser qu’en réalité il ne s’agissait que d’appuyer sur un
bouton pour remettre le compteur électrique en route (acte qui ne néeessite pas ’intervention
d’un électricien) !

Monsieur )( n’a jamais eu & intervenir dans I’armoire &lectrique pour effectuer une
opération délicate, complexe ou dangereuse. Ft ce n’est évidemment pas les quelques photos
prises de cette armoire électrique qui pourront prouver le contraire !

Jamais 7 .1’a fait courir de risques 4 ses salariés, bien au contraire.
=> Compte tenu de Pexistence d’un doute sérieux quant aun prétendu harcélement

moral subi par Monsieur X , la Cour confirmera le jugement en le
déboutant de sa demande de dommages et intéréts.
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L'article L. 1152-1 du code du travail prohibe les agisserments répétés de harcélement moral
qui ont pour objet ou pour effet une dégradation des conditions de fravail susceptible de
porter atteinte aux droit ou 4 Ia dignité du salarié ou d'altérer sa santé physique ou mentale
ou de compromettre son avenir professionnel ; en application de Iarticle L1 154-1 du code
du travail et de la réserve émise par fe Conseil Constitutionnel, il appartient au salarié qui
allegue d’un harcélement d’établir ia matérialité des éléments de faits précis et concordants
laissant supposer 'existence du harcélementet il appartient & 'employeur de prouver gue ses
agissements ne sont pas constitutifs d'un harcélement et que ses décisions sontjustifiges par
des ¢léments objectifs.

Par lettre du 21 février 2012, Sohane . a contesté sa rémunération : par lettre en
reponse du 6 avril 2012, Femployeur a reconnu qu'il devait la somme de 377,71 euros bruts
au titre de la rémunération du temps d'astreintes ; Femployeur a régularisé sur Ia paie de
mars 2012.

Une déléguée du personnel atteste gu'en 2011 Sofiane - arelevé une erreur
commise par une infirmiére ~*arimaire st s jg directrice de létablissement s'est mise en
colére et a dit a messieur: Jet..__ I'Cestde votre faute, vous devez vérifier le

travail des intérimaires, vous étes maltraitants” ; Abdaliah sonfirme ce &moignage

4P
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et date lincident de novembre 2011 ; il atteste également qu'en octobre 2011 il a entendy la
directrice dire a Sofiane ""je sais que Samiah est amoureuse de toi, je t'interdis de
la fréaquenter”, et qu'en novembre 2011 la directrice Iui a demandé ainsi qu’a Sofiane
“‘comment se fait-il que vous les arabes vous fassiez tous la méme coupe de
cheveux” ; la déléguée du personnel atteste &également qu'au cours du mois de novembre
2011, elle se trouvait en salle de pause, que Sofiane | était présent, que la directrice
a annonce qu’elle avait recruté un bel aide-soignant blond aux yeux bleu, guelle lui a dit que
ce nm'était pas son type d'homma et qu'elle fréquentait un marocain et que la directrice a
déclareé devant Sofiane _. .__ ._ “mais qu'est ce que tu leur trouves aux arabes, ils ont tous
la méme coupe de cheveux et bientst tu porteras le foulard”, etqu'unjour de novembre 2011,
la directrice a dit & Sofiane ( “bonjour jeune de banlieue™ les termes de cette
salutation sont corroborés par une autre salariée ; un ami de Sofiane I témoigne qu'il
estvenu voir ce dernier au sein de I'établissement pour récupérer des clés de voitures et que
la directrice [ul a demandé “c'est pourguoi c'est pour un réglement de compte ?” : une
colléaue de travail attes* ~'alle se trouvait en terrasse d'un café en compagnie d’Abdallah
JetdeSofiane ... quela directrice est passée & coté d'eux et qu'elle Iui a dit

“ne cbtole pas Sofiane ¢'est un fruand c’est un sale type”.

Le conflit existant entre certains membres du personnel et a directrice de I'établissement et
tes iémoignages en faveur de Ia directrice qui n'ont pas trait aux incidents sus résumes ne
suffisent pas & invalider les attestations produites par le salarié et a les stpposer
mensongeres.

Deux personnes attestent que la direction a demandé un jour a Sofiane .. de
manipuler I'armoire électrique et un autre iour de manipuler la chaudigre en raison de pannes.
L’employeur n’établit pas que Sofiane Ll ait &té habilité pour ce type de travail.

) ias ae A
Scfiane . -l a été en arrét de

réactionnel nécessitant Un suivi psy
toujours en arrét de travail.

syndrome dépressif
cte, il se trouvait

(>

De fa confrontation de ces éléments, fa Cour tire la conviction, sans qu'il soit nécessaire

d’ordonner une mesure d'instruction que les parties ne solficitent d’ailleurs pas, que Sofiane
3 eté victime de harcélement moral.

Les éléments de la cause ef, spécialement Fimportance des conséquences sur la santé,

conduisent & chiffrer le montant des dommages et intéréts & la somme de 5.000 euros.

En conséquence, fAssociation AIMV doit &tre condamnée & verser 4 Sofiane _. __ ' 1a

samme de 5.000 euros a titre de dommages et intéréts pour harcélement moral,

Le jugement entrepris doit &tre infirmé.

Sur fa prise d’acte de la rupture du contrat de fravail :

La prise d'acte de la rupture du contrat de travail par le salarié produit les effets, soit d’un
licenciement sans cause réelfle et sérieuse st les manquements imputés par le salarié & son
employeur empéchaient la poursuite des relations coniractuelles, soit d’une démission dans
le cas contraire ; il appartient au salarié de rapporter fa preuve des manguements qu'il

invoque.

Par lettre du 23 juillet 2012, Sofiane . apris acte de la rupture du contrat de travail
aux torts de I'employeur & qui il a reproché une discrimination, un harcélement, une entrave
a la vie privée, un non respect de la durde du travail, une infraction aux heures
supplémentaires, des erreurs de salaires et une mise en danger avant aliéré son état

physigue et moral.

Le harcélement moral précédemment reconnu caractérise un manguement grave de
Femployeur : le salarié était toujours en arrét de travail lorsqu'il a pris acte de Ia rupture ;
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Femployeur ne peut donc arguer utilement de I'ancienneté des faits.

Dans ces conditions, la prise d'acte de la rupture du contrat de travail aux torts de 'employeur
est justifice.

Enconséquence, la prise d'acte doit produire les effets d’un licenciement sans cause comme
le demande le salarié qui ne soflicite pas les effets d'un licenciement nul nonobstant le
harcélement.
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Lo larie = X

En fait - ) . P
= Soperiens Nemichue A
Emplovevr =
Monsieur X Yaisait réguliérement I'objet de réflexions désobligeantes de la
part de son employeur, Monsieur P et des assistantes de [a société.

Ces reproches portaient sur son statut de directeur commercial et sur son salaire.

Il était également victime de divers actes de harcélement :

- Suppression des frais de repas de midi pour les jours travaillés & I'usine.

- Menaces réguliéres de licenciement dés qu'une baisse de planning de
commande s’amorgait.

- Il subissait les hurlements de Monsieur . H dés lors gu'il était contrarié par
un client.

- Obligation de supporter la fumée de ses cigarettes dans les bureaux.
- Insultes :

«Vous vous promenez sur la route, les commerciaux coltent cher et ne
rapportent rien, les commerciaux vous étes tous des br..., vous n'étes qu'une
bande de fainéants, vous étes des incapables, vous et vos gougnafiers de
commerciaux, je connais des commerciaux qui se lévent & 4 heures du matin
tous les jours pour étre & 8 heures chez les clients, je connais des commerciaux
qui font 12 RV par jour », ...

- Monsieur H " refusait toute organisation de réunion commerciale.

- li refusait egalement la mise en place d'objectifs pour chaque commercial.
Monsieur -_2( faisait également régulierement Iobjet de nombreuses
insultes : « c... molle, jambe d'évier, face de p..., bande de br..., de fainéants,

bans a rien, vous vous foutez de ma gueule, bande de touristes, vous me cassez
les c..., vous me faites tous ch..., ...

Au_mois de Septembre 2006 Monsieur __%... a envoyé une letire
recommandé avec accusé de réception a Mr . _f+  concernant le harcélement
et les humiliations subies & deux reprises en Aot et Septembre 20086.

Piéce n°25

Aucune réaction n’a eu lieu.
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Divers exemples concrets peuvent étre cités concernant les actes de harcélement
subis par Monsieur -

Le 14 Mars 2008, un salarié commercial de la société a déménagé et a pris un
jour de congé.

Monsieur X . a alors supporté les hurlements et insultes de Monsieur

A

Le 17 Mars 2008, e méme commercial a passé un jour de plus au bureau
attendant France Telecom pour le téléphone, internet et fax.

Monsieur I% . s’est de nouveau emporté et a insulté Monsieur )( L

Le 30 Avril 2008, veille de jour férié, alors que Monsieur X . assurait la
permanence, il a été obligé de partir dépanner un client important 'aprés midi en

Alsace (horaires : 7h a 24h).

Monsieur ﬂ lui a reproché d'étre intervenu en précisant que le client
navait qu’'a se débrouiller tout seul.

Les 16 et 17 Juin 2008, Monsieur X était chargé de I'accueil de clients &
Fusine. Dans la mesure ol il n'y avait pas de véhicule disponible, il a di utiliser
son véhicule personnel pour aller chercher les clients & la gare, sans que ce trajet
ne lui soit remboursé.

Le 24 Juin 2008, alors que Monsieur X était en congé, il a été obligé de
partir aprés-midi pour le Luxembourg chez un client pour un litige important pour
ne pas perdre le client. Personne d'autre ne souhaitait se déplacer.

Le 8 Juillet 2008, Monsieur _ >,< a sollicité une prime pour les commerciaux
qui étaient les seuls a ne pas en avoir.

Une fois de plus, il s’est heurté aux hurlements et insultes de Monsieur H

Le 12 Juiliet 2008, il s'agissait d'un samedi, Monsieur _ >< a dd dépanner un
client trés important dans le Nord de la France. Ce jour-14, il a travaillé de 3h30 &
20h, soit 16h30 de travail. Il a effectué 2000 KM environ, et ceci sans aucune
pause. Il a partagé une partie de la route avec 'un des commerciaux habitant &

Langres.

Monsieur H 1ui a alors reproché de ne pas v étre allé seul dans la mesure
ou cette situation I"obligeait a rémunérer le commercial.
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Le 18 Juillet 2008, Monsieur . B ...l areproché a Monsieur X de vouloir
récupérer 12h sur les 21h30 qu'il avait effectuées pendant les week-ends ou

pendant ses congés.

Le 29 Juillet 2008, Monsieur X ‘ a décidé d'appeler le médecin du travail
pour lui faire part des agissements de Monsieur H

Le médecin lui a alors proposé de le rencontrer & la date du 25 Aolt 2008.

Le 31 Juillet 2008, alors que Monsieur X était en congé, Monsieur
H est venu & son domicile a 20h45, comme une furie, pour récupérer le
véhicule de société, et lui reprochant également de ne pas répondre au

téléphone.

En effet, Monsieur H appelait sur le numéro de l'ancien téléphone
professionnel de Monsieur X [, celui dont il disposait lorsqu'il travailtait en
home office et qu'il n’avait plus depuis Janvier 2004.

Monsieur ¢  avalit fait part & sa direction des reproches qu'il subissait de la
part des assistantes. il n'y a eu aucun commentaire, aucune réaction, ni aucune

action pour arranger la situation.
Des salariés étaient pourtant témoins du harcélement subi par Monsieur

X

Le Cour r'ignore pas la difficulté de recueillir de tels témoignages, dés lors que
les témoins sont toujours employés au sein de la société.

Monsieur . . directeur de production, atteste
pourtant :
« Monsieur ﬂ exercait un harcélement sans cesse, et au quotidien

sur Monsieur X allant méme jusqu’a le faire craquer.

Je I'ai vu a plusieurs reprises en pleurs, car ne pouvant plus supporter les
insultes subies au quotidien par Monsieur :

Piéce n°27

Madame ., cliente de la société B; . apporte également un
témoignage accablant quant au comportement habituel de Monsieur

A

« Le représentant étant absent, et ayant eu des défauts de fabrication, jai
contacté Monsieur £ .. Monsieur P s'est mis a hurler, et m'a dit
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clairement : « vous commencez & me faire chier », et aprés ces insultes, il a
raccroché. Ce Monsieur a P'air particuligrement violent. D'autre part, Monsieur

X essayait toujours de temporiser les situations, qui parfois étaient assez
violentes en paroles. »

Piéce n°28
Monsieur témoigne d’une dégradation des conditions de travail
depuis l'arrivée de Monsieur 9 a la direction de la société & . 1i

décrit le comportement agressif de Monsieur VACHER qui a dii fui méme
subir.

Piéce n°41

Les agissements de Monsieur ﬁ ont méme été pénalement
sanctionnés : selon un jugement du 4 novembre 2008, le Tribunal
correctionnel du PUY EN VELAY a déclaré Monsieur P Coupable des
faits d’outrages a inspecteur du travail.

Ce dernier avait en effet copieusement insulté Madame st Madame
inspectrices du ftravail, lorsque celles-ci s’étaient rendues au sein de

Fentreprise, le 28 février 2008...

Piece n°31

Ce jugement est fort révéiateur du comportement habituel de Monsieur P]
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Ces agissements ont eu de graves répercussions sur |'état de santé de Monsieur
>< .. qui a été contraint de cesser son travail.

Monsieur X a été une premiére fois en arrét maladie durant deux
semaines au mois de Décembre 2006.

Le 25 Aolt 2008, voyant son état de santé se dégrader une nouvelle fois,
Monsieur )( a rencontré le médecin du travail.

Ce dernier lui a conseillé de consuiter son médecin traitant afin qu'il lui prescrive
un arrét de travail.

Il 2 alors été en arrét maladie & compter du 2 Septembre 2008.

Le 4 Septembre 2008, le Docteul - a attesté avoir constaté que I'état de
santé psychologique de Monsieur X ! était incompatible avec ses conditions
de travail et que cette situation justifiait une déclaration d'inaptitude par la
médecine du travail.

Piéce n°8

Dés lors, le 24 Septembre 2008, a Fissue d’'une seule visite médicale, Monsieur
" a été déclaré inapte au poste de commercial compte tenu de son état de

sarité et du « danger immédiat ».

Piéce n°2

Ainsi, la Cour constatera que les actes de harcélement moral sont bien

caractérisés et condamnera la Société & averser a Mensiewr X la
somme de 75 822,48 € A titre de dommages et intéréts pour harcélement

moral.
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Au ferme de ses écritures, Monsieur X

céalise & titre liminaire un long
développement sur la notion méme de hare

élement moral au travail.

Cet argumentaire n'a qu'une valeur théorigue sur Ja notion et la définition méme
de hareélement moral,

Toutefois, force est de rappeler quau-deld de ce beay discours généraliste, il
appartient & Monsieur = X de Jjustifier et de démontrer- quil aurait
effectivement subi de Iq part de la société 2 un harcélement moral, tel que
défini par les dispositions de articles L 1152-1 et suivants dy Code du Travail,
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Le salarié, qui se srétend victime d'un harcélement moral, doft apporter des
preuves concrétes, précises et circonstancides permettant de qualifier Je
harcélement moral selon les trois critéres qualificatifs vigés & larticle L 1152-1
du Code du Travail,

La lecture des conclusions de Mongieur X  démontre que celui-ci asséne de
multiples reproches vis-a-vis de son employeur et de certains autres salarids,
mais n'apporte aucun élément probant confirmant ses accusations,

Il est bien évident que la Cour ne saurait se laisser tromper par cette liste de
reproches qui reléve davantage dun «inventaire & la Préverts que d'une
démonstration juridique et factuelle de I'existence d'un harcélement moral dont

Mongieur X aurait pu &tre victime au sein de la société £,

La simple aceumulation na pas valeur de preuve et ne peut qualifier ainsi la
réalité d'un harcelement moral au préjudice de Monsieur X L

Monsieur X nhésite pas & citer de prétendues insultes qu'aurait
proférées Monsieur H Y, Président Directeur Général de la société
5 . &lencontre des commerciaux.

Toutefois, d'une part la Cour pourra constater que si Monsieur X est
censé citer textuellement Monsieur 8 . il Wapporte aucun justificatif de la
réalité des propos quil préte ainsi au Président Directeur Général de

l'entreprise,

D'autre part, il convient de constater que, selon les propres dires de Monsieur
X, celui-ci nlest pas visé personnellement par les propos injurieux mais

'ensemble des commerciaux.

I est parfaitement inadmissible que Monsieur X se permette de
prétendre avoir citer in extenso les propos insultants qu'aurait tenu Monsieur
& son encontre, sans toutefois &tre en mesure de Je prouver.

Ainsi, Monsieur )( indique avoir envoyé une lettre recommandée avec
accusé de réception & l'attention de Monsieur A suite & 2 incidents qui les
auraient opposés en collt et septembre 2006.

Force est de relever que sl est versé aux débats un semblant de brouillon
presque illisible, il n'est communiqué ni la preuve de dépbt, ni l'accusé de
réception qui auraient di accompagner I'envoi de cette lettre,
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Toutefois, bien que la lecture de g piéce adverse 25 communiquée soit des plus
difficile, voire impossible en grande partie, il est intéressant de noter que :

- d'une part, il y avait bien des réunions commercigles en présence de la
direction, contrairement & ce que soutient M. X dans ses éeritures,

- dautre part, M. X sénéficiait effectivement de Jjour de repos
compensateur, contrairement & ce qu'il conteste dans ses éeritures.

Un tel document, émanant de M, X lui-mé&me, re peut avoir une quelcongue
force probante opposable & la 3AS . B

Il en est de méme en ce qui concerne les prétendus exemples concrets cités par
Monsieur X comme justifiant des actes d'harcélement & son égard,

Ainsi, it est indiqué que Monsieur X aurait supporté des hurlements et
insultes de Monsieur  fy  du fait du comportement d'un autre commercial de
la société sans quil soit toutefois ni cité le nom de cet autre salarig, ni versé la

moindre confirmation de ce dernier,

Il est tout aussi faux de prétendre quil aurait été sous le joug constant de
menaces de licenciement lors des baisses de commande.

La piéce 39 communiquée démontre que de 2004 & 2008, Ia SA R a1 accusé une
progression constante de production et de chiffre d'affaire : I'employeur n'avait
donc aucune raison de créer un climat de tension économique du fait de la bonne
santé de l'entreprise, comme le souligne d'ailleurs les aftestations précédemment

évoquées,

Par aiileurs, Monsieur = X ne saurait qualifier un acte de harcélement en
indiquant qu'il dut partir « dépanner » un client le 30 Avril 2008,

Non seulement, \. X a agi de sa propre initiative mais & aucun moment
Monsieur £  neluia reproché,

En ce qui concerne les événements des 16 et 17 Juin 2008, il nest pas contesté
que cest Monsieur X qui a d@ utiliser son véhicule personnel pour aller

chercher des clients & la gare.
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Toutefois, Monsieur Y . omet de préciser que Monsieur A avaft fui-
méme proposé de iui confier son véhicule personnel ; ce que Monsieur X a
refusé, préférant utiliser son propre véhicule,

Par ailleurs, lentreprise §y a payé l'essence nécessaire.

A aucun moment Monsieur X n'a formulé la moindre demande de
remboursement de frais supplémentaires quil aurait dd engager lors de ce
voyage.

Il est aujourd’hui quelque peu aberrant que celui-cf cite cet évinement comme
exemple du prétendu harcélement moral de la société R

Il est également évoqué un incident en date du 24 Jjuin 2008 au terme duquel
Monsieur X dut partir au Luxembourg pour réscudre en urgence un litige

avec un client.

Force est de rappeler que Monsieur X est le Directeur Commercial de la
société B ., et guil semble tout & fait normal veire logique qu'en cas de
difficuité grave avec 'un des clients de la société, I} soit amené en priorité & se

déplacer,

A aucun moment, il n'est démontré que la société B> auralt usé ou abusé d'un
chantage au licenciement pour contraindre Monsieur X | & renoncer & cette

aprés-midi de congés,

A ce titre, il est versé aux débats la demande de récupération déposée par
Monsieur X _1qui fut signée par la direction, et donc par Monsieur F)
sans aucune modification des réclamations de Monsieur X . (cf. piéce 46),

Il est icl démontré que contrairemert & ce quil prétend, Monsieur )(
bénéficiait dune pleine liberté de son organisation et emploi du temps
professionnel mais également de ses disponibilités de récupération,

En ce qui concerne le 8 juiller 2008, Monsieur X prétend que Monsieur
g_ aurait violemment refusé d'octroyer une prime complémentaire pour les

commerciaux,

Une fols encore, il s'agit d'allégations de M. K qui n'apporte aucune preuve
de ses dires.
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En ce qui concerne le prétendu refus de congés sollicité par Monsieur X e
i8 Juilier 2008, force est de constater que Monsieur X . est dans
Incapacité de démontrer la véracité de ses reproches.

En ce qui concerne le 31 juillet 2008, la encore la description des faits par
Monsieur X _est totclement démesurée voire aberrante.

Il nest pas contesté que Monsieur A aitdo réeupérer en urgence le
véhicule de société quutilisait Monsieur X

Il a alors cherché & joindre Monsieur X pour récupérer les clés du
véhicule de société,

Monsieur >< soutient que Monsieur B Faurait alors insulté,

Force est de constater que Monsieur X utilise le moindre événement pour
tenter de justifier ses accusations dharcélement moral.

Au confraire des dllégations de Monsieur X' et de fimage tyrannique qu'il
tente d'imposer au Conseil des Prudhommes de Monsieur Président
Directeur Général de la Société B, la Cour aura tout le loisir de lire
attentivement l'ensemble des attestations versées aux débars et qui viennent,
purement et simplement, réduire & néant les accusations diffamantes de

Monsieur X_ -

Madame ., comptable de I'entreprise (dont le bureau se
trouvait & ¢8té de celui de Monsieur + X ), vient confirmer qu'd aucun
moment elle n'a pu constater que Monsieur P ait pu insulter ou harceler

Monsieur X cf. pidee 49),

Monsieur A vient également confirmer quil n'a jamais pu
constater que Monsieur H avait pu avoir des propos déplacés & I'égard de
Monsieur X _. . (cf. pidee 51),

Or, il est bien évident que si Monsieur A avait eu une attitude de
harcélement et avait pris Monsieur ~ X' 1 comme «bouc émissaire », de
nombreux sclariés aurcient été en mesure de le constater et auraient pu
ressentir une tension permanente entre les deux protagonistes.
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Bien au contraire, Monsieur . directeur des ventes de la société

(dont le siége social se trouve dans les m&mes bureaux
que dans la société ), affirme que Monsieur g toujours eu un
comportement tout & fait normal, et quil n'a jamais entendu Monsieur ¥
invectiver oy insulter Mongieur X (ef. piéce 50),

Pour tenter de convaincre la jum‘dicﬁon saisie, M. X verse aux débats
uniquement 2 attestations et un jugement du Tribunal Correctionnel en date du 4

novembre 2008,

e M, e Soutient quil aurait été témoin des insultes et injures
subies par M. X ef avoir vu ce dernier pleurer & plusieurs reprises,

Il s'agit Ja d'une attestation de pure complaisance,

En effet, il convient de préciser que M, ' était salarié de la société
(et non de la SA 1) et travaillait dans des

ateliers dédiés a la production trés éloignés des bureaux administratifs ou se
trouvait M. X |, cadre.dirigeant de la sA R

Dans son attestation rédigée au profit de M. X - M " avait
indiqué rencontrer ce dernier & la machine & café (cf. pice 68) située en dehors

des locaux administratifs.

Dés lors, M. n'a pu &tre témoin du moindre acte de harcélement,
comme le souligne Mme (cf. pigce 69) et Mme _ .sadlariée d la
retraite (cf. pidce 70).

o Mme —__fait état de gon c8t¢é du prétendu caractére agressif
deM. B, gérantdelasA

Or, dune part, cette derniére na pas eu dentretien téléphonique avec M.
A . mais avec M, qui confirme par attestation lincident (cf. picce

70).

D'autre part, il est dit que M. X aurait temporisé des situations parfois
viclentes en parole.
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On ne peut que s'interroger sur le sens de cette phrase qui ne veut rien dire tant
elie est imprécise et obscure.

o Deméme, M. X  prétend prouver la réalité du harcélement subi en
évoquant un jugement du Tribunal Correctionnel en date du 4 novembre

2008,

Toutefois, les faits en question ne concernent hullement M. X lui-méme et
he peuvent donc constituer une preuve & son profit ; et ce d'autant plus que cela

ne concerne méme pas un salarié.

f

La société {2 ne peut que prendre & témoin la juridiction saisie : I'ensemble des
dires de Monsieur X' est avancé sans le moindre commencement de

preuve.

Pour finir, Monsieur X prétend quil aurait également subi des reproches
réguliers et fotalement injustifiés de la part des assistants de l'entreprise, dans
lindifférence totale de son employeur,

Ainsi, Monsieur X , Directeur Commercial, aurait subi un harcélement
moral de la part dautres salariés qui semblent navoir eu aucun pouvoir
hiérarchique & son égard et donc aucun pouvoir de contrainte professionnel ou

moral.

Il n'est donné aucun nom, aucun événement circonstancié, aucun élément concret
pouvant démontrer la véracité de ces accusations.

Plus grave encore, Monsieur 1)( n'hésite pas & soutenir que I'ensemble des
agissements des représentants et des salariés de la société EPS & son encontre
ont généré de graves répercutions sur son état de santé.

La Cour ne trouvera pes davantage la moindre démonstration non seulement de
lexistence de ces difficultés évoquées mais surtout du lien de causalité entre
son état de santé dégradé et des événements précédemment évoqués.

Au contraire, Madame et Madame ' (ef.
pieces 47, 48, 65), qui travaillaient en relation directe avec Monsieur X

de 2003 & 2008 en qualité dassistante commerciale, viennent confirmer non
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seulement que les conditions de travail étaient tout & fait normales mais Qu'd
aucun moment celles-ci auraient pu engendrer un contexte d'haretlement moral &

légard de Monsieur "

Par ailleurs, il est intéressant de noter que Monsieur ~ 7( précise gue das fe
mois de décembre 2006, il o subi un arrét de travail en lien avee le harcélement

mordl dont il faisait prétendument objet,

Il est versé au dossier la copie intégrale de I'acte de décés de Monsieur i
.., pére de Monsieur . X I, en date du 10 décembre 2006 (cf.

piéce 38).

Il s'agit 1a de l'unique raison de l'arrét de travail de Monsieur X qui fut
logiquement trés affecté par le décés prématuré a tdge de 65 ans de son pére ;
Monsieur ) ayant alors proposé & Mohsieur GUERIN de prendre quelques

Jours d'arrét,

Aujourd'hui Monsieur X n'hésite pas & détourner cet évinement tragique
sur le plan personnel au détriment de la société B pour justifier, deux ang
aprés, ses accusations d'harctlement moral.

Monsieur X espére fonder la preuve du lien de causalité entre son état de
santé psychologique dégradé et le harctlement moral dont il fait Fobjet en
versant aux débats un certificat médical établi par le Docteur en
date du 4 septembre 2008,

Toutefois, il ressort de la lecture de ce certificat que c'est Monsieur x
qui @ déerit lul-méme ses conditions de travail auprés de son médecin qui, ne
pouvant que reproduire les doléances de son patient, évoque une prétendue
incompatibilité professionnelie avec son étar de santé.

En labsence de tout auire élément concret et objectif permettant de
démontrer le bien fondé des dires et accusations de Monsieur -
lencontre de la société © | la Cour re peut se laisser convaincre par cette seule
pidee qui, par définition, est totalement subjective sans aucune valeur Juridique

et factuelle.

En cause d'appel, pour tenter de contredire les nombreuses piéces versées aux
débats par la concluante, M. X _ _ communique une nouvelle attestation de
Monsieur venant expliquer qu'il a rédigé son premier témoignage en
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faveur de la sociérd {2, sous la contrainte et procédant & un long descrigtif de
fambiance prétendument tyrannique de l'entreprise (cf. piece adverse 41),

Dune part, la Cour doit saveir que Monsieur et la société JR sont
en litige dans le cadre dune procédure pendente devant le Conseil de
Prud'hommes du PUY EN VELAY ; ce qui démontre le caractére contestable de la

bonne foi de Monsieur dans cefte seconde attestation.
Et ce d'autant plus lorsqu'on lie les attestations de M. (cf. piece 82) et de
M. (cf. pigce 81) qui confirment que M. . @ proposé seul et

dinftiative de témoigner au profit de la Société 2.

Force est de penser que Monsieur - sera lui aussi, de facon trés
opportune, en mesure de verser aux débats une attestation de M. )< . au
soutien de sa propre procédure judiciaire.

D'autre part, il ressort des nombreuses attestations versées aux débats, et
notamment de l'équipe commerciale, que les reproches formulés par les Consorts
>( et ! sont purement et simplement faux,

Le personnel technique et administratif ou commercial ne vit pas sous 'emprise -

menagcante dune Direction prétendument tyrannique (cf. aftestations de
Monsieur ~ B .. = pitces 74 4 80).

Ce qui fut d'ailleurs confirmé aprés une audit réalisée auprés de 'ensemble des
salariés par la société (cf. pidce 85).

Enfin, la Cour sera définitivement informée sur la valeur probante des dires de
M. . .orsqu'elle apprendra que

- M. ~ fut le seul commercial licencié pour faute grave
(sans aucune contestation de sa part) dahs les mois suivants le changement de
Direction, et en aucune facon la quasi totalité de I'équipe commercidle comme il

lest prétendu;

=M Y fut le seul remplagant de M. )( parti en 2008, &
compter de mai 2010 en qualité de directeur commercial: et il n'y a ey aucune

succession sur ce poste.
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- contrairement au témoignage, les fiches de note de frais remises par
féquipe commercicle étalent signées par Monsieur K lui-méme (seul en
mesure de le faire) : « OK MG » - (cf. pidces 83 et 84 & titre d'exemple).

En conséquence, la Cour ne pourra gue constater la carence évidente de Monsieur
>< & Justifier de lexistence d'un harcélement moral dont il aurait &té

victime de la part des représentants et des salariés de la société

La Cour ne pourra que débouter Monsieur * X

En effet, la dégradation de I'état psychologique de M, X et sa prétendue
impossibilité & conserver ses fonctions de directeur commercial peut &tre
générée par de nombreuses circonstances d'ordre personnel, sans aucun lien de
causalité avec ses fonctions en elle-méme au sein de la société 2}

La visite médicale du 24 septembre 2008 ne peut qualifier & elle seule l'ensemble
des critéres démontrant lexistence dun harcélement moral au sein d'une

entreprise.

Monsieur . X sera donc purement e‘r'simglemenf débouté de sa demande de
dommages et intéréts pour harcélement moral.’
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Vu les articles L. 1152-1, L, 1152-2, et L. 1154-1 du code du travail ;

Attendu qu'en application de ces textes, lorsque le salarié établit la matérialité de faits précis et concordants
constituant selon fui un harcélement, il appartient au juge d'apprécier si ces éiéments, pris dans leur ensemble,
permettent de présumer l'existence d'un harcélement moral et, dans ['affirmative, il incombe & I'employeur de
prouver que ces agissements ne sont pas constitutifs d'un tel harcélement et que sa décision est justifiée par
des éléments objectifs étrangers a tout harcélement ; que les juges doivent prendre en compte la dégradation
de I'état de santé du salarié, attestée par un certificat médical, comme un des éléments permettant de présumer
I'existence du harcélement moral ;

Attendu que pour débouter le salarié de ses demandes au titre du harcélement moral, |'arrét retient que les
attestations produites, si elles tendent & démontrer fa propension du supérieur hiérarchique a &tre violent
verbalement, sont toutefois insuffisantes pour permettre de retenir une possible situation de harcélement moral
dans la mesure ou aucun fait précis dont M. X... aurait été victime n'est &tabli ;

Qu'en statuant ainsi, alors que I'agressivité verbale que le supérieur hiérarchique manifestait a I'égard de ses
subordennées et la dégradation de I'état de santé du salarié attestée par un certificat médical et I'avis
d'inaptitude du médecin du travail du 24 septembre 2004, laissaient présumer I'existence d'un harcélement, en
sorte qu'il revenait & 'employeur d'établir que ses agissements étaient justifiés par des éléments objectifs
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étrangers a tout harcélement, la cour d'appel & violé les textes susvisés :
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Cing griefs sont reprochés a Mme X dans la lettre de
licenciement du 6 mai 2009 (Pizce n°8).

Aucun n'est fondé.
a. Concernant le premier grief

La Direction explique que:

« Un management et un dialogue auprés du personnef
travaillant & Saint-Etienne tels, qu'il s'est instauré au fil du
temps un important climat de défiance de leur part & votre
égard, alors méme que vous nous avez déclaré sans
hésitation le 15 avril 2009 qu'il n’y avait aucune difficults entre
eux et vous-meéme ».

II'importe d’informer le Conseil que fes personnes qui composent
I'équipe de Saint-Etienne sont appelées des « itinérants» car leurs
fonctions se caractérisent par des deplacements permanents au
domicile des patients et ils ne passent & l'agence que pour du travail
administratif ou récupérer du matériel de travail.

Au départ, la demanderesse ne les voyait donc que rarement, cest la
raison pour laquelle elle a rapidement instauré les réunions d'équipe du
jeudi matin afin de permettre & tous de s'exprimer et &tre une force de
proposition pour fa bonna marchs de I'association dans une dynamique
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participative (Piéce n°11).

La concluante a donc fait le nécessaire pour instaurer un dialogue avec
le personnel de Saint Etienne.

Il 'est d'ailleurs demandé & lemployeur de communiquer les comptes-
rendus de réunion du comité d'établissement depuis janvier 2008.

Enfin, il est important de préciser qu'a aucun moment, Mme X n'a
été alertée par la Direction de cette situation, ni au cours d'entretiens, ni
par écrit.

Enrevanche, il est établi gu'un climat de défiance pré existait avant son
embauche envers la Direction.

Ainsi, Madame . délégue du personnel, indiquait (Piéce n°9)

« £n tant que DP, jentends parler réguiiérement des problémes
de communication au sein de [I'Association... Ce
démenagement de bureaux, la maniére dont il est annoncé et
ses consequences sont un exemple supplémentaire de
lincapacité de la Direction & échanger sainement et de
maniére respectueuse avec son personnel »

Les salariés ont méme fait gréve en novembre 2008 {Pigce n°10).
La défenderesse est donc particuliérement mal verue & reprocher un

prétendu climat de défiance du personnel de I'agence de Saint Etienne
a l'encontre de la demanderesse.

b. Sur le second grief:

La Direction affirme que:
« La non remise, & ce jour, de vos propositions d'organisation
de l'agence, aprés une péricde de familiarisation, qui vous
avalent été demandées par Ja Direction pour janvier 2009 »,

Ces propos sont tout simplement mensongers.

eifectivement réalisé le projet quil lui avait été confié et
lai

O
w

s les d

‘est dailleurs ce qu'elle expliqus dans le cadre de son courrier au
resident de H €Mdate du 16 avril 2008 (Pigdce n°4)

e
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«J'al pensé un plan de communication ou direction des
structures externes, du personnel de B st des prescripteurs
qui n'attend plus que l'aval de Madame , et ce, depuis
un moment déja ».

La salariée a donc parfaitement réalisé le travail pour lequel elle a été
engageée.

Enfin, il ne faut pas oublier que Mme X ason embauche, avait d(
reprendre tout un marché travaux d'un batiment laissé a I'abandon, elle
se trouvait donc régulisrement dans la poussiére avec les ouvriers.

Elle a mené plusieurs actions simultanées.

La encore, Mme X n'a jamais recu la moindre demande écrite
préalable, pas méme la moindre sanction disciplinaire avant son

licenciement brutallli
. Sur le troisiéme grief:

La Direction affirme que:

« La remise en cause répétée devant des tiers, de Ja
compétence de la direction générale ainsi que de responsables
de secteur de f'association, évoquant méme votre capacité a
vous substituer & eux. Ceci reléve dun manque de loyauté a
'égard de l'association. ».

Une fois encore, cette affirmation est parfaitement mensongére.

Madame )( ne voit pas auprés de qui elle aurait remis en cause la
direction générale.

Il appartient & la défenderesse d'établir cette allégation parfaitement
vague et imprécise.

d. Sur le quatrieme grief:

La Direction &ffirme que:

« Des inifiatives malencontreuses cherchant & dupliquer, dans
f'agence Stépheancise, des services communs & l'ensembie de
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P tels que Ja gestion informatique du magasin, Ia réponse
téléphonique aux professionnels et aux patients, sans
concertation préalable avec la direction tout en [I'évoquant
auprés du personnel; »,

Ce grief est absolument incompréhensible.

En effet, en sa qualité de Responsable d’Agence, il était demandé a
Madame X de développer I'agence de Saint Etierine et d'en
assurer le bon fonctionnement général.

Or, la gestion informatique du magasin, les réponses téléphoniques aux
professionnels et aux patients étaient indispensable au bon
fonctionnement de 'agence.

. Sur le cinquiéme et dernier grief:

La Direction affirme que:

« La remise en cause en profondeur de ia fiche de poste de
linfirmiére coordinatrice sur la région de Saint-Etienne, sans en
avertir la direction, alors méme que les principaux dléments en
avajent été discutés auparavant avec vous ».

La concluante conteste fermement ce grief.

i appartient & ) de démontrer en quoi Madame X ' a remis en
cause en profondeur la fiche de poste de l'infirmiére coordinatrice.

Par_ailleurs, le grief dinsuffisances professionnelies apparait

d'autant moins établi que, peu de temps avant son licenciement :

- A i a demandé de se rendre a Barcelone pour le

congrés interational,
- Elle est nommée chef de projet du site Internet

Et 3 jours plus tard, de retour du congrés international de Barcelone, le
15 avril 2008, Monsieur ", Président et Mme i,
directrice, font brutalement |rrupt;on dans le bureau de Mme X ietla
submergent de touts une série de reproches, lui annongant d'cras g

déja son licenciement!

En tout état de cause, les «fautes » invoquées dans la letire de
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licenciement, ne sont nuilement démontrées.

Il 'importe de rappeler que le contrat de travail de Madame X
prévoyait une période d'essai de 6 mois, soit jusqu’au 15 mars 2009,

A était, jusqu'a cette date, parfaitement satisfaite du déroulement
de la période d'essai puisque cette derniére n'a pas été rompue.

Un mois apres, A mettait pourtant en ceuvre une procédure de
licenciement.

&

Ce licenciement étant dépourvu de toute cause réelle st sérieuse, le
Conseil condamnera I'Association & verser a Mme X la somme de
48 524,80 € (équivalent de 16 mois de salaire) 2 titre d'indemnité pour
licenciement sans cause réelle et sérieuse.
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Deuxiéme partie : La cause réelle et sérieuse de licenciement

Madame a €té licenciée au vu de différents manquements professionnels
8
parfaitement réels et sérieux pour chacun d’entre eux.

I/Le fond du licenciement

A - Le manquement tenant & un manacement et un dialogue générant un climat de défiance
dont Madame X n’est pas consciente

1l est certain que le grief est formulé dans la lettre notifiant le licenciement -

« Un management et un dialogue auprés du personnel travaillant & Saint-Etienne tels qu’il
s'est instauré au fil du temps un important climat de défiance de leur part & votre égard alors
méme que vous nous avez déclaré sans hésitation le 15 avril 2009 qu’il n y avait aucune
difficulté entre eux et vous-méme. »

Cf. Piéce N° 4 : Courrier de notification de licenciement
Par sa réponse en date du 16 avril 2009, Madame X balaie le reproche, estimant
que la mise en place de réunions d’équipe, la délégation de responsabilités 4 certains membres
de I’équipe et la conception d’un plan de communication I”exonérent de ce reproche.
Cf. Piece N° 2 : Courrier . X du 16 avril 2009

La réalité est tout autre, Madame D4 ne brillant pas par ses qualités managériales
ni par ses relations avec I’équipe de I’agence.
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Alors que Madame X - entend établir qu'une mauvaise ambiance existait dés
avant sa prise de fonction, caractérisée par un mouvement de gréve, il sera relevé en premier
lieu que, selon les propres pidces versées par Madame )( -, la gréve est intervenue
a I’appui exclusif de deux revendication, 1’une tenant 2 la contrepartie pécuniaire versée en
cas d’astreinte, un accord sur le sujet étant en cours de négociation au sein de la structure, et
Pautre s’entendant d’une revendication de hausse salariale de 10 %.

1l appartiendrait & Madame >( d’éclairer le Conseil sur la relation qu’il y aurait
lieu de faire entre une mauvaise ambiance au sein de I’agence stéphanoise et une
revendication salariale générale au sein de I’association dans son ensemble . |

Mais sur le méme sujet, il sera opportun de relever que Madame X i manque
quelque peu d’a propos dans la gestion d’un mouvement de gréve annoncé. 1l est certain en
effet que Madame ¢ ne semble pas ouverte au principe constitutionnel de gréve
et qu’elle fait pression sur les salariés de I’agence de SAINT ETIENNE, au motif d’une
incompatibilité de la gréve avec activité du Centre Hospitalier.

Cf. Piéce N° 6 : Courriel }(‘ 12 novembre 2008

Il apparait & cette occasion que l'attitude de madame )( heurte son
interlocutrice, en pleine négociation d’accord d’entreprise et de mouvement de gréve
associé. ..

Cf. Piéce N° 6 : Courriel X 12 novembre 2008

La méme obstruction est relevée & ’occasion d’une réunion du personnel, pour laquelle le
responsable lyonnais peut libérer Uintégralité de ses effectifs, alors que Madame
X refuse de modifier ses plannings de tournée !

Cf. Pidce N° 7 : Courriel X [du 17 octobre 2008

Il appartiendra également 4 Madame X [ d’expliquer en quoi son management est
efficace lors de ’embauche d’une infirmiére dont la prise en charge est défaillante & plus d’un
titre.

En premier lieu, Madame )( est appréciée par I'infirmiére concernée comme un
obstacle & sa formation, en envisageant une formation sur 1’agence de SATNT ETIENNE alors
que les moyens requis sont plus importants sur P’agence de Lyon, un « énorme »
investissement personnel de I'infirmiére étant requis & cette occasion.

Cf. Pidce N° 8: Courriel du 11 mai 2009
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L’attitude de Madame X a conduit a une action de Ia part de Madame
, apportant son « aide précieuse ».

Cf. Piéce N° 8: Courriel du 11 mai 2009

Cette aide précieuse a été apportée alors que Madame [ ne devait pas étre
réintroduite dans la gestion de ’agence de SAINT ETIENNE au terme d’une réorganisation
attachée & la création du poste de responsable de 'agence de SAINT ETIENNE en vue du

développement de cette derniére.

Cf. Pigce N° 9 : Organigramme A, intégrant I’agence de SAINT ETIENNE

Il appartiendra tout autant 3 Madame P d’expliquer I’opportunité de
I’embauche d’un magasinier, dont I'inutilité était a ce point certaine que I’employeur a di se
résoudre a interrompre la période d’essai, ’intéressé admettant d’ailleurs sa totale inactivité
depuis son embauche.

Cf. Piéce N° 10 : Rupture de période d’essai

11 appartiendra encore & Madame X . de justifier de la gestion de la formation
d’un magasinier dont la période d’essai est interrompue en date du 18 décembre 2008 mais
don Madame | /( I gere encore la formation professionnelie par bilan en date du 27
décembre.

Cf. Piéce N° 10 : Rupture de période d’essai

Cf. Piéce N° 11 : Evaluation de la formation de

1l sera enfin nécessairement pris en considération que I'implication de Madame

{, représentante du personnel, est hors de propos en ce qu’elle n’est a placer que
dans le cadre de la seule agence lyonnaise, confrontée & une gestion pointue des besoins de
bureaux du personnel itinérant.

Cf. Piéce N° 12 : Echanges sur bureaux des personnels

Les éléments allégués sur ce dernier point par Madame X sont donc sans
rapport avec ’ambiance au sein de 1’agence stéphanoise, sauf 3 ce que Madame ')(
I tienne absolument & épouser les termes d’un conflit lui permettant d’égratigner sa

direction.
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Tout au contraire, il sera pris en considération que le grief de I"employeur est directemen
fondé :

Ainsi est-il relevé que Madame X a entendu constituer un réseau de surveillance
des salariés du service, mettant & contribution une des infirmiéres L « Mme )( a créé un
malaise profond chez une infirmiére en lui demandant de surveiller d’autres employés de
lagence et de lui colporter les faits et gestes. Cette demande a troublé cette personne qui
Ss’est confiée & 1'un de nos principaux médecins prescripteurs, qui §’en est lui-méme ouvert ¢
la direction et ma I’a rapporté »

Cf. Piéce N° 13 : Attestation .

I est certain que le climat de défiance relevé par I’'employeur ne peut que naitre de la méthode
employée, créatrice d’un malaise qui a dépassé Jes portes de I’ association.

Ce malaise ne peut qu’étre aggravé par le comportement de Madame X rwélant
trop volontiers sa vie privée et sa vie professionnelle, nonobstant son rang hiérarchique.

Cf. Pidce N° 13 : Attestation _{

Le Conseil imaginera sans peine le trouble que pouvait causer ce comportement, notamment
sous la forme d’un management charismatique que semble alléguer Madame

B - La défaillance dans les propositions d’ oreanisation

I est certain que le grief est formulé dans Ia lettre notifiant le licenciement -

«la non remise, a ce jour, de vos propositions d ‘organisation de I'agence aprés une période
de familiarisation, qui vous avaient é1¢ demandées par la direction pour janvier 2009 ».

Cf. Piéce N° 4 : Courrier de notification de licenciement

L .. LS
Madame x entend s’exonérer de toute critique sur les propositions
d’organisation de I’agence au motif qu’elle a pensé un plan de communication.

Elle argumente en ce sens dés sa lettre du 16 avril 2009, et reprend cette argumentation
désormais par voie d’écritures déposées & "appui de ses demandes (p. 11).
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I est extraordinaire, certainement, de résumer une organisation d’une agence  un plan de
communication. .. |

On ne saurait mieux démontrer 'incapacité de Madame >< "4 concevoir méme le
rdle et les obligations d’un responsable d’agence.

On ne saurait mieux justifier la répugnance de la direction de 1’association a déléguer plus
largement en direction de Madame X

On ne saurait mieux établir I’origine des décisions incohérentes qui ont pu intervenir sur leg
méthodes et les nécessités s’agissant des recrutements décidés.

1l est donc certain que le grief est établi, d’autant que Madame X ne conteste
pas I’échéance qui lui avait été fixée pour rendre le travail de conception d’organisation de
’agence stéphanoise.

En outre, si Madame K se flatte de sa gestion du chantier de bétiment, il apparait que les
autres intervenants sur le chantier ne partagent pas son impression. Il ressort en effet de I"avis
de l'architecte que Madame X' . 7 a entendu modifier le descriptif des travaux et
demander 4 ce titre des prestations non couvertes par la garantie de parfait achévement.

Cf. Piéce N° 14 : Résumé synthétique des relations de . s

Architecte, avec Madame )\

Le comportement de Madanie )( augure mal de sa capacité a se couler dans un
moule a respecter. ..

C - Les propos déloyaux tenus 4 [’encontre de I’emploveur

1l est certain que le grief est formulé dans la lettre notifiant le licenciement :
«La remise en cause répétée, devant des tiers, de la compétence de la direction générale
ainsi que de responsables de secteur de ['association, évoquant méme votre capacité ¢ vous

substituer a ewy. Ceci reléve d’un manque de loyauté & I'égard de I'association. »

Cf. Pigce N° 4 : Courrier de notification de licenciement
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Il apparait notamment que Madame " n’hésite pas a s‘affranchir de toute
subordination & I’égard de la Direction de I’ Association, & laquelle elle est pourtant tenue par
contrat de travail.

Cf. Piéce N° 1 : Contrat de travail

Elle entend ainsi se substituer 4 cette méme Direction, qu’elle n’hésite pas & critiquer de
maniere répétée.

D - La duplication de services

11 est certain que le grief est formulé dans la lettre notifiant le licenciement -

« Des initiatives malencontreuses cherchant & dupliquer, dans 'agence stéphanoise, des
services communs & 'ensemble de P tels que la gestion informatique du magasin, la
réponse téléphonique aux professionnels et aurx patients, sans concertation préalable avec la
direction tout en I'évoquant auprés du personnel. »

Cf. Piéce N° 4 : Courrier de notification de licenciement
1l apparait notamment que I’organisation de 1’association P entérinait la création de
P'agence de SAINT ETIENNE sans autres moyens généraux qu’une secrétaire polyvalente,
Cf. Piéce N° 9 : Organigramme 9 intégrant ’agence de SAINT ETIENNE
1l sera pris en considération que Madame X a jugé opportun de recruter un
magasinier, & encontre de toute nécessité.

Cf. Piéce N° 10 : Rupture de période d’essai

T est pourtant €tabli que le département logistique reléve du siége, sans aucune ambigiité.

Cf. Piéce N° 9 : Organigramme Q intégrant I'agence de SAINT ETIENNE,
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E - La fiche de poste de I'infirmiére coordinatrice

11 est certain que le grief est formulé dans la lettre notifiant le licenciement -

« La remise en cause en profondeur de la fiche de poste de Uinfirmiére coordinatrice sur la
région de SAINT ETIENNE, sans en avertir la direction, alors méme que les principaux
éléments en avaient ¢1é discutds auparavant avec vous ».

Cf. Piece N° 4 : Courrier de notification de licenciement

Il apparait notamment que sur ce point encore, Madame >< marque clairement
qu’elle entend s’affranchir de la tutelle de la Direction de I’association.

1 est donc établi, au vu de ce qui précéde, que Madame >< - . ne peut prétendre que
le motif de son licenciement n’est ni réel ni sérieux.
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En droit, le licenciement pour cause personnelle est celui qui est prononcé pour un motif
inhérent & la personne du salarié. Le manquement sanctionné doit étre reproché au salarié
personnellement, (cf Cass. Soc., 27 Mai 1998, n" 96-41.276).

Lrarticle 1..1235-1 du Code du Travail subordonne Ia 1é gitimité du licenciement 4 Pexistence
d’une cause réelle et sérieuse,

La cause doit tout d’abord atre réelle ce qui implique [existence de trois caractéristiques
cumulatives,

1. La cause doit &tre objective, sachant que seuls des éléments objectifs peuvent constituer une cause

de Heenciement.
2. La cause doit exister, ce qui signifie que le fait allégué, le motif invoqué, doivent &tre établis.

3. La cause doit &tre exacte, ce qui veut dire que les faits invoqués doivent &tre Ia véritable raison
du licenciement.

Egalement, la cause doit étre sérieuse, les griefs invoqués devant étre suffisamment pertinents

pour justifier Ie licenciement.

La notion d’insuffisance professionnelle devant étre établie par des éléments précis et
objectifs, ne peuvent étre valablement invoqués des griefs trop vagues.( Cf Cass. Soc. 17-2-1988,°
85-42.173 ou Cass Soc. 2-6-1988 n° 85-44.486).

En P'espéce, cing griefs sont reprochés & Mme ..
Sur le premier grief :

«..... Unmanagement et un dialogue auprés du personnel travaillant 3 Saint-Etienne tels, quwil sest
instauré au fil du temps un important climat de défiance de feur part & votre égard, alors méme que
vous nous avez déclaré sans hésitation le 15 avril 2009 qu’il 0’y avait aucune difficulté entre eux et
vous-méme »,

Mme M ['soutient que les personnes qui composent I’équipe de Saint-Etienne
sont appelées des « itinérants » car leurs fonctions se caractérisent par des déplacements permanents
au domicile des patients. Elles ne passent & P'agence que pour le travail administratif ou récupérer
du matériel de travail.

Que ne les voyant que trés rarement, elle a rapidement instauré des réunions d*équipe, le
jeudi matin, afin de permettre 4 tous de s’exprimer et &tre force de proposition pour la bonne marche
deTassoctationCf piscemH salgrig— - T T
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Qu'elle a demandé 2 Ia partic adverse de communiquer les comptes-rendus de réunior
Comité d’Etablissement depuis Janvier 2008, '

Qu’a aucun moment,

elle w’a &6 alertée par Ja direction de cetfe situation,
d'entretien, ni par éerit,

ni au ¢

Un climat de défiance existait avant son arrivée ay sein de P'assoct

et Mme B. - télégué du personnel en atteste : « -.Sont un exemple supplémentaire
Pincapacité de la direction cchanger sainement et de manidre respectueuse avec s
personnel... ».Les salariés ont fait gréve en Novembre 2008 cfpidee n° 10) salarié,

L'employeurrdtorque que Mme M. _ ~- -~ . estime gue la mise en place de réunio
d'équipe, la délégation de responsabilités 4 certains membres de Péquipe ot la conception d’un pl:
de communication, Pexonérent de ce reproche.

Qua toutefois, 1 gréve est intervenue & appui exclusif de deux revendications « Punetena

& la contrepartie pécuniaire versée en cas d’astreinte, un accord sur le swjet étant en cours ¢
négociation au sein de 1a structure, et ["autre s’entendant d’mne revendication de hausse salariale g
10%,

Qu’il n’existe aucune relation entre une manvaise ambiance

au sein de I'agence stéphanois
&t une revendication salariale av sein de Passociation dans

son ensemble,

Que Mme v a fait pression sur les salarids de Tagence de Saint-Etienne, a
motif dune incompatibilité de Ia Zéve avec Iactivité du Centre Hospitalier, Cf pidce n* 6

employewr, elle hearts son interlocutrice en plein négociation d*accord d’entreprise,

Qu'dPoceasion d une réunion du pers

onnel, le responsable Iyonnais peut libérer "intégralize
de ses effectifs, alots que Mme M

refuse de modifier ses plannings de toumnde.

Que lors de ernbauche de Vinfirmidre, Mme M
e envisageant une formation sur Pagence
importants sur 'agence de Lyon.

- [ait obstacle & sa formation,
de Saint-Etienne, alors que les moyens requis sont plus

Que Mme N - 2 dit intervenir, alors que quelle ne devait pas dtre réintroduite
dans Iz gestion de 1° agence de Saint —Etienne au terme d’une réorganisation.

Que Mme M a embanché un magasinier - ce o
3 sa période d’essat le 18 Décembre 2008 ; Mme M
professionnelle par bilan en date du 27 décembre, Cfpidce n° 10

i était inusile, ; il a 64 mis fin
" gérera encore sa formation
et 11 salarié.

- implicationde Mine R et hors dE propos T elE T asta Placer Gug dang e cadze
e la senle agence Iyonnaise. Cf pigce w13, employeur, Mime M

ange vie privée
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et vie professionnelle. Elle a instauré un réseau de surveillance avec une infirmidre : « v oMme
B 7acréé un malaise profond chez une infirmidre en lui demandant de surveiller d ‘qutres
employés de I’agence et de lui colporter les faits et gestes... »

Attendu que Mme M instauré des réunions &’ équipe, le jendi matin, afin de
permetire & tous de sexprimer et &tre torce de proposition pour la bonne marche de I"association

Attendu que | employeur ne démontre pas que le managementetle dialogne de Mme My
“auprés du personnel travaillant 4 Saint-Etienne sont & Porigine de climat de défiance.

Attendu que I’employeur n’a jamais alerté Mme M sur un climat de défiance
du personnel & son égard, ni sur un probléme de management, avant le 16 Avril 2009,

Sur le deuxidme grief :

“...La non remise  ce jour, de vos propositions d’organisation de I’agence, aprés une période de
familiarisation, qui vous avaient &té demandées par ta Direction pour Janvier 2000 ; .. »

Mme M justiﬁe qu’elle a réalisé ce projet (courrier du 16 avril 2009, of piece n'4
salarié ):

& .S al pensé un plan de communication ou direction des structures externes, du personnel de
UALLP et des prescripreurs qui wattend plus que Uaval de Mine T~ et ce depuis un moment
- défa.. »

L’ employeur rétorque qu’il est impossible de résumer Porganisation d*une agence & un plan
de communication, ce qui démontre bien Pincapacité de la salariée & concevoir le role et les
obligations d’un responsable d’agence.

Attendu que des propositions d’organisation de I'agence ont 6t demandées & Mme M
pour Janvier 2009.

Attendu que Mme M déclare avoir accompli cette thche et attendu que
Pemployeur n’a pas jamais demandé 3 Ia salaride quelles étaient ses propositions d’organisation de
’agence, ni fait ancune relance avant la date du licenciement.
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Sur te troisiéme grief :

“...La remise en cause répétde devant des tiers, de Ia compétence de la direction générale ainsi que
de responsables de secteur de Passociation, évoquant méme votre capacité 4 vous substituer & eux.

Ceci reléve d’un manque de loyauté & I’égard de I*association S »

Mme Mi indique qu*elle ne voit pas aupres de qui elle aurait remis en cause la
divection générale. Cest & Pemployeur d’apporter Ia preuve de ses allégations.

L’employenr indique que Mme M w’hésite pas 3 s’affranchir de toute
subordination & Iégard de la Direction de Passociation, 4 laquelle elle est pourtant tenue par contrat
de travail. Quelle entend se substituer & cette direction, qu’elle n’hésite pas & critiquer de manidre
répétée.

Attendu que ce grief ne repose sur aucun fajt précis et est extrémement vague.

Attendu que I’employeur affirme que Mme M {remet en cause devant des tiers,
la compétence de la direction géadrale, mais sans cependant en justifier,

Sur Ie quatridme grief :

“...Des initiatives malencontrenses cherchant & dupliquer, dans *agence stéphanoise, des services
communs a I’ensemble de I’ " tels que la gestion informatique du magasin, la réponse
téléphonique aux professionnels et aux patients, sans concertation préalable avec Ia direction tout
en P'évoquant auprés du personnel ; ... »

Mme M: indique qu’en sa qualité de Responsable d’ Agence, il Iui était demandé

L*employeur répond que Uorganisation de1’s * entérinait la création de "agence de Saint-
Etienne sans aucun moyens généraux qu’une secrétaire polyvalente.cf pidce n°9 employeur., Que
Mme M -~ arecruté un magasinier 4 'encontre de toute nécessité, ¢’est pour cela que la
direction 2 mis fin 4 sa période d’essai. Cfpiéce n " 10 employeur, le département logistique relevant
du siége ¢f piéce n°9 employeur,

Attendu que ce grief ne repose sur ancun fait Précis « des initiatives malencontreuses », et
est exirémement vague.

Paga O
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Le cinquiéme grief: « .....

“..Laremise en cause en profondeur de Ia fiche de poste de P'infirmidre coordinatrice sur la région
de Saint-Etienne, sans en avertir Ia dire

ction, alors méme que les principaux éléments en avaient été
discutés auparavant avant vous. ... »

Mme M ...

conteste fermement ce prief. Qu’il appartient & Pemployeur de
démontrer en quoi elle a remis &

1 cause en profondenr la fiche de poste de I'infirmidre coordinatrice,

L’employeur rétorque que Mme Mr .

démontre qu’elle entend s’affranchir de la
tutelle de Ia Direction de ’association.

Attendu que Pemployeur ne démontre pas ce grief.

Attendu que la fiche de poste de I'infirmiére n’est pas communiquée, las modifications
apportées par Mme M pas davantage.

Attendu que Te 12 Awri] 2009, soit 3 jours avant son licenciement pour insuffisance
professionnelle, la direction demande 3 Mme M~ " de se rendre & Barcelone pour un
congrés international,

Attendu que la période d’essai prévue dans le contrat de travail de Mime M
terminée le 15 Mars 2009, confirmant Mme M

le licenciement pour insuffisance professionnelle,

Is’est
" dans ses fonctions, soit un mois avant

Attendude ce

qui précéde, que les fantes invoquées dans la lettre de Heenciement ne sont pas
fondées.

Attendu gu'a 1’

appui de chaque grief, Pemployeur se justifie par la seule letire de
licenciement,

Attendu qu’il n’existe aucun élément probant, vérifiable matériellement.

) qués dans Ia lettre de licenciement sont extrémement vagues et ne
sont pas suffisamment pertinents pour justifier le licenciement,

Le licenciement de Mime M est dénué de cause réelle et sérieuse.
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