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COLLOQUE EN SANTE ET SECURITE S.C.E.P.

Atelier sur la procédure d’enquéte
en cas.de plainte de harceélement

. Le 1% juin 2004, a été amendeé la IOt sur les normes du travail afin d'y ajouter une
nouvelle norme du travail, & savoir le droit de ’:ous fes trava:!leurs a un milieu de
travail exempt de harcélement psychologique. ' o

‘Les ‘amendements ont créé, “d'un cote un accés plus facile & des recours pour fes

. travailleurs et d’'un autre coté, des obhgatlons pour Jes employeurs et les syndicats
qui_doivent maintenant prendre les moyens necessalres af’ in d' assurer aux
travallleurs un cadre de travali sain. _

L’objectlf de cet atelier est de vous fournir des outils et des méthodes d’ enquete fors
de plainte de harcélement. Il vise seulement une enquéte pouvant mener a un grief.

. Avant les modifications a la Loi sur les Normes du Travail, le harcélement existait et
- différents  recours’ pouvaient &tre - utilisés, les . conventions coE!ectlves ~qui e
- prévoyaient, la Charte & I'article 46, ainsi que le code civil & I'article 2087,

Ces recours pour les personnes non~synd:quees etaient peu accessnbtes pour
différentes raisons, le cout etla longueur des recours. -

Mamtenant avec ]a I01 sur les normes du travali Ees recours sont plus accessibles et
toutes les entreprlses de ]Ul’ldictlon provinciale dowent s'y conformer

Art. 81.19 LNT

« Tout salarié a droit & un milieu de travail exempt de harce!ement
psycho!ogrque »
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Art. 81.20 LNT

« Les dispositions des articles 81.18, 81.19, 123,7, 123.15 et
123.16 sont réputées faire partie, mtegrante de toute convention
collective, compte tenu des adaptat:ons nécessaires. Un salarié visé
par une telle convention doit exercer les recours qui y sont prévus,
dans la mesure ol un tel recours existe a son égard. »

Art. 81.18 LNT définit le harcélement psychologique :

« Pour I'application de la présente loi, on entend par « harcélement
psychologique » une conduite vexatoire se manifestant soit pas des
comportements, des paroles, des actes ou des gestes répétés, qut
.~ sont hostiles ou non: désirés, laquelle porte atteinte a Ia dignité ou a. .
" Fintégrité psychologique ou physique du salarié et qui entraine, pour
celui-cl, un milieu de travail néfaste.

Une seule conduite grave peut aussi constituer du harcélement psychologique si eIle'
porte une telle atteinte et produ:t un effet nocif continu pour le sa!ane.

Une conduite vexatoire qui se manifeste soit par des comportements, des paroles, .
des actes ou des gestes repetes qui sont hostlles ou non des;res.

Plus;eurs formations ont été donnees par le mnuvement syndical afin d’ expl!quer ce
qu'est le harcélement et comment il se manifeste. Ce n'est pas ie but de mon
propos, je veux seulement vous rappeler qu 'on parle de: -

Harcélement sexuel _
Harcélement discriminatoire
Harcélement hiérarchique
Harcélement psychologique ..

Le code du travail crée a l'article 47 2 des obligations légales au syndlcat

« Une association accréditée ne doit pas agir de mauvalse foi ou de
maniére arbitraire ou discriminatoire, ni faire preuve de négligence
.grave a l'endroit des salariés compris dans une unité de négociation
gu'elle représente, peu importe qu'ils soient membres ou non. »

Nous devons donc traiter les plaintes en fonction de notre devoir de juste
représentation et ne pas laisser toute la responsabilité a I'employeur dans le
traitement de ces plaintes. Nous devons prendre tous les moyens nécessaires afin
de bien représenter nos membres.
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‘Dans les cas de plainte pour harcélement psychologique, nous devons procéder &
une enquéte sérieuse, afin de compiler toute I'information nécessaire a la prise de
décision sur le dépdt ou non d'un grief.

~

Les responsables du dossmr harcélement dans chacune des sections doivent étre
des personnes crédibles, compétentes, reconnues dans leur milieu pour leur
jugement et leur impartialité.

Ce n'est pas toujours le responsable du dossier harcélement qui procéde a
I'enquéte, les autres personnes nommées doivent posséder les mémes qualités.

En plus, de faire le consensus dans son milieu, Penquéteur doit &tre formé, il doit
bien connaitre les définitions égales sur le harcélement, avoir de la rigueur, du
respect, sans préjuges, ni parti pris, et étre capab!e de mener une entrevue sans
susciter de résistances, ni d'imbroglio. :

Il est quelquefois nécessaire de nommer deux enquéteurs lorsque la plainte vise un
autre membre de I'unité syndicale. Traiter ce genre de plainte, nécessite pour le
- syndicat-une attitude neutre, impartiale, objective & la recherche de fa vérité. Une
‘politique de tolérance zéro face au harcélement adopté par le syndicat nous aidera 3. .
justifier notre position face a une situation ol le résultat de Eenquete mettrait en
cause un de nos membres.

L'enquéteur doit s'assurer que. le processus d’enquéte. n'est: pas biaisé, qu’il
rencontre toutes les personnes impliquées ou témoins. N cherchera & connaitre tous
les faits, événements en relation avec la plainte. 1! doit expliquer clairement son
mandat aux personnes interrogées afin de ne pas déborder de son mandat.

Comment :

En préambule, toute personne qui porte plainte ou est le sujet de la plainte doit &tre
traitée équitablement. La personne qui fait I'objet de la plainte est presumee
mnocente et a droit de se defendre. A

- Rencontrer rapidement le ou la plaignante.

- Rencontrer I'auteur présumé du harcélement.

o ilale droit de connaitre les faits qu'on Iui reproche

il peut faire valoir son point de vue

Le droit d’étre accompagné par la personne de son choix
Le droit a la confidentialité, & la protection de sa réputation

000
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- Prendre en note tous les faits rapportés.

o Quand

ol

Que s'estHl dit, fait....
Témoins
Consequences

0000

- Rencontrer tous les temoms ou personnes pouvant apporier un ecialrage sur
- la situation.

- Protéger la confidentialité des déclarations.

- Obten_ir les documc_»zn'ts pertinents.

- Venf jer les déclarations.

_ Reprendre les rencontres s'il y a Ileu, afin d'obtenir des clarifications ou des
précisions.

- Examiner chacune des déclarations, afin d’en tirer des conclusions.

L’enqueteur devra par fa suite, redlger un rapport contenant ses conclusions. - ll ne
peut laisser filtrer aucune conclusion avant d'avoir terminé I'enquéte et rednge son
rapport.  Le rapport doit comprendre entre autres

"~ Son mandat .

= La nature de la plainte :

= Les déclarations ek T
= Résumé de la preuve recueillie

- Analyse des éléments.de preuve

- Conclusions

- Recommandations

L’enqueteur peut aussi agir, dans certains cas, comme médiateur, pour amener les
parties a trouver une solution afin de tenter de régler !e litige.
.Si la plainte est retenue, un grief doit étre depose dans les 90 jours de la survenance

_du dernier événement faisant P'objet de la plainte. De I3, I'importance de débuter
'enquéte le plus tot possible.
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Ii ne faut pas oublier que 'enquéte est la base de notre grief et nous prépare & un
éventuel arbitrage. Il faut donc dans tout le processus agir avec :

- Célérité
Objectivité
Discrétion
Equité

EH
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POSSIER D’ENQUETE
LE HARCELEMENT

PRESENTATION

Ce questmnnalre se veul un 1nstmmenl pranque mis & volre diSpOSi!iC}n afin d' effec!uer
une enquéte dans les cas de harcélement. Largement inspiré d'un dossxer produit par 1a'
Cemmission des droits de ta personne et des droits de la jeunesse (Québec), ce
questionnaire peut compléter ou constituer la somme des renseignements nécessaires a

une plainte auprés de 1'_emp!oyeur ou a'u‘dépﬁt d'un grief ou autre.

) QﬁELQUES REMARQUES SUR L’UTlLiSA’I"ION

s Prendre d'abord connaissance du questionnaire et bien se familiariser avec les neuf
premiers blocs constituant I'enquéte proprement dite.

o Remplirle questmnnatre avec la viclime en procédant etape par étape.

» Demander a la victime de relire le questionnaire dumenl complété el d'y apposer sa
signature. Y apposer fa vitre. :

« Slilya plus d une \ncl:me remphr un quesllonnasre pour chaque cas,

» "'Trazter l‘:nformatlon regue de mamere striciement conf dentielle et en assurer la
victime.

] Cohsigner aux blocs X; X} et Xll les demandes effectuées par la suite, jusqu'au
réglement final. .

= Ay besoin, consulter volre conseillére ou conseiller syndlcal le Serwce de i‘ega!tte
du SCFP ou le Service de la santé- secunte du travaai



1- IDENTIFICATION

PERSONNE PLAIGNANTE

1.  Nom:

Adresse :

Tétéphone au travall ;

alarésidence ;

2. Titre d’emploi
ou

Fonclion octupée ;

3 Ancilenn'elé dans l'ent're'br_is"e ou létablissement (durée de service, femps tia\)aiilé) :

4, Lieu de travail (service , région, département, unité de buréau) :

5. Sfatut demploi (régulier, 'pem"a'ane'n'i, temps partiel, auxiliaire, etc.) :




11- PLAINTE

1. laplainte est-elle portee
1 parla personne elle-méme
03 pour dénoncer une situation

1 pour une autre personne ‘ =

2. Milieu de travail odi s'est produit 1a situation de harcélement

Endroil :

Adresse

Téléphone :

3. Exposé sommaire de la ou des siluations de harcslement incluant les
circonstances et les dates depuis le début. Pour chacune des circonstances, notez
i possible les réactions engendrées par le harcelement (gestes, paroles, aulres).

(continuer & la page suivante, si nécessaire}




Il - PLAINTE (suite)

3. (suite...)




Il -~ LA OU LES PERSONNES AYANT HARCELE

......................................................................................................................

Nowm
t  ADRESSE (ou lieu de travail) : _ :

TELEPHONE ©
i SITUATION DANS U'ENTREPRISE OU L'ETABUISSEMENT (collégue, gérant, contremaitre, client,
: elc):
i Nowm: :
! ADRESSE (ou lieu de travail) :

TELEPHONE :

SITUATION DANS L'ENTREPRISE OU L' ETABLISSEMENT {collégue, gérant, contremaitre, client,

gtc): ' :
& Nowm: :
t ADRESSE (ou lieu de travail) ;
} TELEPHONE:

SITUATION DANS U'ENTREPRISE OU L'ETABLISSEMENT (collégue, gérant, conlremailtre, client, ]

elc.}: ' ' ' !
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IV — LES FAITS

1. ldentifiez les manifestations de harcélement dans le cadre de cette plainte et notez,
sur la feuille suivante, pour chacune des manifestations de harcelement {paroles,
gestes, menaces, promesses, elc): la date, Theure, 'endroit et le nom des

{emoins.
O Insinuations, allusions O Déconsidérer
O Gestes £ Discrediter
O Paroles O Reépandre des rumeurs
O Réduire au silence O Insultes '
[ Rabaissement O  Injurier
(3 Isolement 3 Ridiculiser
£ Menaces 0 Humiliations
8 Atlouchemenis D Mogueries
{3 Comporiement & caractére sexuel
03 Aulre {précisez)

2. S'ily aeu des menaces, quelle en était la nature?

Perte d'emploi

Rétrogradation

Congédiement

Suspension

Mesures disciptinaires |
" Représailles

ooooooao

Conditions de travail {précisez)

=}

Autres (précisez)

3.  Comment ces menaces ont-elles &té formulées?
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IV ~ LES FAITS (suite)

13

i Date HEURE 5
: ENDROIT:
i FAITS REPROCHES : _
i NOMDES TEMOINS ; ‘;
t DATE HEURE
i ENDROIT:
! FAITS REPROCHES : ‘.
{  NOM DES TEMOINS :
i DATE HEURE i
i ENDROIT: g
i FAITS REPROCHES |
| NOM DES TEMOINS : §



V- REPERCUSSIONS

1. Ces événements ont-ils eu des repercussions sur la situation de travail?

g oul O NON

Si OU, lesquelles?

0

gooa

a

Cuels ont &té les molifs donnés pour justifier cette siluation?

Refus de promotion

Mulation

Mise & pied

Congédiement

Conditions de travail difficiles (précisez)

Autres (précisez)

Commentaires de la personne plaignante

2. Ces évenements ontils eu des répercussions sur la santé physique ou
psychologique de la personne concernée?

[ OU D) NON
Si OUL, lesquelles?

DOoQoQooooooao

Etal dépressif

Perte d'énergie

Difficulté de concentration

Faligue

isolement, repli sur sol

Anxiété

Consommation accrue d'alcool, de médicaments
Ulcéres d'estomac

Insomnie

Autres (précisez)
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3. Y a-ti eu consultation ou traitermnent meédical & la suite ou a cause du harcélement?

ooul €1 NON (81 OUI, nommez la personne consultée)
Personne consultée :

NoM:

ADRESSE :
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VI~ SITUATION HABITUELLE OU ANTERIEURE

1. Llaoules persoﬁnés ayant harcelé ont-elles habituellement une attitude o_'ﬁensante
ou obscéne a 'égard des autres? '

0 oul £ NON 3 Ne sait pas

Si QU laquelig (insinuations, paroles, gestes, etc.)?

2. Est-ce la premiéré fois que cette ou ces personnes agissent ainsi?
OOVl DONON [ Nesaitpas

i QU précisez.

identification des autres personnes ayant é1é ou pouvant avoir été I'objet de
ces agissements S

ADRESSE QU LIEU DE TRAVAIL ;

TELEPHONE :

VERSION :

' ' ADRESSE OU LIEU DE TRAVAIL :

TELEPHONE :

VERSION :
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VII - DEMARCHES DE LA VICTIME

1. Quelles démarches ont éte effectuées par Ea'vicﬁme suile a la situation de
harcélement? ' '
0 Aucune _ _
O3 Pané avec des consoeurs et confréres de travail - . -
NOMS :
TELEPHONE

3 Parlé avec un ou une supérieure hiérarchique
NOM : E
TITRE :
TELEPHONE
DATE
REACTION:
Nie [a situation

Justifie le comportement du harceleur
Promet de faire enquéle
Promet de s'en occuper

goooa

Autres réactions, lesquelles?

{1 Contacté un organisme extérieur
Nom:
ADRESSE

TELEPHONE :

0 Panlé a quelqu'un d'autre dans |a structure syndicale_
Nom:
FONCTION SYNDICALE
REPONSE OU ACTION ENTREPRISE | _

(1 Autres démarches
LESQUELLES?

7




VIl - TEMOINS

1. Combien de personnes y a-t-il dans ce milieu de travaii? ‘

2. Combien d'hommes et de femmes?

3. Existe--il, dans ce miliey, des quars ou horaires de lravail?

Quel est 'horaire de {ravail de |a viclime?

Quet est I'horaire de travail de la ou des personnes ayant harcelé?
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VHI —~ TEMOINS (suite)

4 Y at-l des témoins qui ont vu ou enfendu ce qui s'est passé, ou pouvant fournir
des informalions & ce sujel?

i Nom:
i ADRESSE OU LEU DE TRAVALL © .

TELEPHDN&; :

VERSION DES FAITS:

i Now: :
| ADRESSE OU LIEU DE TRAVAIL ! :
| TELEPHONE:
' VERSION DESFAITS i
e e emeeeevoemememeaeatsematacmstasarrriem sttt ;

NOM ¢

ADRESSE QU LIEU DE TRAVALL :

TELEPHONE |

VERSION DESFATTS .

Nom ;

ADRESSE OU LIEU DE TRAVAIL |

TELEPHONE |

VERSION DESFAITS

-



IX = REGLEMENT SOUHAITE

1. Quelestle réglement souhaité par la victime {4 fitre indicalif seulement)?

2. Explicalions supplémentaires ou tout aulre commentaire que désire faire la viclime.

PERSONNE PLAIGNANTE :
: {signalure, date)

DIRIGEANT/DIRIGEANTE DU SYNDICAT :
4 (signalure, date)
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X - DEMARCHES EFFECTUEES

O Plinled femployeur,

0 - Comité de relation de travail
m] Médiaﬁon.

3  Dépdt d'un grief

O Arbilrage

DATE

1 Plainte 4 la Commission des normes du travail

0O Plainte a ta-Commission des droits de la

personne ef des droits de 1a jeunesse

9 Plainte 2 la Commission de la santé et de la

séqurité du travail {CSST)
rJ  Réclamation &la CSST

(3  Plainte en vertu du Code crimin

el

i est & noter qu'une de ces démarches N'exclue pas nécessairement les autres. Pour
chacune des démarches précitées, rous référer aux personnes responsables (exéculif,
comité de grief, conseifler ou conseillére, etc.).
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X1- suvi

Notez ici toutes les étapes du suivi jusqu'au réglement final en indiquant & chaque
fois la date, le nom des personnes contactées, feur titre ot numéro de teléphone,
ainsi que le contenu de chacune des rencontres ou conversations téléphoniques.

i DATE
{ Noms TIRES :
§ oy
g FONCTIONS ©
i [ Téléphone O Rencontre
i DATE §
NoMs TITRES:
: ou
; FONCTIONS :
i O Télgphone O Renconlre
i DaTE :
i Noms TITRES :
: o :
§ FONCTIONS :
i O Téléphone O Renconire
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X1« SUIVI (suite)

......................................................................................................................

i DaTE g
i Noms: TITRES
3 ou ] R :
: FONCTIONS ! - :
i D -Telephone 3 Rencontre §
i DatE: |

. i Nowms: TITRES ;
P ou
' . FONCTIONS
i O Teéléphone O Renconlre 5_
i DATE

{ Noms: L TITRES :
§ - ou
: FONCTIONS

i O . Téléphone ‘O Rencontre ;
e eeueeeemeeetehessmassecesemeeecacecissessasisasioetssseiessssssaseiasises j
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X1t - REGLEMENT

DATE :

CONTENU :

S50 - sieph 497

PiMes cumrnem|\nuucnn‘an\u_':wn\HAnl:EL‘Dmsim a'anitnsdte hatcdlament han 3004.00c

24
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XH - REGLEMENT

DATE :

CONTENU

S5p - siepb 431

PriMes documentsiaducationia_courstHARITSYAGsiar d'onquéts harchiement sapt 2005.doc
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UN RAPPEL

Votre convention collective peut contenir une définition du harcélement. La Commission
des normes du fravail le définit, quant & elle, comme suit :

Le harcelement psychologique

Pour l'application de la présente loi, on entend par « harcélement psychelogigue »
une tonduite vexatoire se manifestant soit par des comportements, des pardles,
des actes ou des gestes répétés, qui sont hostiles ou non désirés, laquelle porte
atteinte & la dignité ou a intégrité psychologique ou physique du salarié et qui
entraine, pour celui-ci, un milieu de travail néfaste. ; .

Une seule conduite grave peut aussi constituer du harcélement psycholagique sl
elle porte une telie atteinte et produit un effet nocif continu pour le salaris.

Pour que le harcélement psychologigue soit établi,l les gquatre
eléments de la définition doivent étre présents et démontrés, a
savair: '

1- Une conduite vexatoire ayant un caractére de répétition ou de gravité -

it s’agit d'une conduite humiliante, offensante ou abusive pour la personne qui subit
une telle conduite, qui la blesse dans son amour-propre, qui lui cause du tourment.
C'est une conduite qui dépasse ce qu'une personne raisonnable* estime étre correcte
dans l'accomplissement du travail, SRR RTITE :

Chacune des paroles, chacun des comportements, des actes ou des gestes bn's .
isolément peut &tre bénin, anodin, mais c'est l'ensemble ou I"accumulation de ceux-
¢i qui permet de conclure & une situation de harcélement.

Cependant, le caractére répétitif n'est pas une composante essentielle du
harcélement. En effet, une seule parole, un seul comportement, geste ou acte grave
peuvent également &tre reconnus s'ils entrainent un effet nocif continu pour la
personne visée. Si la cause est unique, 'effet nocif doit se perpétuer dans le temps.
Ainsi, une conduite isolée, telle la violence ou l'agression dont l"impact sur fa
victime se perpétue dans le temps, pourra constituer du harcélement psychologique.

2- Uni caractére hostile ou non désiré -

Les comportements, les paroles, les actes ou les gestes reprochés doivent =
8tre percus comme hostiles ou non désirables. Toutefols, dans certains '
cas tels que lors d'agression ou de harcélement sexuel, le caractére

« non désiré » n'exige pas nécessairement que la victime ait exprimé
clairement son refus ou sa désapprobation, s

ﬂ' On entend par personne raisonnable : - : ' \
une personne bien informée de toules les circonstances et se trouvani dans Ja
méme situation que celle vécue par le salarié qui se dil victime de harcélement et
qui conclurait elle aussi que la conduite est vexatoire .

Le point de comparaison pour cefte « personne raisonnable » doit 8ire une norme
de conduite accepiée ou toiérée par la société. On prend comme référence une
personne douée d'une intelligence et d'un jugement ordinaires, pour voir comment
\certe personne aurail réagi dans un contexte donné. J




3. Une atteinte 2 la dignité ou a rintégrité psychologique ou physique

Le harcélement a un impact négatif sur ta personne. ta personne victime de
harcétement peut se sentir diminuée, dévalorisée, dénigrée tant sur le plan
personnel que sur le plan professionnel. La situation de harcélement peut aussi
causer une détérioration de la santé physique de la personne victime de
harcélement. Toutefois, une atteinte a la santé n'est pas nécessaire.

4- Un milleu de travail néfaste

Un milieu de travait néfaste est un milieu dommageable, qui crée up tort, qui nuit a
la personne victime de harcelement. L'atmosphére de travail créée par 1a conduite
pourra provogquer par exempte U'isolement de la victime. e :

Pour conclure & du harcélement psychologique, {'intention du présumné harceleur n'a

. pas & étre prise en considération. Les paroles, les gestes, les actes au les
comportements du harceleur n'ont pas a étre dites ou faits dans | ‘intention de
nuire; ce sont les effets sur la personne visée qui sont pris en considération.

Interprétation

Cet article définit ce qu'est le harcélement psychologique. La définition doit étre
appréciée dans le contexte particulier de la relation employeur/emptoyé. En
d'autres termes, ce qui n'aurait pu se qualifier de harcélement en drautres
circonstanices peut 'étre en raison du lien de subordination juridique entre les
parties. '

La canduite vexataire doit se traduire par des comportements, des paroles, des actes
ou des gestes, lesquels devront présenter, dans le cas du premier paragraphe, un
caractére répétitif, i.e. une continuité dans le temps.

Le caractére vexatoire s'apprécie généralement en fonction de la personne qui vitla
situation qu’elle dénonce, sans égard aux intentions de la personne qui harcéle. Dans
la majorité des cas, \'appréciation portera sur la nature, Uintensité et la récurrence
des gestes importuns, de méme que sur leur impact sur la victime. La conduite
vexatoire peut comporter un caractere de continuité démontrable par Ueffet des
préjudices physiques ou psychologiques qui relient chacun des gestes entre eux',

Ces comportements, paroles, actes ou gestes doivent &tre hostites ou non désirés. s
ont comme conséquence de porter atteinte & la dignité ou 3 1'intégrité psychologique
ou physique de la personne contre qui ils sont dirigés, et de lui créer un milieu de
travail nefaste. On entend par « néfaste » un milieu nuisible, dommageable, mauvais
ou maltsain. o :

Les gestes hostiles envers le salarié ne sont pas nécessairemnent flagrants. En effet,
["agressivité d'un tel geste n'est pas essentielle pour guon le qualifie d'hostile. Par
exemple, un salarié pourrait &tre victime de paroles, d’actes ou de gestes qui pris
isplément, peuvent sembler bénins ou.anodins, mais 'ensemble, 1'accurnulation au
la conjonction de ceux-ci peut étre assimilé 3 une situation de harcélement. Dans un
tel cas, si le salarié travaille la plupart du temps seul, les gestes hostiles ne seront
pas nécessairement perceptibles a prime abord.

La qualification des termes « non désirés » se référe & l'ensemble de la conduite
déviante. En effet, la victime n'a pas & verbaliser son refus face a une telle
conduite, mais U'élément essentiel conduisant 3 la constatation d'un harcélement est
gue la conduite elle-mé&me soit non désirée. Les faits reprochés doivent pouvoir étre
objectivement percus cormme non désirables®.

' Dhawan ¢. Commission des droits de fa personne et des droils de la jeunesse, CA. Montréal, 2000—06-
2§ D.T.E. 20007-633 (C.A.) conl. Commission des droils de la personne du Québec ¢. Dhawan, O.T.E.
967-285.

. 2 Habachi c. Commission des droils de fa personne, D.T.E. 824-634 (C.A)




Le concept de dignité humaine signifie qu'une personne ressent du respect et de
Uestime de soi. Elle reléve de lintégrité physique ou psychologigue. La dignité
humaine n'a rien & voir avec le statut ou la position d'une personne dans son milieu
de travail, mais etie a plutdt trait a fa fagon dont il est raiscnnable quune personne
se sente face & une situation donnée. La dignité humaine est bafouée lorsqu’une
personne est marginalisée, mise de cité et dévalorisée’.

Mentionnons également qu'une seule conduite grave pourra également constituer du
harcélement psychologique. L’effet niocif de cette gra\nte devra se répercuter dans
le temps pour la personne visée. L'atteinte & la dignité ou & l'intéerité psychologique
ou physique du salarié et {"effet nocif de la conduite sont indissociables, tant dans le
cas de Uincident isolé que dans ceux répétitifs.

Dans cette définition, le'législateur ne vise pas de situations particuliéres, non plus
que de personnes en pamcuher

Une conduite copstituant du harcélement sexuel, qu’elle soit manifestée de maniére
physique ou verbale, pourrait &tre considerée comme étant du harcélement
psychalogique

Rappelons que la Charte quebecmse des droits et libertés de la personne et le Code
civil du Québec prévoient des dispgsitions particuliéres a cet effet.

L'article 46 de ta Charte stipule que ~ Toute personne qui travaille a droit,
conformément a la loi, & des conditions de travail justes et raisonnables et qm
respectent sa sante, sa sécurité et son intégrité physique. »

L'articte 2087 du Code civil du Québec, guant a lui, etablit que = L'employeur, outre
qu'il est tenu de permettre Uexécution de la prestation de travail convenue et de
payer la rémunération fixée, doit prendre les mesures approprides & la nature du
travail, en vue de protéger la santé, la sécurité et ia dignité du salarié, »

Les critéres d’identification

L'identification du harcélement doit s'effecfuer selon un processus d’analyse -

objectif.

A cet égard, le critére de la « personne raisonnable » placée dans les circonstances
décrites dans une plainte de harcélement constitue une norme d'identification
objective. Le point de comparaison pour cette - personne raisonnable » doit etre une
norme de conduite acceptée ou tolérée par la société. On prend comme référence
une personne douée d'une 1ntelhgence et d'un jugement ordinaires, pour voir
comment cette personne aurait réagi dans un contexte donné.

Le point de vue pertinent est donc celui de ia personne raisonnable, objective et
bien mformee de toutes les circonstances et se trouvant dans une situation
semblable a celle relatée par le salarié. Cette derniére conclurait-elle alors 3 une
situation de harcélement?

L'application de telles normes ne doit pas avoir pour effet de nier "exercice normal
par Uemployeur de la gestion de ses ressources humaines. On doit distinguer les
actes posés par U employeur dans le cadre de ['exercice normal et iegmme de son
droit de gérance, méme s'ils impliquent divers inconvénients ou événements
déplaisants, de ceux posés de fagon arbitraire, abusive, discriminatoire ou hors des
conditions normales de travail,

Extrait du document « Interprétation des dispositions en matiére de harcélement
psychologique » produit par fa Commission des normes du travail
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