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Les risques psycho-sociaux qui recouvrent les discrimina-
tions, harcelements et violences dont les salariés peuvent
étre victimes au point de se suicider sont régulicrement
sous les feux de Uactualité. Il est admis que U'employeur est
susceptible d'engager sa responsabilité dans ce domaine.
Quelle approche pénale faut-il envisager dans la gestion de
ces risques? De la gestion préventive des risques a la com-
munication de crise, divers aspects pénaux sont abordds :
l'éventualitd de poursuites pour dénonciation calomnieuse
en cas de témoignage, la procédure suivie par le parquet
dans ce type daffaire ainsi 'que les arguments de ddéfense
de l'employeur poursuivi pénalement,
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la gestion pénale des risques psycho-sociaux | [DXog:Ciletr

Les éléments constitutifs du harcélement moral habituellement visés
sont les stratégies d'isolement, la privation de travail ou les tracas-
series destinées & en compliquer lexécution, les sanctions ou
menaces de sanclion, des reproches désobligeants ou injustifiés, les
propos agressifs ou vulgaires, les convocations ou courriers inces-
sanls, une surveillance continue et latillonne, des humiliations
publiques, laltribution de taches dévalorisantes, la suppression
tolale ou parlielle des salaires, des menaces ou injures...
Concernant des fails de harcélement moral de management, le tri-
bunal correctionnel de Paris a rendu un jugement le 7 juillel 2010 &
Uencontre de la sociélé SA Euronext Paris, qui est & Uheure acluelle
frappé d"appel, mais dont les motivations retiennent lattention puis-
qu'il s'agit de comportements ayant conduit un salarié au suicide.
Les agissements, perpétrés par plusicurs supérieurs hiérarchiques,
concernaient notamment un poste vidé de sa substance [mise & ['é-
cart des tches el prérogatives normalement dévolues a un poste de
directeur : signatures financitres, plannings, congés des auditeurs,
recrutement de nouveaux auditeurs) et un changement de bureau
imposé avec brutalité conslituant une rétrogradation non justifiée. Le
but des agissements était de faire disparaitre avec le salarié [éche-
lon parisien de Laudit interne (sans pour autant avoir souhaité le sui-
cide, dont le lien de causalilé avec les fails reprochés était en lout
état de cause impossible a établir] : « c'est en toute connaissance de
cause que M. E., en sa qualité de directeur de Vaudit interne groupe
d'Eurenext NV, a sciemment mis en place une organisation et une
gestion des différents services de laudit du groupe engendrant une
négation de l'échelon parisien, et par 13, du poste de directeur de
laudit interne occupé par M. D. ». Les prévenus, condamnés, ont
relevé appel et la cour d'appel de Paris aura & se prononcer.

Il est & noter que d'autres qualifications pénales peuvent étre rete-
nues : les entraves, les violences volontaires, la mise en danger
d'autrui...ainsi que la poursuite de la personne morale en cas de
harcélement moral de groupe, comme ce fut le cas pour la société
Euronext, sur le fondement de larticle 121-2 du code pénal (3 la
demande expresse de la partie civile en Uespéce). Les qualifications
de discrimination syndicale et de harcélement moral peuvent éga-
lement se cumuler puisqu'elles sanctionnent des intéréls distincls
(préjudice lié A la discriminalion syndicale ayant freiné une évolu-
tion de carriére, préjudice propre consécutif au harcélement morall,
selon une jurisprudence constante de la Chambre criminelle de la
Cour de cassation [par exemple, Crim. 6 février 2007, n° 06-82.601,
Bull. crim. n® 29, RSC 2007. 527, obs. E. Fortis ; AJ pénal 2007. 179,
ohs. G. Royer ; RSC 2007. 824, obs. A. Cerf-Hollender).

Enfin, les poursuites judiciaires peuvent étre intro-
duites sur citation direcle de parties civiles, auquel
cas les enquéles sonl inexistantes [sauf en cas de
classement du parquet aprés enquéte préliminaire)
el les dossiers reposent sur les seules piéces pro-
duites par les parties ; les condamnalions sont
moins fréquentes.

l.e déroulement des audiences

Laudience de harcélement moral esl loujours un
moment particulier. Les mis en cause ou victimes,
pour lesquels la décision pénale est lourde d'enjeux
humains mais aussi financiers, fonl souvent ciler des
témoins, que ces derniers aient ou non été entendus
en procédure. Il n'est pas rare d'assister & des ins-
tructions qui peuvenl durer prés de six heures, au
cours desquelles toules les parties sont longuement
enlendues et ol les débals se révélent intenses. La
HALDE peut étre consultée en cas de harcélement
moral discriminatoire et méme faire des observa-
tions.

Les condamnations restent souvent peu lourdes et il
est rare que des peines d’'emprisonnement avec sur-
sis soient prononcées (elles le sont davantage en cas
de harcélement sexuel associé), Les tribunaux pro-
noncent en régle générale des peines d’amendes
dont une partie peut &tre assortie du sursis, néan-
moins, la victime se voit reconnaitre comme telle et
Uobjectif symbolique du procés pénal est atleh);l.
C'est ainsi un positionnement pragmatique du par-
quet qui prévaut en matiére de traitement du conten-
tieux du harcélement moral. En tout élat de cause,
la souffrance au travail ne pourra se régler unique-
ment par les décisions de justice, le dialogue social
devra rester maitre, comme le prouvent les nom-
breux accords de traitement de la souffrance au tra-
vail qui sont conclus dans les entreprises (en appli-
cation de laccord-cadre sur le harcélement et la
violence au travail signé & Bruxelles le 26 avril 2007),
les poursuites pénales ne devraient étre réservées
que pour les cas les plus significatifs.

LA GESTION PENALE DES RISQUES
PSYCHO=SOCIAUX EN ENTREPRISE

" par Emmanuel Daoud & Marie Desplancues
Avocats au Barreau de Paris

La gestion des risques psycho-sociaux en entreprise est un sujet
d’une brilante actualité. Il touche tous les intervenants du monde de
Lentreprise par son universalité : tous les salariés, quels que soient
leur grade et leur domaine de compétences, sont sujets au stress et
& la pression et sont donc susceptibles d'en &tre un jour victimes.
Les risques psycho-sociaux peuvent étre définis comme la dégra-
dation de l'état de santé physique ou mentale des salariés a raison
des méthodes de gestion ou de management en place dans une
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entreprise. Ils sont donc le fait de comportements
individuels conme en matiére de harcélement moral,
ou de comportements collectifs induits généralement
par la recherche de performance de Uenlreprise, et
qui peuvent avoir des répercussions néfastes, voire
dramaltiques, sur la santé physique ou menlale des
individus, allant du simple étlat de stress ou de
déprime passager au suicide.
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Les médias n'ont pas manqué de s'emparer du sujet,
prenant pour toile de fond les événements survenus
au sein de France Télécom (Orange). Cette médiati-
salion du sujet s'est accompagnée de sa judiciarisa-
lion, puisque les contenticux relatifs aux risques
psycho-sociaux se sont accrus de fagon impression-
nante ces derniéres années. Les salariés n’hésitent
plus aujourd’hui a poursuivre leur employeur devant
les tribunauy, juridictions civiles ou pénales, pour
oblenir la réparation de leur préjudice résultant des
fautes de leur employeur, Ce phénoméne est tout &
fait nouveau, car si ces maux ont toujours existé, la
démarche contentieuse est plus récente.

Les victimes saisissent naturellement les juridiclions
prud’homales, nolamment s'agissant du harcéle-
ment moral. Les victimes peuvent également, s'il est
établi que leur employeur a manqué a son obligation
de santé el de sécurité de résultal, agir devant les
juridictions civiles el notamment le tribunal des
affaires de sécurité sociale, pour faire reconnaitre la
faule inexcusable de leur employeur.

S'agissant de la saisine des juridictions pénales pour
juger des agissements, individuels ou collectifs, &
lorigine des alteintes a la santé des travailleurs,
celle-ci est de plus en plus couranle aujourd’hui.
En effet, les employeurs ou toute personne [physique
ou morale) dont les agissements générent des
risques psycho-sociaux peuvent voir leur responsa-
bilité pénale engagée, Toutefois la prévention permet
d'éviter la survenance de ceux-ci et, dans Uhypo-
thése de leur réalisation, des solutions existent pour
conlester la responsabilité pénale recherchée,

i La responsabilité pénale
des auteurs des agissements
a Vorigine des risques
psycho-sociaux

L.e harcélement moral

L'employeur a une obligation d"assurer la protection
de la dignité et de la santé de ses salaries, obliga-
tion de résullat consacrée aux arlicles L. 4121-1 el
suivants du code du travail.

Au regard du droil du travail, la survenance des
risques psycho-sociaux marque la méconnaissance
de cette obligation et entraine la mise en cause de la
responsabilité de Vemployeur devant les juridiclions
sociales, Les récentes décisions de jurisprudence
prononcées en matiére de harcélerment moral ont

(1) Soc. 3 févr. 2010, n* 08-40.144, Bull. civ. V n* 30 ; Soc. 3 févr. 2010,
n® 08-44.019, D, 2010, AJ, 445, obs, J. Cortot ; D, soc. 2010, A72.

(2) so¢. 21 juln 2006, n* 05:43.914; JCP § 2006, 1466, note C. Leborgne-
Ingelaere.

(3) So¢. 10 nov. 2009, n® 08:41.497, Bull. civ. V n* 248, RDT 2010. 39,
obs. F. Géa,

(4) Vart. L. 1154-1 ¢. trav. Impose au défendeur de prouver que les agls-
sements qu'on lui reproche ne constituent pas du harctlement roral,
(5) Crim. 8 Juin 2010, n* 10-80.570 ; CA Montpelller 25 mars 2010,
n* 08/01600.

(G) Art. 111-4 c. pén.

La gestion pénale des risques psycho-sociaux

précisé Uétendue de Uobligation de résullat pesant sur lemployeur
en malidre de santé et de sécurité des salariés, allant jusqu'a faire
peser sur celui-ci une présomplion de responsabilité dés lors que
des agissements de harcélement ont é1é commis, quand bien méme
l'employeur aurait pris loutes les mesures permeltant de les faire
cesser *, Lemployeur ne peul ni se retrancher derriére labsence de
faute 2, ni derriere labsence d'intention de nuire %,

Les victimes de harcélement moral ont donc intérét & choisir la
voie prud’homale, pour obtenir réparation de leur préjudice, d'au-
tant quelles y bénéficient d'une inversion de la charge de la
preuve %

Il en va toul autrement devant les juridiclions pénales, bien que
toute personne puisse élre
poursuivie et, le cas échéant,
condamnée pour des fails de
harcélement moral, si les élé-
ments constitutifs de Uinfrac-
lion sonl caractérisés [la per-
sonne poursuivie pouvant étre
lemployeur etfou un salarié, &
raison de ses agissements a
Uégard de 'un de ses collégues
ou & légard de son supérieur
hiérarchique).

Tout d'abord, il n'existe aucune présomption de preuve pesant sur
lauteur du harcélement : la charge de la preuve revient & laccu-
sation. La tache de la victime présumée [partie civile] est donc
moins aisée que devant la juridiction prud’homale.

Il n'existe pas non plus au pénal de présomption d'intention. L'élé-
ment jntentionnel de linfraction doil étre caractérisé, au méme
titre que les éléments matériels. La Chambre criminelle de la Cour
de cassation l'a rappelé récemment ®

L'on est en droil de s'interroger sur ces profondes divergences
entre les juridiclions sociales et les juridictions pénales au regard
d‘une infraction qui, rappelons-le, est définie de fagon identique
dans le code du travail el dans le code pénal.

La raison principale tient sans doute & la pature différente des
fautes que ces deux lypes de juridiction ont a connaitre. En matiére
de harcélement moral, les juridictions sociales doivent apprécier si
les agissemenls reprachés a Uemployeur conslituent ou non une
faute de nature & justifier lindemnisation du salarié, que ce litige
soil propre ou qu'il soit abordé & l'occasion d'une procédure rela-
tive & la rupture du contrat de travail au bénéfice du salarié. Il s'agil
ici d'apprécier une faute au sens civil du terme. En application du
principe d'interprétation stricte de la loi pénale 6 les juridictions
pénales doivent, elles, apprécier si les agissements reprochés &
l'employeur, ou a toute autre personne, caractérisent une infrac-
tion pénale, en ses éléments matériel et intentionnel, pour laguelle
la sanction encourue est une peine [d'un an d’emprisonnement et
de 15 000 € d’amende) qui n'a rien de symbolique.

L'enjeu est ici constitué par le caractére infémant d'une condam-
nation pénale et son inscription au casier judiciaire, outre le risque
de réputation pour Uentreprise concernée. Difficile d'imaginer
qu'un « manager » puisse rester en place s'il a fait Vobjet d'une
sanclion pénale. En revanche, une condamnation par un conseil de
prud’hommes n'emporte pas, en général, ce lype de consé-
quences. Le droit pénal serait-il plus exemplaire aux yeux des
directions des ressources humaines ou des directions générales
confrontées a ce lype de situation 7

non plus de présomption
d'intention.

Les autres infractions susceptibles d'étre
caractérisées

Le supérieur hiérarchique, et par extension la personne morale, peu-
vent-ils voir leur responsabilité pénale engagée pour des infraclions
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Au pénal, il n‘existe aucune
présomplion de preuve pesant
sur lautewr du harcélement
la charge de la preuve revient
a laccusation. Il n'existe pas
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non intentionnelles [coups et blessures involontaires, mise en danger
d’autrui, homicide invelontaire), du fait de méthodes de geslion et de
management des ressources humaines qui seraient directernent a
lorigine de la dégradation de la santé de cerlains de leurs salariés 7
Lllarticle 121-3, alinéa 3, du code pénal exige, pour que soient
caraclérisées les infractions non intentionnelles, la preuve d'une
faute d'imprudence, de négligence ou de manquement a une obli-
gation de prudence ou de sécurité prévue par la loi ou le réglement,
ayant direclement causé le dommage.

Ainsi, la faute du supérieur hiérarchique, tenant a ses méthodes de
management, aux instructions de polilique commerciale, ou encore
a labsence de considération de ses salariés, a supposer qu’elle ail
directement causé le « préjudice psycho-social », doit &tre consti-
Lutive d'une imprudence, d’une négligence ou d’'un manquermnent a
une obligation de sécurité prévue par la loi ou le réglement.
S'agissant de celle qualification pénale, la jurisprudence n'a pas
encore et loccasion de se prononcer, a notre connaissance, dans une
espéce ot un dommage psycho-social aurait été allégué, Mais l'on
peut se demander, au regard de la jurisprudence de la Chambre cri-
minelle, si la faute du supérieur hiérarchigue tenant & des dysfonc-
tionnernents d'ordre général, peut &tre considérée comme un man-
quement & une obligation prévue par la loi ou le réglement.
L'obligation de santé et de sécurité prévue a larticle L. 4121-1 du code
du travail n’est sans doute pas sulfisamment précise pour permetlire
d'engager la responsabilité de lauteur de linfraction en cas de
défaillance. La jurisprudence devra nous éclairer sur ce point.

Une récente affaire donnera peut étre l'occasion de préciser la
faute d'imprudence. En effet, suite au suicide d'un salarié de la
société France Télécom, une information pénale a été ouverle au
printemps 2010 et la personne morale mise en examen pour
harcélement moral et homicide involontaire par imprudence, Lim-
prudence résiderait ici, entre autres, dans le fait que le salarié en
question a été subitement changé de poste pour devenir commer-
cial, et qu'il s'est trouvé immédiatement confronté aux clients sans
avoir bénéficié de la formation habituelle des commerciaux durant
7 & 8 mois. Le salarié aurait clairement visé Uentreprise dans la
lettre expliquant son geste désespéré ; ses dires aurajent été cor-
roborés par le rapport d'un inspecteur du travail 7.

Si la société France Télécom est renvoyée devant le tribunal cor-
rectionnel pour ces faits, Uoccasion sera donnée aux juges de pré-
ciser l'étendue de la responsabilité de Uemployeur en cas de sui-
cide d'un salarié de la société mettant directement en cause les
méthodes managériales en place.

Lon est cependant en droit de s'interroger sur les dérives possibles
4 raison de cetle judiciarisation des risques psycho-sociaux. Rap-
pelons que la mise en cause de la responsabilité de la personne
morale nécessite qu'il soit établi que les fails ont été commis pour
son compte par ses organes ou représentants %, C'est donc la faute
de ses dirigeants qui induit la responsabilité pénale de la personne
morale. Pour retenir la responsabilité pénale de France Télécom
du chef d'homicide involontaire, il faudrait qu'il soit établi que les
fautes ont été commises par ses dirigeants, pour son compte, et
qu'elles sont la cause directe du dommage, donc du suicide, La
condamnation de France Télécom reviendrait (si elle survenait) &
imputer directement le suicide du salarié & ses dirigeants, et donc
a écarter loutes les causes externes et personnelles qui ont pu
contribuer & créer la siluation de désespoir dans laquelle se serait
trouvé le salarié concerné,

Ces dossiers sont d'une grande complexité et, face & la détresse
des familles, les juges ne devront pas oublier qu'un salarié est
avant tout un individu, avec sa personnalité et ses difficultés per-
sonnelles, avant d'&lre le collaborateur d’une entreprise.

En tout élat de cause, la condamnalion pénale d'une personne
morale, y compris du seul chef de harcélement moral, est suscep-
tible d'avoir des conséquences désastreuses sur limage et la répu-
tation de celle-ci. Le seul exemple de France Télécom [en Uétat
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seulement poursuivie] est & cet égard parfaitement
éloquent 9, De plus, les relalions sociales dans U'en-
treprise risquent de s'en trouver altérées, avec un
climat de confiance difficile a restaurer.
C'esl pourquoi les entreprises doivent mettre lac-
cenl sur les dispositifs de prévention. La verlu rejoint
ici Uefficacité :

u d"abord, la proteclion des collaborateurs ;

s et ensuite, la prolection de cet actif immatériel si

précieux, qu'est la réputation.

e Les moyens dont dispose
I'employeur pour tenier
d’éviter sa mise en cause
ponale

Les méthodes de prévention
des risques psycho-sociaux

Le code du travail impose a lemployeur, dans le
cadre de son obligation de sécurité de résultat, de
prendre « les mesures nécessaires pour assurer la
séeurité et protéger la santé physique et mentale
des travailleurs » (art. L. 4121-1). Lemployeur doit
prendre des mesures concrétes pour évaluer les
risques pour la sécurité et la santé physique et men-
tale de ses salariés, pour éviter ces risques ¢t les
combattre dés leur apparition, Il dispose pour ce
faire de laide de certaines inslitutions comme le
médecin du travail auquel il peut demander la com-
munication de son rapport portant sur les risques de
l'dtablissement et des conditions de travail en
maliére de santé (art. D, 4624-33), ou le comité d'hy-
gigne et de sécurité qui peut réaliser des enquétes
sur ces mémes risques et qui dispose du droil
d'alerte en cas de survenance d'une cause de dan-
ger grave et imminent (art. L. 4131-2).

L'employeur peut encore faire appel a des interve-
nants extérieurs, pour identifier les risques en
amont. Il peut ainsi faire procéder a des audils des
risques par des entreprises ou cabinets spécialisés.
Ce sont la autant de moyens pour lutter contre les
risques psycho-sociaux el favoriser le bien-étre des
collaborateurs dans Uentreprise.

Au-deld, lemployeur doil bien évidemment instaurer
en interne des méthodes de gestion pour prévenir
l'apparition des risques. La mise en place d'une poli-
tique managériale basée notamment sur Uécoute, U'é-
change et la valorisation du travail réalisé apparait
essentielle. Le rdle premier en matiére d'identification
des risques revient aux managers qui doivent pouvoir
identifier et signaler les moindres tensions dans leurs
équipes. Pour cela, ils doivent bénéficier de forma-

(7) 11 est Important I¢i de préciser que, s‘agissant d'une Information
pénale, les éléments du dossier sont couverls par fe secret de Finstruc-
tion. Les seules informations sur celte affaire proviennent donc de la
presse,

(B) Art. 121-2 ¢, pén.

(g) Il convient de préciser que la sociétéd fait I'objet de plusieurs pour-
suites puisqu'une autre Information judiciaire aurait été ouverte par le
parquet de Paris des chefs de harcdlement moral « managérial »,
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tions leur permeltant de développer les qualités
nécessaires. Naturellemenl, Uexemple venanl du
haut, il appartiendra a la direction générale de Uen-
treprise d'adopter et d'impulser une politique exem-
plaire en matiére de ressources humaines.

La prévention des risques psycho-sociaux passe
aussi par la mise en place d’outils concrels. Ainsi, &
litre d'exemple, de nombreuses entreprises ont
d'ores el déja créé en interne des groupes de
réflexion, instauré un numéro anonyme de soulien
psychologique ou un systéeme de référents favorisant
I'échange et la communication,

L'employeur doil porler une attention toute parlicu-
liere aux conséquences que peuvenl entrainer les
périodes de profonde réorganisalion el les restruclu-
rations, lors des changements de direction par
exemple, ou encore lors de la reprise d'une société, Il
doit s'assurer que les salariés bénéficient d'un envi-
ronnement de travail équilibré en dépit des lurbu-
lences économiques, financiéres et commerciales. A
cel égard, la récente condamnation par la 31¢
chambre correctionnelle du tribunal de grande ins-
lance de Paris de la société NYSE-Euronext et de
deux de ses cadres est significative '°, Les lrois pré-
venus ont é1é condamnés a des peines d'amende
pour harcélement moral, les faits qui leur étaient
reprochés ayant abouti au suicide d'un salarié de la
société survenu en 2007 alors que la société étail en
pleine phase de restructuration. Les deux cadres
poursuivis, devenus les supérieurs hiérarchiques du
salarié suile & la réorganisation de Uentreprise, lui
aurgient progressivement reliré toutes ses préroga-
lives, allant jusqu'a céder son bureau & un autre col-
laborateur, selon laccusation et la partie civile, NYSE-
Euronexl el ses deux dirigeants ont formé appel de la
décision et celle-ci nest donc pas définitive.

Laccord national interprofessionnel [ANI) sur la pré-
venlion du harcélement et la violence au travail,
conclu le 26 mars 2010 par les partenaires sociaux,
a fait quelques recommandations en matiére de pré-
venlion des risques psycho-sociaux, Ce « code de
bonne conduite » suggére aux employeurs l'élabora-
tion d'une charte de référence, dans chaque entre-
prise, énumérant les engagemenls de lentreprise
en matiére de santé et de sécurilé et les mesures a
prendre pour y parvenir,

Ces chartes de référence ou chartes éthiques se sont
largement développées ces derniéres années,
nolamment auprés des grandes entreprises qui y
voienl un outil de gestion fédérant les salariés autour
de certaines valeurs etfou leur fixant un certain
nombre de régles de conduite a suivre dans lexercice
de leurs missions. Elles permettent de rappeler les
obligations, isstes de normes nationales ou interna-
tionales, pesant sur chaque membre de Uentreprise.
Il convient de souligner que ces chartes élaborées
par les personnes concernées pourraient étre inter-
prétées (un jour par la jurisprudence) comme des

(10) . corr. Paris, 7 julll. 2010.

(11) Crimn. 11 mars 1993, Bull, ¢rim. n® 112,

(12) Crim. 1+ sept. 2010, n® 10-80.376 ; Crim. B juln 2010, n* 10-80.570;
CA Montpeliier, 4 févr. 2010, n* 69/01535.

(13) CA Paris 13 déc. 2004, n® 0404650,

(14) Crim. 1 sept. 2010, n*10-80.376.

obligalions de faire el servir de fondement a la caractérisation de
Uélément intentionnel si elles n'étaient pas respectées par leur
auteur,

oy 7

l.es moyens de contester sa responsabilité

Avant toute chose, il convient de noler que le supérieur hiérar-
chique peut se dégager de sa responsabilité pénale s'il parvient &
prouver qu'il avail délégué ses obligatlions en maliére de sécurité
et de santé des salariés. Celte délégation est valable sila personne
qui en bénéficie dispose des compétences, de lautorité et des
moyens nécessaires ™, Mais il ne s'agit ici que d’un transferl de la
responsabilité et non d'une disparition de celle-ci.

Cependant, la responsabilité du délégalaire en licu el place du
délégant n'exclut pas celle de la personne morale. Ainsi, les fautes
commises par les dirigeants, leurs délégataires éventuels, ou toul
représentanl de la société,
peuvent engager la responsabi-
lité de la personne morale siil
est établi que les agissements
ont été commis pour le comnple
de celle-ci larl. 121-2 c. pén.).
Or, « pour le comple » n'im-
plique pas nécessairement que
la personne morale en ait retiré
un intérét financier ou un béné-
fice : il suffit que les agisse-
ments aient été accornplis par
les dirigeants dans le cadre de leurs fonctions, pour assurer Uor-
ganisation ou le fonctionnement de la société. Aussi, si des fautes
sont commises par des représentants de la personne morale dans
le cadre de leur aclivité de management, la responsabilité pénale
de celle-ci pourrail élre engagée. Le moyen le plus efficace dy
échapper est donc, une nouvelle fois, de redoubler d'efforts en
matiére de prévention des risques psycho-sociaux,

Si sa responsabilité pénale est néanmoins recherchée, lemployeur
pourra notamment invoquer l'absence de répétition des fails en
cause : il n'y a en effet harcélement moral que lorsque les agisse-
ments ont é1é répélés 12, Et ce, alors méme que les agissements
répétés seraient intervenus sur une courte période 3,

Il pourra également tirer argument du défaut d'éléments de
preuve tirés du contexte professionnel de la viclime. La Cour de
cassalion ayant en effel récemment rappelé qu'une décision de
culpabilité pour harcélement moral doit reposer sur des éléments
concrets tirés du contexte professionnel de la victime, les juges du
fond ne peuvent déduire le harcélement moral d'éléments issus du
seul vécu personnel de la salariée **, Lemployeur devra également
s'attacher a contester la prétendue dégradation des conditions de
travail, tdche qui lui sera sans doute facilitée si les fails sont peu
nombreux ou trés rapprochés, puisque la dégradation des condi-
tions de travail nécessite a priori une comparaison dans le temps,
entre les conditions de travail existant avant la survenance des fails
qualiliés de harcélement moral, et aprés les faits,

Enfin, en cas de mise en cause de sa responsabilité pénale, Uemn-
ployeur pourra tirer argument de la réalité des oulils de prévention
pour prouver l'absence d'élément intentionnel. Mais & Uinverse,
labsence de réaction de Uemployeur malgré les alertes de lins-
pection du travail ou du médecin du travail pourront jouer en sa
défaveur. Dans laffaire France Télécom précédemrent évoquée, le
principal grief fait & la société est [semble-t-il) de n'avoir pas tenu
compte des alertes du médecin du travail et des rapports de lins-
pection du travail qui pointaient les risques pour la santé des sala-
riés du département dans lequel est survenu le suicide. En cas de
condarnnation de Uemployeur, on peut penser que les juges lien-
dront compte notamment des dispositils de prévention mis en
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Les fautes commises par les
dirigeants, leurs daélégataires
aventuels, ou tout repréasentant
de la société, peuvent engager
la responsahilité de la personne
morale §'il est élabli que les
agissements ont été comimis
pour le compte de celle-ci,
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