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INTRODUCTION

Les régles du webinaire

OIS

Vous recevrez le support PowerPoint
et le replay.

INTRODUCTION

[TW]
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HARCELEMENT SEXUEL :
DEFINITIONS

ET OBLIGATIONS

DEFINITIONS ET OBLIGATIONS

Le harcélement sexuel est
défini de deux manieres
dans la loi francaise.
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DEFINITIONS ET OBLIGATIONS

Harcélement sexvel (1)

N Article L1153-1 du code du travail
N Article L.133-1 du code général de la fonction publique
W Article 222-33 du code pénal

7« Propos ou comportements & connotation sexuelle ou
sexistes répétés qui soit portent atteinte a sa dignité en raison
de leur caractere dégradant ou humiliant, soit créent & son
encontre une situation intimidante, hostile ou offensante. »
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DEFINITIONS ET OBLIGATIONS

>~ Il lui met une main aux fesses
dans 'ascenseur en arrivant au
bureau.

[] Harcélement sexuel

[] Autre
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DEFINITIONS ET OBLIGATIONS

1l lui met une main aux fesses
dans 'ascenseur en arrivant au
bureau.

[1 Harcélement sexuel
Avutre
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DEFINITIONS ET OBLIGATIONS

“ Elle lui fait une remarque
dégradante sur sa chemise ou sa
cravate tous les matins quand il arrive.

[1 Harcélement sexuel
[] Autre
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DEFINITIONS ET OBLIGATIONS

“ Elle lui fait une remarque
dégradante sur sa chemise ou sa
cravate tous les matins quand il arrive.

[1 Harcélement sexuel
Avutre
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DEFINITIONS ET OBLIGATIONS

»~ Il lui a fait une remarque hier
matin sur la taille de ses seins.

[1 Harcélement sexuel
[] Autre
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DEFINITIONS ET OBLIGATIONS

>~ Il lvi a fait une remarque hier
matin sur la taille de ses seins.

[] Harcélement sexuel
Avutre
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DEFINITIONS ET OBLIGATIONS

Harcélement sexuel (2)

N Article L1153-1 du code du travail
N Article L133-1 du code général de la fonction publique
W Article 222-33 du code pénal

7 « Est assimilé au harcélement sexuel le fait, méme
non répété, d'user de toute forme de pression grave
dans le but réel ou apparent d'obtenir un acte de
nature sexuelle, que celui-ci soit recherché au profit de
I'auteur des faits ou au profit d'un tiers. »

20



DEFINITIONS ET OBLIGATIONS

>~ Son patron lui a proposé une seule

fois une promotion en échange d’un
« diner » chez lui.

[] Harcélement sexuel
] Autre
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DEFINITIONS ET OBLIGATIONS

>~ Son patron lui a proposé une seule

fois une promotion en échange d’un
« diner » chez lui.

Harcélement sexuel
] Autre
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Harcelement sexvel :
I’acte unique d’une

particuliére gravité

DEFINITIONS ET OBLIGATIONS

>~ Il offre un sextoy a sa collégue
de bureau.

[] Harcélement sexuel
] Autre

&
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DEFINITIONS ET OBLIGATIONS

>~ Il offre un sextoy a sa collegue
de bureau.

Harcélement sexuel
] Autre
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DEFINITIONS ET OBLIGATIONS

Harcélement sexvuel

Cour de cassation du 17 mai 2017
Chambre sociale, 17 mai 2017, 15-19.300,

7 « La qualification de harcélement sexuel peut étre
retenue y compris pour un acte unique d'une
particuliere gravité. »
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Harcelement sexvel :

le harcelement

environnemental

DEFINITIONS ET OBLIGATIONS

»“ Des collégues envoient réguliérement
des mails avec des remarques a caractére
sexuel et affichent des images
pornographiques dans la salle de pause.

[] Harcélement sexuel
] Autre

&
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DEFINITIONS ET OBLIGATIONS

»~ Des collegues envoient réguliérement
des mails avec des remarques a caractére
sexuel et affichent des images
pornographiques dans la salle de pause.

Harcélement sexuel
] Autre

29

DEFINITIONS ET OBLIGATIONS

Harcélement sexvuel

| Cour d’appel d’Orléans, 2017
CA Orléans, n° 15/02566, 7 février 2017

7 Le harcélement sexuel d'ambiance ou
environnemental est caractérisé par une situation ou
« sans étre directement visée, la victime subit des

provocations et blagues obscénes ou vulgaires qui lui
deviennent insupportables »
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DEFINITIONS ET OBLIGATIONS

Harcelement sexuel
av travail : est-ce
fréquent ?
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DEFINITIONS ET OBLIGATIONS

1 femme sur 3

déclare avoir déja subi du
harcelement sexuvel au
travail.

32




DEFINITIONS ET OBLIGATIONS

100%

des espaces de travail sont donc
concernés par la prévention du
harcélement sexuvel.
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DEFINITIONS ET OBLIGATIONS

Que doit faire
I’employeur
public ou privé ?
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DEFINITIONS ET OBLIGATIONS

Les obligations de I'’employeur

Garantir la santé et la sécurité

Prévenir, faire cesser, sanctionner les faits de
harcélement

En cas de signalement, déclencher une
enquéte interne

8
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DEFINITIONS ET OBLIGATIONS

L’obligation de sécurité

W Article L. 4121-1 du Code du travail
Décret du 28 mai 1982 relatif a la I’hygiéne et & la sécurité du travail
ainsi qu’a la prévention médicale dans la fonction publique

7 « L'employeur est tenu par la loi de
prendre toutes les mesures nécessaires pour
assurer la sécurité et protéger la santé
physique et mentale de ses salariés »

8
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DEFINITIONS ET OBLIGATIONS

L'obligation de prévention et de
sanction

| Article L. 1153-5 alinéa 1 du Code du travail

7 « Uemployeur prend toutes dispositions

nécessaires en vue de prévenir les faits de
harcélement sexuel, d’y mettre un terme et

de les sanctionner ».
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DEFINITIONS ET OBLIGATIONS

L'obligation d’enquéte interne

i' Cour de Cassation 2019 - Cass. 27-11-2019, n°18-10.551.

| Circulaire de 2018 sur la prévention du harcélement sexuel dans la fonction publique

7« Lorsqu'il est informé de faits pouvant s’apparenter &
du harcélement, une agression ou un viol, 'employeur doit
mener une enquéte interne. »

7« Lorsque des faits constitutifs d’'une violence sexuelle
ou sexiste sont signalés par un agent, I'administration doit
dans les délais les plus brefs procéder & une enquéte
interne »
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JURISPRUDENCES,

NOUVELLES LOIS

JURISPRUDENCES ET NOUVELLES LOIS

Plusieurs jurisprudences récentes ou ajouts
|égislatifs ont fait évoluer le droit en matiére
de prévention des violences sexuelles.
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L'obligation de

santé et de sécurité

JURISPRUDENCES

Cass. soc., 17 février 2021, n°19-18149, inédit

Dans cette affaire, une salariée a été victime de harcélement sexuvel au travail.
L'auteur des faits a été sanctionné pénalement.

L'employeur a sanctionné I'auteur du harcélement par un avertissement, et n'a
pris aucune mesure pour I'éloigner du poste occupé par la salariée.

La Cour de cassation a retenu que le fait de ne prendre aucune mesure pour
éloigner I'auteur de harcélement sexuel du poste occupé par la victime
constituait « un manquement & I'obligation de sécurité suffisamment grave pour
empécher la poursuite du contrat de travail ».

&
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La nullité d’une rupture
conventionnelle si la salariée

n’est pas en situation de

donner un consentement libre
et éclairé

JURISPRUDENCES

Cass. Soc. 4 novembre 2021, n°20-16.550

Dans cette affaire, une salariée a signalé des faits de harcélement sexuel & son
employeur. L'employeur n’a mis en ceuvre aucune mesure pour protéger la
salariée ou pour faire cesser les faits.

La salariée a effectué une demande de rupture conventionnelle de son contrat
de travail.

La Cour de cassation a estimé que la situation de la salariée étant « devenue
insupportable et dont les effets peuvent encore s’aggraver », la situation
constituait une violence et la salariée ne pouvait pas donner un consentement
libre et éclairé & la rupture conventionnelle. Lemployeur a été condamné & lui
verser des dommages et intéréts.

&
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La relaxe au pénal
n'empéche pas

toujours le juge civil

de sanctionner

JURISPRUDENCES

Cass. Soc. 25 mars 2020, n°18-23682

Dans cette affaire, une salariée s’estimant victime de harcélement sexuel a saisi le juge pénal
et le juge civil.

Au pénal, la personne mise en cause a été relaxée pour défaut d’intentionnalité : en effet,
les juges n’ont pas retenu qu’elle avait la volonté, I'intention de commettre du harcélement.
L'élément intentionnel est nécessaire pour que des faits soient reconnus au pénal.

Au civil, la décision fut différente : le harcélement sexuel a été caractérisé. En effet, sur le
plan civil, I'élément intentionnel n'est pas nécessaire : seule I'existence des faits suffit & les
caractériser. L'intention et la volonté de la personne mise en cause ne sont pas prises en
compte.

La Cour de cassation estime ainsi que « la caractérisation de faits de harcélement sexuel en
droit du travail, tels que définis & I'article L1153-1, 1°, du Code du travail, ne suppose pas
I'existence d’un élément intentionnel . Ainsi, méme si la personne mise en cause est relaxée
des faits de harcélement sexuel devant le juge pénal, la salariée peut tout de méme étre

ae

considérée comme victime de harcélement sexuel devant le juge civil.
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L’obligation d’une
enquéte interne

confirmée.

JURISPRUDENCES

Cass. Civ. 23 mars 2022

Dans cette affaire, une salariée a signalé des faits de harcélement & son
employeur. U'employeur n'a pas lancé d’enquéte et n'a mis en place aucune
mesure de protection.

Deux ans plus tard, la salariée a saisi les prud’hommes. L'employeur a ensuite
lancé une enquéte interne.

La Cour de cassation estime que I'employeur qui est informé de faits de
harcélement doit lancer une enquéte interne rapidement. Si I'enquéte interne est
lancée « tardivement », 'employeur engage sa responsabilité.

&
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Enquéte interne :
doit-on informer de

la personne mise en

cause ?

JURISPRUDENCES

»“ Une structure regoit un signalement
concernant des faits qui peuvent
s’apparenter a du harcelement sexuvel.

La structure lance une enquéte interne sans

prévenir la personne mise en cause.

Une enquéte interne peut-elle étre
menée sans prévenir la personne
mise en cause ?

&
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JURISPRUDENCES

>~ Une structure regoit un signalement
concernant des faits qui peuver:

s‘apparenter a du har~" el.
La structure les airerne sans
préve’ ~.>€ en cause.

Une enquéte interne peut-elle étre
menée sans prévenir la personne
mise en cause ?

&
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JURISPRUDENCES

DANS LES STRUCTURES PUBLIQUES DANS LES STRUCTURES PRIVEES

&
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JURISPRUDENCES

DANS LES STRUCTURES PUBLIQUES DANS LES STRUCTURES PRIVEES

* Obligation de prévenir la
personne mise en cause dés
le déclenchement de
I’enquéte

iConseiI d’Etat, 24 novembre 2006

-7« Le caractére contradictoire de I'enquéte [...] impose
a I'autorité administrative d’informer le salarié concerné,
de fagon suffisamment circonstanciée, des agissements qui
lui sont reprochés et de I'identité des personnes qui s’en
estiment victimes »

&
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JURISPRUDENCES

DANS LES STRUCTURES PUBLIQUES DANS LES STRUCTURES PRIVEES

* Obligation de prévenir la
personne mise en cause dés
le déclenchement de
I’enquéte

& conseil d’Etat, 24 novembre 2006

-7« Le caractére contradictoire de I'enquéte [...] impose
a I'autorité administrative d’informer le salarié concerné,
de fagon suffisamment circonstanciée, des agissements qui
lui sont reprochés et de I'identité des personnes qui s’en
estiment victimes »

* Pas d’obligation de prévenir la personne
mise en cause au stade de I'’enquéte

* Recommandations Egaé : Nous
recommandons de toujours prévenir la
personne mise en cause lorsqu’une enquéte
est déclenchée a son encontre.

Mcour de Cassation, 2021

-+« Une enquéte effectuée au sein d’une entreprise a la
suite de la dénonciation de faits de harcélement moral
« n’est pas soumise aux dispositions de I'article L. 1222-4
du code du travail et ne constitue pas une preuve déloyale
comme issue d’'un procédé clandestin de surveillance de

I"activité du salarié »

oe
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OUTILS ET METHODES

OUTILS ET METHODES

L'objectif : créer un
environnement de travail
sans violences sexistes ou
sexuelles.

56



OUTILS ET METHODES

La condition de la réussite :
une exemplarité de la
direction et de
I'encadrement
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OUTILS ET METHODES

Plusieurs étapes pour une
politique de prévention réussie.

Une prise de conscience et une mobilisation réguliére
des équipes sur le sujet

Une capacité (notamment des RH, managers et
représentant-es du personnel) a détecter et a signaler

Un traitement rapide des cas signalés et une
communication sur ce sujet.

58




OUTILS ET METHODES

Une prise de conscience et une
mobilisation réguliére des
équipes sur le sujet

— @%
£3

2. Sondage 4. Sensibilisation 8. Barométre

interne et formations annuel

59

OUTILS ET METHODES

Extrait d’une note de sondage

Personnes déclarant avoir été ciblé-es par des faits dans le cadre de leur travail :

Hommes Femmes Ensemble
Remarques et comportements sexistes 2,9% 15,6% 10,2%
Propos et comportement & caractére sexuel non consentis 3,0% 10,9% 8,0%
Agressions sexuelles 0,8% 1,4% 1,0%
Personnes déclarant avoir été témoins de faits dans le cadre de leur travail :

Hommes Femmes Ensemble
Remarques et comportements sexistes 23% 25% 24%
Propos et comportement & caractére sexuel non consentis 8,4% 15,2% 11,8%
Agressions sexvelles 0,9% 2,0% 1,5%
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OUTILS ET METHODES

Une prise de conscience et une
mobilisation réguliére des
équipes sur le sujet

= £ ®

2. Sondage 4. Sensibilisation 8. Barométre

interne et formations annuel
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OUTILS ET METHODES

Une capacité (notamment des RH,
managers et représentant-es du
personnel) a détecter et a signaler

o £

3. Boite mail de

'S

4. Sensibilisation 5. Procédure

signalement externe et formations RH
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OUTILS ET METHODES

I 1
ACCUEIL  LE DISPOSITIF DE SIGNALEMENT  PROTECTION DES DONNEES ~ QUITRAITE LESIGNALEMENT ?  SIRENGLISH Q
PARIS

Plateforme de signalement HEC Paris

Cette plateforme vous permet de signaler un ou plusieurs faits de violence sexiste,
discriminatoire, morale ou sexuelle dont vous avez été victime, témoin ou qui vous a
été rapporté. Ces agissements peuvent avoir lieu sur le campus, a Uextérieur ou en
ligne. Ils peuvent étre le fait d'étudiants ou d’étudiantes, d’enseignants ou
d’enseignantes, de personnels ou de personnes extérieures.

Lobjectif de HEC Paris est de garantir a toutes et tous un espace d’études et de
travail serein, a l'abri de toute forme de violence. Le signalement des faits est une
étape indispensable pour faire cesser les violences et en prévenir de nouvelles.

C’est le groupe Egaé, structure indépendante experte de la prévention des violences,
qui réceptionnera votre signalement. Votre identité restera strictement
confidentielle. HEC Paris ne sera informé de votre identité qu‘avec votre accord ou
en cas de danger grave et imminent, ou si des personnes mineures sont victimes.

-> J'envoie un signalemel
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OUTILS ET METHODES

Une capacité (notamment des RH,
managers et représentant-es du
personnel) a détecter et a signaler

Goo)
2

4. Sensibilisation 5. Procédure
et formations RH

'S

3. Boite mail de
signalement externe

64




OUTILS ET METHODES

Un traitement rapide des cas
signalés et une communication sur

ce sujet.

«

6. Conduite
d’enquétes internes

stratégique

7. Accompagnement
des équipes post crise

65

e NOTE CONFIDENTIELLE - 29 octobre 2021

Note de synthése

L

le

roupe Egaé a regu le 22 septembre 2021 un signalement sur F'adresse

Ce signalement faisait état de faits powvant s'apparenter & du harcélement moral.

Madame, Monsieur

iles venant NN : o écarc et

I
«

Un entrefien a

afin de vous signaler d tinad

depuis plusieurs jours.

T i lsttonarrde v e 3 ot st s e e SR s, s, e
auxmenaces et 4 Fagres

directement avant que (ellz situation ne s'agqrave. Vious trouverez en copie de ce mail, 'ensemble des échanges sur lesquels je
‘m'appuie afin que vous puissiez juger par vous-méme du manque de respect et de |'aqressivité
entendy, & 'oral d'autres faits que je ne peux prouver.

erbale dont i fait preuve ces deriers temps & mon encontre, ' préféré m'en remettre & vous

2 mon encontre. Il a bien

e sont absolument pas possibles en cas de désaccord méme mineur.

Vi tent e e comprendre,un i de ps, s d s vene cevnced i ue s comporement 'l s nomal, s s
iehanges consiucs ot cumes vec I

incérement désolée d'avoir a vous interpeler sur un tel sujet mais je ne vois pas d'autres solution afin de mettre un terme &
situation qui ne peut plus durer.

Blendvous.

mené par le grovpe Egaé avec [ ' 27 octobre 2021.

Résultats de I'entretien

Au sujet de ces échanges,

Fauralent pouss
indice avelr ressottdo sres ot vt eu lmprossion 4én

Ce ressenti aurait &t

2.

Le signalement regu par le groupe Egaé concernoit G

Uemail de signalement et I'entretien ont permis d'identifier deux types de faits le concernant :

Une série de trois échanges d'emails entre. ot
entre le 9 et le 23 septembre 2021 & l'occasion desquels

transmettre des documents demandés pour de mauvaises raisons, curait contrélé le travail de la
personne ayant témoigné de fagon anormale et sans justification ou encore aurait menacé cefte
dermi révenir la direction s elle ne répondait pas & l'une de ses demandes immédiatement. Ces
avaient été préalablement remis par la personne ayant témoigné.

aurai refusé de

om

décrit en avoir 616 fortement ébranlée : elle raconte
6o, mise en cause ; les cgisemerts o fos propos de

e & douter d'elle-méme et & se remetire quant & la qual
ire poussée & la faute.

de son travail. Elle

iccentué par le fait que ces emals ont eu lieu sur une courte périod

Le 17 septembre 2021 vers 18h30 et alors qu'ils n'étaient plus que tous les deux dans les bureaux,
IR . :o-ci présont & I porte e son boroay o Iuf auralt fons 165 propos
uivants  charge bien lo muler . o fes Q'uns anteuse o encore & [ comprin 1o 1 o c818
e Yo direcion. . Il i curat reproché da me pa avolr accompl contines chon relovant do ses
foncions sams au'ele ne compreme précisément <o & quol 1 fatait référence. Il arait adopté un
camportement agresit, avral parlé fortaf fa de grencs gests, tou on demeurant su lo pas de 1o
porte, sans pénétrer dans le bureau,

e NOTE CONFIDENTIELLE - 29 octobre 2021

indique avoir eu peur et s'étre lors demandé s'l pouvait devenir violent
phyuuuemem ‘envers elle. Lo week-end ayant suivi, elle fait état d'insomnies, de siress et d'avoir ressassé cet

ement en redoutant de revenir sur son lieu de fravail et de croiser

Dans los dix ours suivants, elle indique avoir eu la « boule au ventre », aveir eu peur de croiser
s les couloirs (leurs bureaux sont proches) et avolr falt en sorte de partirsuffisamment ¢
Ie soir pour ne plus jamais se retrouver seule avec ui dans les locaux.

o apparemment é16 entendu par sa hiérarchi

I adressé un email & la personne ayant témoigné. Dans cet email, sans
pendant ne jamais avoir é1é violent envers quiconque, prendre en

considération la pm Tekanisoric pezome oo et s'engage & ne plus  entrer dans son bureau

ané or ¢
e s i ovot segonds 1o 15 sctsbre 2021 afn do
ropoer dravor v &change s co i cétat passé s IR ' oo pos domé

Aprés environ una dizaine de jours,
sur la situation et le 11 octobre 2021
Fexcuser de son comportement, il é

Mo estime que les relations avec

entrer dans I'ordre, que leurs rapports sont cordiaux et qu'lls n
cnomble. Ele fai cependant état crune viglance accrve dans ses
encore quil ne remette en cause son fravail

Elle esime avair alerté s hiérarchie avant quune saton do harcélement meral 'apparsisss o exprims Is
el sl po pl .l o 110 St e o [ ]

i eurah Tt port lleprécse a8 3a comaiser aurar 461 e, doms
le passé et avec d'autres personnes, des mots déplacés tl dcs comportements désagréables mais qu'il n'était
famels alé vt i

sont en train de
pactent pas leur capacité & travailler
changes éerits avec lu, car elle redoute

Analyse

Le comportement d et sceptble d'tee quaiié do harcbament morc, equel
st défini & larticle 6 quinques de la loi de 1983 de la sorfe : « Aucun fonclionnaire doit subir les
agissements répétés de harcilement moral i ont pour obist ou pour effl une dégradation .4. ses
<onditions de travail susceptible de porter atteinte & ses droits et & sa dignité, d'altérer sa sant we
ou mentale ou de compromefire son avenir professionnel. »

Ce type d'agissements et les conséquences négatives qu'ls auraient engendrées sont en contradictic
droit du travail,

Dans la mesure ol o cpporemment déja &1 regy por s Nérarcio ot que cot
& un change i enve i of s periome ayant ténoioné euediee e 6
ne recommande pas un nowveau recadrage iour
Comportemens aut auralen 416 & forigine du signalement semblen e areérés mals il parah nécessire do
rester vigilant afin qu'ils ne se renouvélent pas.

Le groupe Egaé recommande donc les mesures de prévention suivantes :

Un entretien avec ofndo asurerdo co ue o suation et véablement
en train de se régler, suivi d'une attention parficuliére sur sor ur
ses rapports avec (des entrefiens informels régul
envisagés pendant les prochains mois)

Une attention particuliére également quant au comportement général d

et & 5a fagon de dialoguer avec ses colldgues. La personne ayant témoigné ayant fait part de difficultés
personnelles il peut également ére conseillé une certaine vigilance quant &
son état de santé physique et moral.

rement puunmem atre
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OUTILS ET METHODES

Un traitement rapide des cas
signalés et une communication sur

ce sujet.
& Q- %%
eo® & &4
1. Conseil 6. Conduite 7. Accompagnement

stratégique d’enquétes internes des équipes post crise
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OUTILS ET METHODES

1. Conseil
stratégique

v

. Procédure

5
R

=

2. Sondage
interne

6. Conduite
d’enquétes internes

D

3. Boite mail de
signalement externe

(2]
A&

7. Accompagnement
des équipes post crise

& A

4. Sensibilisation
et formations

©

8. Barométre
annvel
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Conclusion et

evaluation




