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Résumé

La législation est un levier important de la misepéace de mesures de prévention des risques
professionnels. La directive européenne n°89/39E/G@Bnne I'impulsion a une législation
commune au sein de 'Union en matiere de prévertemrisques professionnels et de protection
de la sécurité et de la santé des travailleurs.q@hgays membre a la responsabilité de
transposer cette directive dans sa législatioronake. Aujourd’hui, tous les états membres ne
sont pas arrivés au méme stade maturation dansplgitrque de prévention des risques
psychosociaux. En Belgique, I'évolution de la |&gisn en matiére de santé et de sécurité au
travail s’est caractérisée par un élargissemestrir@rqué de la notion de sécurité au travail vers
celle de la santé, puis de bien-étre au travailemdin plus spécifiguement de violence,
harcelement moral ou sexuel au travail. La loi Rumien-étre au travail de 1996 laisse
apparaitre pour la premiére fois la notion de pméwa des risques psychosociaux. Une
convention collective de travail (la CCT 72 de 193@rte plus spécifiquement sur la prévention
du stress professionnel. Plus récemment, la loi lauprotection contre la violence, le
harcelement moral ou sexuel au travail a été veté2002. Le domaine couvert par cette loi a
été ajouté aux domaines qui font partie de la natie bien-étre dans la loi de 1996 sur le bien-
étre des travailleurs. Apres la description delégsslations, ce papier présente les pratiques en
matiere de recherche et d'interventions dans lése@tises qui découlent directement de ces
nouvelles dispositions Iégales. Enfin le reculiegencore minime, de leur application alimente
la réflexion sur les répercussion de ces pratiguesntreprise ou aupres des travailleurs.

Abstract

Santé, Société et Solidarité —N° 2, 2006 1DE9



Santé et travail Echos d'ailleurs

Introduction

Au-dela des chiffres, I'importance du phénomenenaéétre au travail est trés certainement liée
a I'évolution du monde du travail (Sauter, 1995). Belgique comme ailleurs, les entreprises
sont forcées de se placer dans une perspectivengigétitivité internationale. Les contraintes de
rentabilité sont souvent trés élevées au regatd tinsion et de la flexibilité. Les contraintes de
temps, notamment, ont fortement augmenté en Eungiie aussi ailleurs (Fondation européenne
pour 'amélioration des conditions de vie et devaih 1997). Le contexte du travail change
rapidement : on évolue aujourd’hui vers un sectediaire majoritaire, avec toutes les exigences
gue cela implique, par exemple sur le plan deiémt@le ou des contacts humainsjuht in time
managementetc. On évolue aussi vers une économie qui dégassadre traditionnel des huit
heures de travail par jour et s’étend tout natenedint a vingt-quatre heures, ce qui suppose des
pratiques de flexibilité qui ne sont pas toujouéndfiques au travailleur. La nature méme de la
force de travail a changé, ce qui pose de nouvglleblématiques liées notamment aux
travailleurs agés.

La Iégislation sur le bien-étre au travail : la sitiation en Europe et le cas de la
Belgique

Les années 1990 ont été marquées par une préadoccugabissante du législateur pour les
risques liés au travail, au niveau de I'Eurbg&bord, puis au niveau des Etats membres de
I'Union européenne. De maniére générale, on canstatlargissement trés marqué de la notion
de sécurité au travail vers la notion de santé geiisien-étre au travail, ainsi qu’'un ascendant de
la prévention et de la gestion des risques surdgegtion des travailleurs.

La Belgique est un bon exemple des sensibilitésp@ennes a I'égard de l'apparition de la
problématique des risques psychosociaux et dussti@ss le monde du travail. Elle est dotée de
fortes structures syndicales et d’une législatiopartante pour la protection du travailleur
comprise dans le Code sur le bien-étre au trat893), qui a remplacé le Reglement général
pour la protection du travailleur datant de 1946.ratiére de Iégislation, elle figure parmi les
premiers pays européens a promulguer une loi shiele-étre des travailleurs dans I'exécution
de leur travail. Cette loi s"accompagne d’arrétépplication royaux, dont les trois principaux
datent du 27 mars 1998 ; ils concernent la poltiglu bien-étre des travailleurs lors de
'exécution de leur travail, les services interrds prévention et les services externes de
prévention (Ministére fédéral de 'Emploi et du Fai, 20005.

Cette nouvelle Iégislation repose essentiellemanies aspects suivants :

— La définition du bien-étre qui est lié a 'ensembks facteurs concernant les conditions
dans lesquelles le travail est effectué : la s&&w@u travail, la protection de la santé du
travailleur, la charge psychosociale, I'ergonontiteygiene au travail, 'embellissement

1. Directive européenne (1989) : Directive-cadre n38%9/CEE.

2. Loi du 4 aolt 1996 sur le bien-étre des travaiielors de I'exécution de leur travait arrétés royaux du
27 mars 1998 relatifs a Rolitique du bien-étre des travailleutsrs de I'exécution de leur travail, @ervice
internepour la prévention et la protection au travaibex services externegour la prévention et la protection
au travail (Moniteur belge, 31 mars 1998).
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des lieux de travail ainsi que les mesures prisas [entreprise en matiere
d’environnement, pour ce qui concerne leur inflieegar les points précités.

— La réorganisation de tous les acteurs de la primrergt en particulier la rénovation des
services de sécurité et de meédecine du travailjelég réorganisation exige qu’ils
s’appuient sur les cing types d’expertise suivaetgonomie, psychosociologie, hygiéne
du travail, sécurité ainsi que toxicologie et médecdu travail. Deux structures
d’expertise, multidisciplinaires, apparaissentung étant interne a l'entreprise (les
services internes de prévention et de protectibfipatre, externe (les services externes
de prévention et de protection). Les compétencexjuantes a la premiere doivent étre
comblées par affiliation a une structure de sesviexternes. Enfin, dans chaque
entreprise occupant en moyenne 50 travailleurs atngnun ou plusieurs comités de
prévention et de protection au travail (CPPT) doivétre constitués et se réunir une fois
par mois. Le CPPT se compose, de facon paritagreeprésentants des travailleurs et de
'employeur. Il s’agit donc d’'une structure de certation sociale dont les taches
s’inscrivent dans la mise en ceuvre de la politidegrévention. Celle-ci n’a de chance
d’aboutir que si elle repose sur la concertationueé participation de toutes les
composantes de I'entreprise. Or, le CPPT est idéaie placé pour assurer cette
concertation puisque c’est au comité que les tHauas confient ce qu'ils vivent sur le
terrain et que c’est au cours de ses réunions ggignébrmations sont échangées entre les
différentes parties.

— L’obligation faite aux employeurs de mener une tfplie de prévention des risques qui
repose sur une série de principes visant avan@t@liminer les risques a la base. Ainsi,
'employeur est tenu de mettre en place un syst@ymamique de gestion des risques,
une approche structurée et planifiee de la prémentjui fait de I'analyse et de la gestion
des risques le fil conducteur de la politigue dentfeprise en matiere de bien-étre.
L’analyse des risques s’opére au niveau de I'oggdinn dans son ensemble, au niveau
de chaque groupe de postes de travail ou de forsctd au niveau individuel. La
prévention ne doit pas uniquement porter sur leaites classiques que sont la sécurité et
la santé, mais également sur la charge psychosoaialtravail (stress, épuisement
professionnel, charge mentale et émotionnelle devail;, etc.), I'ergonomie et
l'embellissement des lieux de travail. Toute cqtitique de prévention doit étre
consignée dans deux documents : un plan globatéesption, d’'une durée de cinq ans,
et un plan d’action annuel.

Mentionnons enfin que la législation belge ne défwas d’objectif opérationnel précis (ce qui
est quasi impossible a définir, d’ailleurs) : gilévoit la facon d’envisager le stress et de geger
risque, mais la marge de manceuvre et le seuilateéire a atteindre sont a définir dans chaque
entreprise. Cela rend d’autant plus nécessairarticipation de tous les acteurs de I'entreprise.

Plus récemment, une convention collective de tfan@iclue au sein du Conseil national du
travail — organe qui, précisons-le, est composérgditisations interprofessionnelles
d’employeurs et de travailleurs — porte plus palizement sur le stress en entreprise. Il s'agit
de la CCT n°72 du 30 mars 1999, rendue obligatpae un arrété royal du 21 juin 1999
(Moniteur belge du 9 juillet 1999). On y donne &idition du stress suivante : « Le stress est un
état percu comme négatif par un groupe de trauvadjequi s’accompagne de plaintes ou de
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dysfonctionnements au niveau physique, psychigioel sbcial et qui est la conséquence du fait
gue des travailleurs ne sont pas en mesure de dépaiix exigences et attentes qui leur sont
posées par leur situation de travail ». Le stress dbnc étre concu comme un phénomene
collectif, caractéristique d’'un ensemble de trdeails, et non individuel, et sa source est a
rechercher dans les conditions de travail. Danscddre de cette convention collective,

'employeur est tenu de détecter les risques eedntle stress, d’en effectuer une évaluation sur
la base de I'analyse de la situation de travadeeprendre, en fonction de cette évaluation, les
mesures appropriées afin de prévenir les risquesl’'puemédier. Les mesures prises par
'employeur doivent donc étre valables pour un ernde de travailleurs, et non pour chaque
travailleur individuellement.

Cette convention collective a réellement entraménbbilisation des entreprises dans la lutte
contre les risques psychosociaux et le stresst ®¢tetit, les entreprises se sont informeées, se
sont formées et ont réfléchi a un plan stratégapi@révention. Des accords intersectoriels ont
également été signés, notamment dans le sectelnadgses et de I'assurance. Cet accord s’est
élargi au niveau européen en 2004 puisqu’un accadde européen sur le stress professidnnel
proche dans ses principes de prévention de noineeation collective nationale, a été signé par
la Confédération européenne des syndicats.

La restructuration de la législation a simultanénstimulé les programmes de recherche d’appui
scientifique a la protection des travailleurs eriéna de santé. En 1994, la Politique scientifique
fédérale a ainsi favorisé la création d’'instrumesttsle méthodes destinés a la surveillance du
bien-étre au travail. C'est ainsi que, dans le eadin programme d’appui scientifique a la
protection de la santé des travailleurs (contratd 8011 de 1994 a 1998 et PS/12/04 de 1999 a
2000), le Service de psychologie du travail et eleseprises de I'Université de Liége (Hansez,
2001) a congu I&Vorking Conditions and Control Questionnai/OCCQ), un questionnaire
destiné & évaluer le contréle que les travaillemtsde leurs conditions de travail. Le diagnostic
complet comprend aussi une évaluation du stregegwmionnel positif et négatif et un relevé des
situations problématiques permettant de récolter diennées qualitatives sur des situations
stressantes décrites par les travailleurs. Cel esti applicable a toutes les entreprises (de
150 personnes minimum), quel que soit le secteactidité, et permet d’orienter la mise en
place d’'une politique de prévention du stress baséda réduction des risques psychosociaux.
Les données récoltées a l'aide de ces questiosnBvment un apercu précis et détaillé des
groupes a risques en matiéere de stress et du typerdention & conduire aupres de ces groupes.
Ce diagnostic a connu et connait toujours un suaog®rtant dans les entreprises grace,
notamment, a I'impulsion donnée par la mise eniegipbn de la législation et grace eégalement
au soutien du Service public fédéral Emploi, TrhediConcertation sociale, en collaboration
avec le Fonds social européen, pour la diffusios @ils scientifiques créés et validés. Une
réelle politique de transfert de I'expertise sdfeqie vers les utilisateurs est effectivement
primordiale pour promouvoir un outil adapté aux dies des entreprises. Parmi les outils
proposés, citons l8/orking Conditions and Control Questionnaif¢/OCCQY qui permet, a

3. Le texte de l'accord-cadre européen sur le strestegsionnel, signé le 8 octobre2004 par la Comédibd
européenne des syndicats, peut étre consultérad'se suivante : http ://www.etuc.org/a/459.

4. Méthode de diagnostic collectif des risques psyobiasix (stress) liés au travail, mise au point darService
de Psychologie du Travail et des Entreprises deivisité de Liege. Pour plus d’'information, cotsule site
Internet & I'adresse suivante : www.woccq.be.
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partir d'un encodage structuré, de générer automnatnent les analyses des données et les
graphigues des résultats, la convention d’utilisat- incluant le respect de certaines réegles
déontologiques —, la formation a l'utilisation duO@CQ et le recours aeimplementation
(outil e-WOCCQ) pour la formation a distance ddernvenants en entreprise.

Depuis une dizaine d’années, mais surtout apresdduction de la nouvelle Iégislation sur le
bien-étre en 1996, le Service de psychologie diatira réalisé pres de 90 études de diagnostic
des risques psychosociaux en entreprise. Ce ridiériau stimule aujourd’hui l'investigation
des difficultés pour les entreprises de passeridgndstic des risques psychosociaux au plan
d’action. Une étude exploratoire portant sur 24eti@ns avec des acteurs du bien-étre dans des
entreprises qui ont fait I'objet d’'une étude degdiastic met en évidence, parmi 36 facteurs
proposés, les éléments qui facilitent ou bloquenpiocessus d’intervention en matiere de
risques psychosociaux. Parmi les facteurs faciBtaon trouve en téte le fait d’étre mis au
courant des résultats du diagnostic et le faitrdesimettre ces résultats de maniére appropriée.
Apparait seulement en troisieme position la pgréton des travailleurs, facteur de succes des
interventions souvent cité dans la littérature rddfigue. Parmi les facteurs qui bloquent le
processus, on trouve d’'abord les changements a@#nnels mais aussi le fait de focaliser les
interventions sur un service en particulier au leée prendre en compte I'ensemble de
I'entreprise. Privilégier une bonne communicatioes désultats, surtout dans un climat de
changement, semble donc aussi important, sinomtiaya, que la participation des travailleurs a
la démarche. Le public-cible des interventions divaussi idéalement étre défini aprés
discussion avec les travailleurs.

Loi sur la violence et le harcelement moral ou sexl au travail

En Europe, un mouvement général de prise de comcscidu phénomeéne de la violence et du
harcélement au travail s’est développé ces quiezei@res années. En Belgique, une étude sur
les violences au travail (Garcia, 2001), met endéwte les chiffres suivants: 11,5 % de
harcélement moral, 8 % de harcelement sexuel e%3de violence physique. Il est apparu
indispensable de réagir face a ces comportemenssfalolont les conséquences psychologiques,
physiques, sociales et méme économiques se saiéedvinnombrables (Service public fédéral
Emploi, Travail et Concertation sociale, 2005).

Sur le plan législatif, les premieres mesures daterl992, avec l'arrété royal du 18 septembre
organisant la protection des travailleurs contrdndecélement sexuel sur les lieux de travail.
Dans les années 1990, les premiéres recherchekesuégats du harcelement moral sont
publiées (Hirigoyen, 1998 ; Leymann, 1996 ; Varlia96). En 1998, le harcélement moral entre
dans le code pénal et devient un délit. Il faudiranare la législation du 11 juin 2002, son arrété
royal d’application et sa circulaire du 11 juil2®02 pour qu’entre en vigueur une disposition
Iégale portant sur le plan de la prévention etrisepen charge dans le lieu de travail (Ministére
fédéral de 'Emploi et du Travail, 2002). La prdien des travailleurs contre la violence et le
harcélement moral ou sexuel au travail a été agoat’& domaines qui font partie de la notion de
bien-étre dans la loi de 1996 sur le bien-étretdeailleurs. Ainsi, les principes généraux sur
lesquels la loi sur le bien-étre s’appuie, tout owrses arrétés d’exécution, sont applicables a la
protection contre la violence et le harcelementahou sexuel au travail ; seules des dispositions
particulieres a ce domaine ont été ajoutées danshapitre (Service public fédéral Emploi,
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Travail et Concertation sociale, 2005). La légiskatdéfinit le harcelement moral comme « les
conduites abusives et répétées de toute originerrexou interne a I'entreprise ou l'institution,
qui se manifestent notamment par des comportemaessparoles, des intimidations, des actes,
des gestes et des écrits unilatéraux, ayant pojet ol pour effet de porter atteinte a la
personnalité, la dignité ou lintégrité physique psychique d’un travailleur (ou d’'une autre
personne a qui la loi s’applique) lors de I'exéontde son travail, de mettre en péril son emploi
ou de créer un environnement intimidant, hostiégrddant, humiliant ou offensant ».

La loi prévoit des dispositions particulieres papport a la législation de 1996 sur le bien-étre.
Dans la perspective de la prévention des risquesprévention primaire, la loi prévoit tout
d’abord la désignation du conseiller en prévensipécialisé dans les aspects psychosociaux du
travail et des éventuelles personnes de confidtieeprévoit également 'aménagement matériel
des lieux de travail, I'application des obligatioimsposées a la ligne hiérarchique ainsi que
l'information et la formation des travailleurs corardes membres du CPPT. En ce qui concerne
la prévention secondaire, visant a prévenir lesrdages, la loi insiste sur la nécessité de
déterminer les moyens nécessaires dont disposetim® de harcelement ou de violence pour
obtenir de l'aide. Notamment, elle définit la mariéde joindre le conseiller en prévention
spécialisé ou la personne de confiance, ou eneoneahiére d’accueillir, d'aider et de soutenir
les victimes. Il faut donc veiller & ce qu’une istigation ait lieu rapidement et en toute équité
des faits qui se sont produits au travail. Au rdgde la prévention tertiaire, la loi insiste, pour
limiter les dommages, sur les mesures de prisenarge et de remise au travail des victimes.
L’employeur doit veiller a ce que les travaillemistimes de violence ou de harcélement moral
ou sexuel recoivent le soutien psychologique appFogupres des services ou des institutions
spécialisés. Les missions du conseiller en prémergipécialisé, qui intervient dans le cadre de la
politique de protection des victimes, sont égalénatirement définies dans la législation : aide,
accueil, conseil et assistance a la victime, réoepte la plainte motivée, communication de la
plainte a I'employeur, examen de cette plainteppsition de mesures a I'employeur pour mettre
fin aux actes de violences ou de harcelement giresirapport collectif mais anonyme de faits de
violence et de faits de harcélement moral ou sexuidtavail.

Par ailleurs, la loi élargit le réle de la persom®econfiance tel qu'il a d’abord été défini dans
l'arrété royal du 18 septembre 1992 sur le harceigraexuel. Ce role, dont la désignation reste
facultative, peut étre confié & un collaboratedernime ou externe de I'entreprise et il n'impose
aucune exigence en ce qui a trait a la formatiod €expérience. Il consiste a assister le
conseiller en prévention spécialisé, notamment daiaboration des procédures, et a se
concerter avec lui. Ce role comprend égalementiiat, I'aide, le conseil et I'assistance a la
victime, notamment en réceptionnant une plainteivéetde la victime et en remettant cette

plainte au conseiller en prévention spécialiseé.

Plusieurs procédures sont possibles pour la vicsifimede mettre fin aux comportements qu’elle
juge abusifs a son égard. Elle peut privilégia@ksolution interne, appelée procédure interne, en
faisant appel aux services de la personne de cmafiau du conseiller en prévention spécialisé.
Cela n'empéche cependant pas le travailleur deresadr directement a I'employeur ou a un
membre de la ligne hiérarchique. La procédure metg@révoit que la personne de confiance ou le
conseiller en prévention spécialisé peut, a la delmale la victime, tenter de concilier la victime
et I'auteur des faits de violence ou de harcelemiemtsque la conciliation n’aboutit pas a un
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résultat ou parait impossible, la personne de anné actera la plainte motivée de la victime sur
demande formelle de ladite victime. A partir du @ége cette plainte, la victime est protégée
contre le licenciement et 'employeur est inform@riédiatement par le conseiller en prévention
spécialisé du fait que le travailleur jouit de eefrotection. Deux autres voies d’action sont
possibles pour la victime : elle peut égalementrgsser aux fonctionnaires chargés de la
surveillance, notamment les médecins-inspecteuitsagiail ou elle peut intenter une procédure
devant la juridiction compétente (Ministere fédé&all’Emploi et du Travail, 2002).

Quels enseignements tirer des trois années d’existe du cadre Iégal sur la
violence et le harcelement moral ou sexuel en Beigie ?

Afin de faire un bilan de la situation trois angepl’adoption de la loi sur la violence et le
harcélement au travail, le Service de psychologiate des groupes et des organisations de
I'Université de Liege a mis en place un vaste pgogne de recherche-action qui comprend,
entre autres, l'interview de professionnels s’oesupde harcélement et de conflits au travail
ainsi que leur mise en réseau par l'intermédiagrgupes au sein desquels ils ont pu parler de
leurs pratiques et expériences. Voyons ce qu'dadgle ces diverses discussions.

Premiérement, la loi a fait apparaitre une nouvelponsabilité pour I'organisation : prévenir et
prendre en charge les situations de violence ethaleelement. Aprés son adoption, de
nombreuses personnes ont demandé de l'aide, at gmivent de submerger de travail les
professionnels chargés de cette mission.

Deuxiemement, il semble que, sous l'appellation ldecélement moral au travailles
travailleurs ont réuni une multitude de difficultgg’ils vivaient au travail. Pour I'essentiel, il
s’agit de situations de souffrance relationnellgg qqous avons définies comme des situations
dans lesquelles une personne — ou un groupe —ax@i ressent un mal-étre dd aux relations
gu’elle vit sur son lieu du travail ou en rapporea celui-ci (Delvaux edl., 2005). Parmi celles-

ci, on trouve plusieurs types d’hyperconflits (FauErpicum, Horion, 2005) et des situations
dans lesquelles les personnes sont I'objet de cdempents « déplacés » de la part de leurs
collegues, sans pour autant que I'on puisse pdéédrarcelement au sens de la loi.

Le fait que ces situations problématiques sur kBn plelationnel aient été dénoncées sous
I'étiquette deharcelement moral au travail’est pas sans poser probleme. Premiérement, les
professionnels ont dd faire face a des demandesed/ention dans des situations de réelle
souffrance, mais qui n’entrent pas nécessairensam kb cadre défini par la loi. Deuxiemement,
la plupart des plaintes se sont vues opposer tmdefinon-recevoir en raison d’'un probleme
d’'inadéquation entre les faits rapportés et le ephade harcélement moral. Une certaine
confusion en a résulté entre les personnes réctatediaide et les professionnels chargés de les
prendre en charge. Ainsi, mieux connaitre I'ensendlgls souffrances relationnelles au travail et
pouvoir y répondre adéquatement constitue probadiene nouveau défi qui se présente
aujourd’hui aux professionnels depuis la parutieredloi.

Troisiemement, il semble que la loi ait focalis#téntion du public sur les démarches relatives a
la plainte davantage que sur les actions préventiudes reglements a I'amiable, qui constituent
pourtant des voies privilégiées par le législateNous avons relié ce phénoméne a la
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prépondérance du modele « dommage-plainte-réparatiFaulx, Delvaux, Horion, 2005).
Ainsi, la plainte apparait souvent comme la sedaction possible a un dommage et la
réparation, comme seul moyen de compenser le domrna&gc pour conseéquence que d’'autres

voies prévues dans la loi — comme la conciliatpar,exemple —, sont négligées.

Quatriemement, plusieurs signes laissent penserl’gneassiste a une évolution de l'image
sociale du harcelement moral au travail. Les tibwas semblent de plus en plus suspicieux
envers leurs collegues qui se plaignent de hare#lemt les plaignants, de moins en moins
nombreux, tandis que plusieurs personnes estimentegterme a été utilisé de maniere abusive
ou a été galvaudé. Aprés un effet médiatique speletiae qui a mis la thématique sur le devant
de la scene, on assiste a une relativisation, grtaics assimilent a une banalisation. De notre
point de vue, cela pourrait avoir comme effet pbgie recadrer le sens exact du terme
harcélement moratlans la mesure ou d’autres catégories sémantsguesnt proposées pour les
autres formes de souffrance au travail, sans gasi gersonnes continueront a appeler
harcélementensemble des facteurs humains qui rendent leuaw travail difficile.

Cinquiemement, I'écrasante majorité des affairasoqui été traitées par la voie judiciaire n’ont
pas donné raison au plaignant ou ont été classaes fuite. Il semble que le nombre de
personnes qui se présentent au tribunal pour d&iseafde harcelement moral a fortement chuté
depuis un an ou deux. On peut considérer ce phémmegmmme positif — en convenant que les
personnes savent mieux ce qu’est le harcelement'@tes ont moins tendance a se plaindre de
maniere abusive —, ou comme négatif — en y voyargigne de la perte de I'espoir qu’avait fait
naitre la loi chez tous ceux qui étaient victimeshércélement au travail. Nous n’avons pas
assez de recul actuellement pour trancher.

Enfin, on peut signaler que la plupart des profes®ls ont manifesté le besoin de réfléchir non
seulement sur le harcélement au sens strict, ngakem@ent sur 'ensemble des souffrances
relationnelles au travail qui ont été mises en &rmices dernieres années.
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