GUIDE PRATIQUE

HARCELEMENT EN ENTREPRISE
Être informé d’une situation potentielle de harcèlement implique de réagir dans les plus brefs délais.

La responsabilité de l’employeur est toujours supposée puisque la jurisprudence pose le principe que la situation de danger de harcèlement  est possible dans toutes les entreprises.
L’employeur donc dans l’obligation de prévenir ce risque au-delà de réagir devant une dénonciation de harcèlement.
Ce guide pratique propose une procédure d’enquête et un outil directement utilisable.
1. Procédure d’enquête.













2.  Guide d’entretien*.
À prendre en compte :
· Prévoir 1H00 voire 1H30 par entretien.

· Demander aux personnes convoquées si d’autres témoins sont susceptibles d’apporter des éléments de compréhension. Les convoquer à leur tour.

· Prendre en note tous les échanges. Valider la prise de note avec la personne.

· Recevoir chaque personne avec un tiers neutre. 

· Confronter les 2 analyses (de vous-même et du tiers neutre) pour caractériser ou non la situation de harcèlement.
Au début de l’entretien :
· Rappeler le motif de l’entretien et la façon dont il va se dérouler.

· Rappeler la confidentialité de l’entretien.

Pendant  l’entretien :
· Demander des précisions, des détails. 

· Rester dans le factuel et ne pas partir dans le piège de l’interprétation…

· Relancer après chaque réponse (« autre chose ? »).

· Reformuler les propos pour vérifier la bonne compréhension.

*Source : Cabinet AlterAlliance
Guide d’entretien pour la victime supposée :

1. Pouvez-vous nous parler du contexte de votre poste, de votre service, de votre site ?

2. Pouvez-vous nous décrire des faits précis qui démontrent selon vous une conduite ayant pour objet ou pour effet de vous faire souffrir ou de vous mettre en difficulté?

3. Pouvez-vous nous décrire des faits précis qui démontrent selon vous que votre environnement professionnel a une influence négative sur vous ?

4. Quelles sont les conséquences sur vous de cette situation ?

5. Pouvez-vous nous raconter la chronologie et l’évolution des agissements que vous décrivez?

6. Y a-t-il eu des témoins ou des personnes auprès desquelles vous vous êtes confié et si oui, sur quoi?

7. Qu’avez-vous fait jusqu’à maintenant pour régler la situation ?
8.  Comment faudrait-il que la situation évolue selon vous ?

9. Qu’attendez-vous de [le harceleur éventuel] pour faire évoluer la situation ?
10.  Qu’êtes-vous prêt à faire pour faire évoluer la situation ?
11.  Avez-vous quelque chose à ajouter à notre entretien ?

Guide d’entretien pour la ou les personne(s) mise(s) en cause :
1. Pouvez-vous nous parler du contexte de votre poste, de votre service, de votre site ?

2. Pouvez-vous nous parler de la relation avec [la victime supposée], ainsi que de l’évolution de cette relation ?

3. Pouvez-vous nous parler de motifs de satisfaction et de motifs d’insatisfaction

dans  votre relation et/ou dans le travail avec [la victime supposée]?

4. Plus largement, pouvez-vous nous parler de vos relations au sein de l’entreprise et avec l’équipe que gère ou à laquelle appartient [la victime supposée]??

5. Comment vous représentez-vous ce que [la victime supposée] vous reproche ? Quels effets ces reproches ont sur vous ?

6. Est-ce que ces reproches vous paraissent fondés / infondés ? En quoi ? Comment y faites-vous face ?

7. Qu’avez-vous fait jusqu’à maintenant pour régler la situation ?  Quels sont vos

besoins ?

8. Comment faudrait-il que la situation évolue selon vous ?

9. Quelle contribution attendez-vous de [la victime supposée] pour faire évoluer la situation ?

10. Qu’êtes-vous prêt à faire pour faire évoluer la situation ?

11. Avez-vous quelque chose à ajouter à notre entretien ?

Entretiens avec les personnes mentionnées par les 2 parties :
Ces entretiens doivent être réalisés après les entretiens avec la victime supposée et la personne mise en cause.

Ils reprennent les faits énoncés dans les entretiens précédents et visent à savoir si ceux-ci ont été perçus à l’identique.

Après ces entretiens, il est parfois nécessaire de revoir la victime supposée ou la personne mise en cause afin d’approfondir certains points.

Agissements constitutifs du « mobbing » selon Heinz Leymann.
Heinz Leymann a mis en évidence une liste de 45 agissements constitutifs de « mobbing », répartis en 5 groupes selon les effets qu'ils peuvent avoir sur la victime. 

Cette liste sera une aide pour préciser les questions lors des entretiens, tout en veillant à ne pas suggérer des agissements dont les personnes rencontrées n’ont pas elles-mêmes parlé.

Nota : Les propos et/ou agissements décrits ci-après ne suffisent pas isolément à porter un diagnostic. Tout diagnostic devra être étayé par un faisceau d’indices concordants et confirmé par des témoins.
1 - Empêcher la victime de s'exprimer
• Le supérieur hiérarchique refuse à la victime la possibilité de s'exprimer.
• La victime est constamment interrompue.
• Les collègues l'empêchent de s'exprimer.
• Les collègues hurlent, l'invectivent.
• Critiquer le travail de la victime.
• Critiquer sa vie privée.
• Terroriser la victime par des appels téléphoniques.
• La menacer verbalement.
• La menacer par écrit.
• Refuser le contact (éviter le contact visuel, gestes de rejet...).
• Ignorer sa présence, par exemple en s'adressant exclusivement à des tiers.

2 - Isoler la victime
• Ne plus lui parler.
• Ne plus se laisser adresser la parole par elle.
• Lui attribuer un poste de travail qui l'éloigne et l'isole de ses collègues.

• Interdire à ses collègues de lui adresser la parole.
• Nier la présence physique de la victime.

3 - Déconsidérer la victime auprès de ses collègues
• Médire d'elle ou la calomnier.
• Lancer des rumeurs à son sujet.
• Se moquer d'elle, la ridiculiser.
• Prétendre qu'elle est une malade mentale.
• Tenter de la contraindre à un examen psychiatrique.
• Railler une infirmité.
• Imiter la démarche, la voix, les gestes de la victime pour mieux la ridiculiser.
• Attaquer ses convictions politiques ou ses croyances religieuses.
• Se moquer de sa vie privée
• Se moquer de ses origines, de sa nationalité.
• La contraindre à un travail humiliant.
• Noter le travail de la victime de manière inéquitable et dans des termes malveillants.
• Mettre en question, contester ses décisions.
• L'injurier dans les termes obscènes et dégradants.
• Harceler sexuellement la victime par des gestes et des propos.

4 - Discréditer la victime dans son travail
• Ne plus lui confier aucune tâche.
• La priver de toute occupation et veiller à ce qu'elle ne puisse en trouver aucune

par elle-même.

• La contraindre à des tâches totalement inutiles et/ou absurdes.
• Lui donner sans cesse des tâches nouvelles.
• La charger de tâches très inférieures à ses compétences.
• Lui faire exécuter des travaux humiliants.
• Confier à la victime des tâches exigeant des qualifications très supérieures à

ses compétences, de manière à la discréditer.

5 - Compromettre la santé de la victime
• Contraindre la victime à des travaux dangereux ou nuisibles à la santé.
• La menacer de violences physiques.
• L'agresser physiquement, mais sans gravité, "à titre d'avertissement".
• L'agresser physiquement, sans retenue.
• Occasionner volontairement des frais à la victime dans l'intention de lui nuire.
• Occasionner des dégâts au domicile de la victime ou à son poste de travail.
• Agresser sexuellement la victime.

Source : Heinz Leymann : Leymann Inventory Psychological Terrorization (LIPT)
Réception d’une dénonciation de harcèlement.





Convocation de la victime supposée par lettre A/R. Préciser la possibilité de se faire accompagner. Préciser la présence d’un membre du CHSCT lors de l’entretien.








Signaler le cas à la médecine du travail





Convocation du harceleur supposé par lettre A/R. Préciser la possibilité de se faire accompagner. 





Convocation par lettre A/R de tous les témoins mentionnés par les 2 parties. Préciser la possibilité de se faire accompagner. 





Le membre du CHSCT pourra visiter les lieux du harcèlement potentiel, diligenter son enquête en rencontrant les personnes etc…





Entretien avec les différentes personnes convoquées en présence d’un tiers « neutre », ne connaissant pas les personnes ni le site.





Prise en note de tous les échanges, propos tenus etc.





Résultat de l’enquête.


Informer par écrit la victime supposée.


Si le harcèlement est caractérisé, sanction du harceleur.








	
	



