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e 8 mars 2013, I'accord relatif a I'égalité professionnelle entre les femmes et les hommes a été

signé par I'ensemble des représentants des trois versants de la fonction publique et a 'unanimité

des organisations syndicales. Le Gouvernement et les signataires de cet accord ont ainsi choisi de

renforcer I'exigence d’exemplarité des employeurs publics et de faire de la politique d'égalité

entre les femmes et les hommes un levier d’'amélioration continue de la fonction publique.
Parmi les quatre axes de cet accord, les signataires ont tenu a en consacrer un, I'axe 4, a la prévention
de « toutes les violences faites aux agents sur leur lieu de travail » et & la « lutte contre le harcelement
sexuel et moral ».

Le Gouvernement a fait de la politique d'égalité une priorité. La loi n° 2012-954, du 6 aolt 2012,
relative au harcélement sexuel, adoptée a I'unanimité a I’Assemblée nationale, a représenté une étape
importante : elle consolide la dé nition du délit de harcelement sexuel dans le code pénal, le code

du travail et la loi du 13 juillet 1983 portant droits et obligations des fonctionnaires ; elle aggrave et
harmonise les sanctions et elle renforce la prévention dans le monde professionnel.

Dans la méme optique, le 4 ™ plan interministériel de lutte contre les violences faites aux femmes pour
la période 2014-2016 invite les employeurs a agir tant dans le domaine des politiques publiques qu'ils
portent que dans celui de leur politique de ressources humaines.

Pour faciliter la mise en ceuvre de ces engagements, mon ministére a publié, le 4 mars 2014, pour la
premiére fois, une circulaire portant spéci quement sur la lutte contre le harcélement dans la fonction
publique. Cette circulaire est venue préciser les nouvelles dispositions relatives aux délits de harcelement
sexuel et moral prévues par la loi et leurs conditions d’application dans les trois versants de la fonction
publique. A cet égard, outre les sanctions des comportements de harcélement et les mesures de protection
des victimes de tels agissements, elle a rappelé que les situations de souffrance liées a de tels actes au
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PREAMBULE : RAPPEL DES DEFINITIONS DES ‘"0OLEN
ET DU HARCELEMENT, ET DES SANCTIONS

Préambule : rappel des definitions des violences et
harcelement, et des sanctions encourues

La loi n° 83-634 du 13 juillet 1983 portant droits et obligations des fonctionnaires garantit aux agents de
la fonction publiqgue une protection contre les violences physiques et verbales dont ils pourraient étre
victimes, ainsi que contre les situations de harcélement sexuel ou moral. A n de mieux appréhender ces
situations, cette che vise a les dé nir et a rappeler les sanctions que peuvent encourir leurs auteurs.

1. Les violences

Les violences se caractérisent par un ensemble d'attitudes qui manifestent de I'hostilité ou de
I'agressivité entre les individus, volontairement ou involontairement, a I'encontre d’autrui sur sa
personne ou sur ses biens. Il convient de distinguer les violences verbales et les violences physiques.

1) Les violences verbales

Les violences verbales sont des propos excessifs, blessants, grossiers ou des provocations a la
haine, a la violence ou aux discriminations. Les propos tenus sur le ton de 'humour mais qui
blessent ou stigmatisent peuvent aussi étre vécus par les agents qui se sentent mis en cause
comme des violences verbales. Rentrent notamment dans le cadre des violences verbales

s LES MENACES

Une menace peut étre décrite comme une parole ou un acte d’intimidation exprimant le projet
de son auteur de faire du mal a une autre personne ou d’endommager un bien. Il s’agit d’'un
signe qui laisse prévoir un acte dangereux et nuisible.

s LES INJURES ET LES DIFFAMATIONS

Les infractions de diffamation et d'injure, dé nies par l'article 29 de la loi du 29 juillet 1881
sur la liberté de la presse, sont subordonnées a l'existence d’'une atteinte a I’honneur ou a
la considération. La diffamation se distingue de l'injure dans la mesure ou cette derniére ne
nécessite pas l'imputation ou l'allégation d'un fait qui porte atteinte a I'honneur, mais se
fonde simplement sur une expression outrageante qui est une manifestation de mépris ou une
invective.

s LES OUTRAGES

Les outrages sont des injures ou offenses graves qui consistent a dépasser les limites envers une
autre personne. Ce sont des paroles ou des gestes de nature menagante de nature a porter
atteinte au respect qui est di a I'individu.

2) Les violences physiques

Les violences physiques englobent les violences qui portent atteinte a 'intégrité physique de
I'individu. Il peut s’agir de coups et blessures qui impliquent un contact direct entre I'agresseur

et sa victime. Elles se traduisent principalement par une ou des blessures aux conséquences
multiples : préjudice esthétique, souffrance, handicap irréversible, voire perte de la vie. Sont
par ailleurs aussi des violences physiques, les gestes ou agissements destinés a impressionner
fortement, intimider, causer un choc émotionnel ou un trouble psychologique.

3) Les violences sexuelles

Les violences sexuelles se dé nissent comme étant tout acte sexuel, toute tentative d'acte
sexuel, tout commentaire ou avance de nature sexuelle dirigés a I'encontre d’un individu et sans
son consentement. Elles comprennent également les actes visant a un tra ¢ de nature sexuelle

Guide de prévention et de traitement des situations de violences et de harcélement dans la fonction puinun



ou dirigés contre la sexualité d'une personne en utilisant la coercition. Ces violences peuvent
étre commises dans tout contexte et ne peuvent étre atténuées par la relation qu’entretient
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PREAMBULE : RAPPEL DES DEFINITIONS DES ‘"0OLEN
ET DU HARCELEMENT, ET DES SANCTIONS

Il peut prendre différentes formes

sincivilités a caractére vexatoire, refus de dialoguer et de répondre aux demandes, remarques
insidieuses, sarcastiques, injurieuses, propos blessants, dénigrement et volonté de ridiculiser ;

sreproches sans motif valable, critiques continuelles du travail effectué, sanctions injusti ées
basées sur des faits inexistants ou véniels ;

sretrait des missions, privation de travail, xation d’'objectifs irréalisables, attribution d'un
travail inutile, d'un travail en non-adéquation avec les compétences et/ou les capacités de
I'agent, évitement des contacts, isolement ;

smodi cation arbitraire des conditions de travail ou des attributions essentielles du poste de
travail, modi cation excessive des missions ou du poste de travail, etc.

Pour caractériser le harcélement moral, plusieurs éléments doivent étre réunis :

S$ES AGISSEMENTS RIPITIS DE HARCOLEMENT MORAL Cependant, depuis la de
du Défenseur des droits (décisions MLD-2013-98 du 1 ° juillet 2013 et MLD-2014-105 du
31juillet 2014) entérinée par la Cour d’appel de Rennes (cf. CA Rennes 10/12/2014 n°  14/00134)
un SEUL ACTE PEUT SUFIRE POUR CARACTIRISER LE HARCOLEMENT M

S5NE DIGRADATION DES CONDITICBsSagBsEmemsAditAdds conséquences
néfastes sur les conditions de travail, sans que I'élément intentionnel de I'auteur des faits
ne soit requis. Le harcélement est constitué dés lors que sont caractérisés des agissements
ayant pour objet ou pour effet une dégradation des conditions de travail susceptibles de
porter atteinte aux droits et a la dignité du salarié, d'altérer sa santé ou de compromettre
son avenir professionnel (Cass. Soc., 10 novembre 2009, n° 08-41497).

S5NE ATTEINTE AUX DROITS ET E LA DIGNITI UNE ALTIRATION DE
MENTALE OU LE FAIT DE COMPROMETTRE L AVENIR PRI®&FESSION
d’exemple, s’est rendu coupable de harcelement moral un employeur qui avait entamé a
I'encontre d'un agent une procédure de révocation, puis abandonné cette procédure, apres
un avis défavorable de la commission administrative paritaire, dés lors que son changement
d’'avis n’était pas guidé par de la clémence. En 'espéce, le juge a condamné I'employeur
qui avait également retiré a I'agent une partie de ses responsabilités et mis en ceuvre,
puis abandonné, le projet de le faire recruter dans une autre administration, pour des
raisons étrangéres a des réorganisations de service rendues nécessaires par des dif cultés
nanciéres. En outre, les agissements constitutifs de harcélement moral, notamment ceux
qui préjudicient a la carriére de l'agent, tels que la perte de traitement, d’avancement
ou la « stagnation salariale » (CE, 22 février 2012, n° 343410), doivent donner lieu a une
indemnisation du préjudice nancier subi par I'agent.

Enn, le harcélement revét UN CARACTORE DISCRIMINATOIRE lorsqu'il est exercé sur un agen
raison d’'une caractéristique ayant spéci quement trait a I'un des criteres de discrimination prohibés
par la loi.

Guide de prévention et de traitement des situations de violences et de harcélement dans la fonction publiquel 1



Les criteres de discrimination prohibés par la loi en France

Une discrimination est une inégalité de traitement dans le domaine de I'emploi, du logement, de

I'éducation, de la formation, de I'accés aux biens et services, de I'accés aux soins et aux services sociaux,

sur le fondement des critéres prohibés par la loi

> 'age

> 'apparence physique

> 'appartenance ou non-appartenance, vraie ou supposeée, a une ethnie

> 'appartenance ou non-appartenance, vraie ou supposee, a une nation

> 'appartenance ou non-appartenance, vraie ou supposée, a une prétendue race

> L'appartenance ou non-appartenance, vraie ou supposée, a une religion déterminée

> |'état de santé

> L'identité de genre

> Lorientation sexuelle

> La grossesse

> La situation de famille

> Le handicap

> Le patronyme

> Le sexe

> Les activités syndicales

> |Les caractéristiques génétiques

> Les maeurs

> Les opinions politiques

> 'origine

> Lieu de résidence

> |La perte d'autonomie

> La discrimination a I'égard d’'une personne en raison de sa particuliere vulnérabilité résultant de sa
situation économique, apparente ou connue de son auteur

> La capacité a s’exprimer dans une langue autre que le francais

t $POTUJUVF VOF EJTDSJNJOBUJP O toute distinction opérée entre les personnes parce qu’elles ont sub

ou refusé de subir des faits de harcélement sexuel ou témoigné de tels faits, y compris si les propos ou
comportements n’'ont pas été répétés.
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PREAMBULE : RAPPEL DES DEFINITIONS DES ‘"0OLEN
ET DU HARCELEMENT, ET DES SANCTIONS

2) Le harcélement sexuel

Le harcelement sexuel peut se manifester par des propos ou gestes a connotation sexuelle, par
une attitude particulierement insistante malgré des refus répétés ou encore par des propositions

de nature sexuelle. Dans son arrét du 15 janvier 2014 « SA La Poste», le Conseil d’Etat a estimé
gu’une attitude déplacée visant a obtenir des faveurs sexuelles était constitutive de harcélement
sexuel 4.

Deux types de harcélement sexuel sont distingués : celui qui repose sur la répétition d’actes de
harcélement et celui qui résulte de la commission d'un seul acte.

Le premier type de harcelement sexuel se caractérise par le fait d'imposer a une personne, de
facon répétée, des propos ou des comportements a connotation sexuelle. La loi n° 2012-954 du
6 ao(t 2012 prévoit que ces propos ou comportements a connotation sexuelle

ssoit portent atteinte a la dignité de cette personne en raison de leur caractere dégradant
ou humiliant ;

ssoit créent a son encontre une situation intimidante, hostile ou offensante.

Cette dé nition recouvre des comportements de toute nature (propos, gestes, envois ou remises
de courriers ou d'objets, attitudes, etc.) qui sont imposés a la victime, qui sont répétés et qui
présentent une connotation sexuelle. Le non-consentement de la victime est ainsi un des
éléments constitutifs du délit, qui suppose des actes imposés par leur auteur, et donc subis et
non désirés par la victime. La loi n'exige toutefois nullement que la victime ait fait connaitre
de facon expresse et explicite a I'auteur des faits qu’elle n’était pas consentante. L'absence
de consentement, dés lors qu’elle n'est pas équivoque, peut résulter du contexte dans lequel
les faits ont été commis. Un faisceau d’indices peut conduire le juge a retenir une situation
objective d’absence de consentement (par exemple, silence permanent face aux agissements, ou
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Le deuxiéme type de harcelement est, par assimilation, 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 pro t de I'auteur des faits ou au pro t d’'un tiers. Dans le
milieu professionnel, le harcélement sexuel peut étre caractérisé méme s'il n'y a aucune relation
hiérarchique entre 'auteur et la victime (entre deux collégues de méme niveau, de deux services
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sla valorisation des spéci cités complémentaires d’'un sexe par rapport a l'autre, ce type de
sexisme consiste a attribuer a un sexe un registre de compétences uniques et empécher 'accés
a d'autres fonctions ou activités ;

sles considérations sexistes sur lamaternité etles« charges familiales », cesremarques culpabilisent
les agents qui assument des charges quant a leur capacité de travail.

Avec la prohibition des agissements sexistes introduites a Il'article 6 bis de la loi n° 83-634 du
13 juillet 1983 précitée, par laloin® 2016-1088 du 8 ao(t 2016 relative au travail, a la modernisation
du dialogue social et a la sécurisation des parcours professionnels, ces propos ou attitudes peuvent
engager la responsabilité disciplinaires de leur auteur lorsqu’ils ont pour objet ou pour effet

de porter atteinte a la dignité de la victime ou de créer un environnement intimidant, hostile,
dégradant, humiliant ou offensant. Par ailleurs, I'agent victime de tels agissements ne peut subir
de mesures de représailles en raison du fait qu'il aurait subi ou refusé de subir de tels faits, ou qu'il
aurait fait appel a une cellule d’écoute, exercé un recours hiérarchique ou une action en justice. Il
convient de rappeler que les formes de sexisme les plus extrémes, les violences sexuelles, peuvent
guant a elles donner lieu, non seulement a des poursuites disciplinaires, mais aussi a des poursuites
pénales (voir encadré infra).

Les violences et le harcelement : rappels juridiques et sanctions endourues

Le statut général des fonctionnaires rappelle I'obligation de protéger les agents qui, dans I'exercice de
leurs fonctions, sont victimes de situations de harcélement ou de violence. Des sanctions disciplinaires
doivent par ailleurs étre prises a I'encontre des auteurs de ces actes s'ils exercent au sein de I'administration.
Face a des situations graves, il est possible d’engager des procédures judiciaires a n que la victime puisse
obtenir réparation. Les agents publics ont le devoir de signaler au procureur de la République les crimes
et délits dont ils ont connaissance au cours de I'exercice de leurs fonctions (article 40 alinéa 2 du code de
procédure pénal). C’est pourquoi il convient de rappeler quelles sont les sanctions, notamment pénales,
encourues par les auteurs d’'actes de violence ou de harcélement.

Le harcélement moral

Le harcelement moral est un délit et une faute disciplinaire dé nis de la méme facon dans le code pénal
(article 222-33-2), dans le code du travail (article L. 1152-1), et dans le statut général des fonctionnaires
(article 6 quinquiés de la loi n® 83-634 du 13 juillet 1983). Au pénal, les auteurs de harcélement moral
au travail sont passibles de deux ans d’emprisonnement et de 30 000 euros d’amende.

Le harcélement sexuel

Le harcelement sexuel est un délit puni de deux ans d’emprisonnement et de 30 000 euros d’amende.
Ces peines peuvent étre portées a trois ans d’emprisonnement et a 45 000 euros d’amende en cas
de circonstances aggravantes. La loi prévoit cinq cas constitutifs de circonstances aggravantes du
harcélement sexuel (code pénal, article 222-33)

t le fait pour une personne d’abuser de l'autorité que lui conférent ses fonctions ;

t le fait de commettre le harcelement sur un mineur de quinze ans ;

t le fait d’exercer le harcélement sur une personne dont la vulnérabilité en raison de son age, d’'une
maladie, d’'une in rmité, d’'une dé cience physique ou psychique ou d’un état de grossesse est
apparente ou connue de son auteur ;

t le fait d’exercer le harcelement sur une personne dont la particuliére vulnérabilité ou dépendance
résultant de la précarité de la situation économique ou sociale est apparente ou connue de son
auteur ;

t le fait d’exercer le harcélement & plusieurs.

Le harceélement sexuel constitue en outre une faute disciplinaire pouvant donner lieu & sanction
disciplinaire en vertu de I'article 6 ter du statut général des fonctionnaires.
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Les violences verbales

La notion de violence verbale renvoie a plusieurs infractions, notamment l'injure et la diffamation. La
responsabilité civile de l'auteur de violences verbales peut étre engagée dés lors que la victime peut
démontrer qu’elle a subi un dommage du fait des violences. En matiere de responsabilité pénale, il faut
revenir a la distinction entre injure et diffamation. Plusieurs cas de gures se présentent

t Une injure non publique envers une personne et non-précédée de provocation est punie de
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1 Connaitre le cadre de la protection prevu par le statt
%ene\ral de la fonction publigue contre les violences et
arcelement

Dans le cadre de leurs fonctions, les agents de la fonction publique peuvent étre soumis a des agressions
ou des situations de harcélement, ces actes portant gravement atteinte a la dignité des personnes
qui en sont victimes. Le respect des droits et des libertés fondamentales de I'individu impose aux
employeurs des trois versants de la fonction publique de protéger les victimes de ces situations de
violence, qu’elles résultent de I'action d’un autre agent public ou d’'un usager du service public.

La loi n° 83-634 du 13 juillet 1983 portant droits et obligations des fonctionnaires dé nit le cadre
de protection des agents de la fonction publique dans les cas ou ceux-ci sont victimes de violences.
Il comprend des outils de protection qui s'appliquent aux situations de violences comme a celles de
harcelement.

1.1l es outils de la protection

-B QSPUFDUJPO GPODUJPOOFMMF

L'administration doit protéger ses agents, titulaires ou non, contre les violences, injures ou
diffamations dontils peuvent étre victimes a I'occasion ou en raison de leurs fonctions. L'article 11

du statut général des fonctionnaires prévoit que «  IV.- La collectivité publique est tenue de
protéger le fonctionnaire contre les atteintes volontaires a l'intégrité de la personne, les
violences, les agissements constitutifs de harcélement, les menaces, les injures, les diffamations
ou les outrages dont il pourrait étre victime sans qu'une faute personnelle puisse lui étre
imputée. Elle est tenue de réparer, le cas échéant, le préjudice qui en est résulté  ».

La protection fonctionnelle dont béné cient les agents victimes recouvre plusieurs aspects

s 5NE OBLIGATION DE PRIVENTION

Lorsque I'administration est informée précisément par I'agent de faits qui vont se produire ou qui

n'ont pas pris n, elle doit mettre en ceuvre les moyens les plus appropriés pour éviter ou faire
cesser les attaques auxqguelles I'agent est exposé. Dans la pratique, pour les cas ou I'administration

est en mesure d'établir la responsabilité de I'auteur des faits, I'octroi de la protection fonctionnelle

dans le cadre de la jurisprudence peut se traduire par des mesures de changement d'affectation,
d’éloignement ou de suspension des fonctions de I'auteur des faits (Rép. min. n° 13166, JO Sénat
28 juillet 2011 p.1989). L'administration peut également engager une procédure disciplinaire
contre I'agresseur si celui-ci est un agent public (CE, 21 novembre 1980, n° 21162 ; Rép. min. n° 3765,
JO Sénat 3 juillet 2008 p. 1350).

s 5NE OBLIGATION D ASSISTANCE

Cette assistance est juridique. Il s’agit d'apporter a l'agent une aide dans les procédures
juridictionnelles engagées, notamment devant les juridictions pénales. Lassistance peut se
manifester par la prise en charge des honoraires d’'un avocat par 'administration. Lagent demeure
néanmoins libre du choix de son avocat.

Si 'agent n'a pas xé son choix sur un défenseur particulier, 'administration pourra, si I'agent en
exprime le souhait, 'accompagner dans sa décision. Méme si I'agent choisit personnellement son
défenseur selon des critéres qui lui sont propres, sans avoir recours aux conseils de I'administration,
il lui appartient de prendre contact avec le service de son administration chargé de la protection
fonctionnelle, notamment a n de connaitre les conditions dans lesquelles la prise en charge des
frais d’avocat sera effectuée. Il convient également de rappeler que I'administration n'est pas
tenue de prendre a sa charge l'intégralité de ces frais, que I'avocat soit choisi ou hon parmi ceux
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gu’elle propose (CE, 2 avril 2003, Chantalou, n°® 249805, Lebon, p.909). Si les honoraires de I'avocat
sont manifestement excessifs, I'administration a la possibilité de les discuter avec I'avocat.

s 5NE OBLIGATION DE RIPARATION

La mise en ceuvre de la protection accordée a I'agent par son administration ouvre a ce dernier le
droit d’obtenir directement auprés d’elle la réparation du préjudice subi du fait des attaques. Sans
se substituer a I'auteur du préjudice, 'administration, saisie d'une demande en ce sens, doit assurer
a l'agent une juste réparation du préjudice subi. Il lui appartient alors d’évaluer le préjudice, sous
le controle du juge administratif. L'administration n'est pas liée par le montant des dommages-
intéréts alloués par le juge pénal (CE, 17 décembre 2004, Barrucg, n° 265165).

Divers préjudices sont susceptibles d'étre indemnisés sur ce fondement. La jurisprudence
reconnait notamment la réparation des préjudices matériels et moraux (CE, Sect. 28 mars 1969,
Jannés, n°73250 ; CE. 21 décembre 1994, Mme Laplace n° 140066, CE, 8 décembre 2004, req.
n° 265166 et 265167, CAA Paris, 30 avril 2013, n° 10PA03867) ou corporels.

Des lors que les conditions lIégales sont réunies, la protection fonctionnelle présente un caractére
impératif et ne peut étre refusée que pour des motifs d'intérét général diment justi és (CE,

14 février 1975, Sieur Teitgen, n° 87730) ou de faute personnelle de I'agent détachable du
service. Par conséquent, le refus de protection ne reposant sur aucun motif d’'intérét général
est illégal. Cette illégalité engage la responsabilité de I'administration qui est condamnée a
indemniser I'agent (CE, 17 mai 1995, n°® 141635).

Enn, le droit a la protection fonctionnelle ne dispense pas I'administration de I'obligation de
résultat qui s'impose a elle en matiére de sécurité des agents publics. Dans son arrét «  Hépitaux
civils de Colmar » du 20 mai 2016 n° 387571 le Conseil d’Etat a jugé « que la circonstance qu’un
agent soit susceptible de béné cier de la protection de la collectivité qui I'emploie pour obtenir
réparation d'un préjudice qu'il estime avoir subi ne fait pas obstacle a ce gu'il recherche, a raison des
mémes faits, la responsabilité pour faute de cette collectivité ». La responsabilité pour faute dans
I'organisation des services de I'employeur peut donc étre recherchée par I'agent, si une telle faute

est a l'origine du préjudice subi, alors méme que I'employeur a accordé la protection fonctionnelle.

L’extension de la protection fonctionnelle aux ayants-droits de I'agent public

En principe, la protection fonctionnelle ne s’applique qu’aux agents publics et non a leurs proches.
Cependant le Iégislateur a prévu plusieurs cas d’extension de la protection fonctionnelle aux ayants-
droits des agents victimes d’attaques. Les conjoints, enfants et ascendants directs des agents publics
peuvent béné cier de la protection fonctionnelle dans trois situations distinctes

t en tant que proches des agents mentionnés a l'article 112 de la loin®  2003-239 du 18 mars 2003
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Plus récemment, la loi n° 2016-483 du 20 avril 2016 relative a la déontologie et aux droits et obligations
des fonctionnaires a modi é l'article 11 du statut général des fonctionnaires pour permettre a
'administration d’accorder la protection fonctionnelle aux ayants-droits des agents publics dans les
conditions suivantes :

t «V.- La protection peut étre accordée, sur leur demande, au conjoint, au concubin, au partenaire

lié par un pacte civil de solidarité au fonctionnaire, & ses enfants et & ses ascendants directs
pour les instances civiles ou pénales qu’ils engagent contre les auteurs d’atteintes volontaires a
I'intégrité de la personne dont ils sont eux-mémes victimes du fait des fonctions exercées par le
fonctionnaire.
«Elle peut également étre accordée, a leur demande, au conjoint, au concubin ou au partenaire
lié par un pacte civil de solidarité qui engage une instance civile ou pénale contre les auteurs
d’atteintes volontaires a la vie du fonctionnaire du fait des fonctions exercées par celui-ci. En
I'absence d’action engagée par le conjoint, le concubin ou le partenaire lié par un pacte civil de
solidarité, la protection peut étre accordée aux enfants ou, a défaut, aux ascendants directs du
fonctionnaire qui engagent une telle action. »

2) La suspension

La suspension de fonctions prévue a l'article 30 du statut général des fonctionnaires consiste
a éloigner provisoirement du service I'agent, titulaire ou non, auteur d’'une faute grave, qu'il
s’agisse d’'un manquement a ses obligations professionnelles ou d'une infraction de droit
commun. La suspension peut étre prononcée lorsque les faits imputés a I'intéressé présentent
un caractére suf sant de vraisemblance et de gravité (CE, 11 juin 1997, n°  142167).

Il s’agit d’'une mesure conservatoire (CE Ass., 13 juillet 1966, FEN, n° 52641), par dé nition
temporaire, prise avant qu'une sanction disciplinaire soit éventuellement prononcée par
l'autorité ayant le pouvoir disciplinaire ou une mesure décidée par l'autorité judiciaire et qui

ne préjuge pas de ce qui sera ultérieurement décidé sur le plan pénal ou disciplinaire. Du fait
de sa nature conservatoire, I'agent suspendu conserve son traitement, I'indemnité de résidence
et le supplément familial de traitement. La mesure de suspension est une mesure préventive,
dictée par I'urgence et I'intérét du service, destinée a mettre n au trouble que pourrait créer,

au sein du service, la présence de I'agent public en cause.2)
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L'exercice du droit de retrait permet a un agent qui estime avoir un motif raisonnable de penser
qu'il est exposé a un danger menacgant sa vie, sa santé ou son intégrité physique de se retirer
de son poste. Pour que le retrait soit justi &, il faut que le danger auquel est exposé 'agent
réponde aux crittresde GRAVITietd IMMINENCE.

Le danger en cause doit donc étre grave. Cela signi e qu'il s’agit d’'un danger susceptible de
produire un accident ou une maladie entrainant la mort ou paraissant devoir entrainer une
incapacité permanente ou temporaire prolongée. La notion de danger ne recouvre, en revanche,
pas les activités professionnelles dangereuses par nature et se distingue du risque habituel lié a
I'activité professionnel.
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Il appartient a l'autorité administrative de quali er juridiguement les faits d'« attaques » au sens
de la loi du 13 juillet 1983, sous le contrble du juge administratif. La quali cation juridique des

faits peut étre renforcée par la quali cation Iégale telle qu'elle est prévue par le code pénal.
Considérant la diversité de circonstances justi ant I'octroi de la protection, les mesures susceptibles
d’'étre mises en ceuvre dans ce cadre sont multiples. Le choix des moyens les plus appropriés aux
circonstances de I'espéce appartient a I'administration (CE, 21 février 1996, De Maillard, n° 155915),
sous réserve que les mesures prises puissent étre regardées comme constituant la protection exigée
par les textes législatifs (CE, 18 mars 1994, Rimasson, req. n° 92410).

Il est recommandé de mettre en ceuvre les mesures de protection dans les meilleurs délais dés
que la décision de protection est accordée. En cas d'attaque imminente ou d’atteintes déja
portées a l'intégrité de I'agent, la collectivité est tenue de mettre en ceuvre sa protection, par
tout moyen utile, pour prévenir ou faire cesser ces attaques, ou les réparer, dés que les faits sont
portés a sa connaissance et que leur réalité est établie.

$POUSF MF IBSDOMFNFOU

Les dispositions de la loi du 13 juillet 1983 s’appliquent aussi aux cas de harcélement dont sont
victimes les agents titulaires ou non-titulaires de la fonction publique. La loi n° 2016-483 du
20 avril 2016 a d'ailleurs mentionné expressément les agissements constitutifs de harcelement
au IV de larticle 11 du statut général des fonctionnaires. La circulaire du 4 mars 2014 relative
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2 Prévenir les situations de violences et de harceleme
dans la fonction publique

An de prévenir le risque de la survenue de situations de harcélement et de violences, les
administrations sont tenues de mettre en ceuvre des mesures de prévention qui permettent, soit
d’éliminer en amont le risque de manifestation de ces situations, soit de donner aux agents les
outils nécessaires pour réagir ef cacement s'ils en sont victimes ou témoins.

La prévention revét une importance toute particuliere. En effet, les conséquences pour la victime
peuvent étre graves s'il n’est pas mis n rapidement a la situation en cause. Il faut souligner que la
logique préventive passe d'abord, dans la fonction publique, par un plein exercice de laresponsabilité
hiérarchique. En effet, des dispositions réglementaires prévoient le régime de responsabilité des
autorités hiérarchiques dans la prévention des risques professionnels. La premiére des obligations
repose sur le devoir, pour I'autorité hiérarchique, de faire cesser I'existence de troubles dans le
service. Le statut général de la fonction publique prévoit un certain nombre de dispositions en
matiére de prévention, relevant de principes généraux liés aux obligations déontologiques ou de
domaines plus spéci ques, tels que I'hygiéne, la sécurité et les conditions de travail, pour lesquels
un principe général de prévention péese sur I'employeur public.

2.1Un rappel de la déontologie des agents publics et des valeurs de
fonction publique

Les agents publics sont soumis a un certain nombre de principes déontologiques et de valeurs
fondamentales a raison du caractere d'intérét général de leurs missions, notamment la dignité et
la probité et de ce fait, I'interdiction de tout agissement de nature a discréditer I'administration.
L'agent public, auteur de harcélement ou de violence, contrevient donc a ses obligations en
adoptant un comportement répréhensible, contraire a sa mission et indigne de ses fonctions. Ainsi,
le juge administratif a considéré qu’un enseignant qui s’était rendu coupable de harcélement
sexuel a I'égard d’une de ses éléves avait eu un comportement moralement et professionnellement
condamnable, incompatible avec une mission d’enseignant et d’éducateur, nuisant gravement a
I'image du service public d’éducation ©.

2.21’obligation de prévention dans le domaine de I'hygiene, de la sécL
et des conditions de travall

La prévention du harcélement et des violences doit étre articulée avec la démarche globale de
prévention de I'ensemble des risques auxquels sont exposés les agents. Dans ce cadre, les différents
textes relatifs a I'hygiene, a la sécurité et a la protection de la santé des agents dans les trois versants
de la fonction publique disposent que sont directement applicables dans les administrations, les
regles dé nies aux livres |

sexuaines pluss de travalil
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Dans cette perspective, il convient de souligner que I'amélioration de la prévention des risques
professionnels liés au harcélement et aux violences passe par la mise en ceuvre systématique des
principes généraux de prévention, dé nis dans l'article L. 4121-2 du code du travail. La loi du

6 aolt 2012 integre la prise en compte des risques spéci ques liés au harcélement sexuel et moral
au 7° de l'article L.4121-2 du code du travail, qui impose a I'employeur, dans le cadre des principes
généraux de prévention, de « plani er la prévention en y intégrant, dans un ensemble cohérent,
la technique, I'organisation du travail, les conditions de travail, les relations sociales, et I'in uence
des facteurs ambiants, notamment les risques liés au harcélement moral et au harcélement sexuel,
tels qu'ils sont dé nis aux articles L.1152-1 et L.1153-1 ». En cas de manquement des responsables a
leurs obligations rappelées ci-dessus, des responsabilités administratives et pénales sont susceptibles
d'étre engagées.

La sensibilisation de I'ensemble des agents de I'administration a la prévention des situations de
violences et de harcelement sexuel ou moral sur le lieu de travail est donc indispensable a n d’éviter
la survenue de ce type d’événements. De méme, les agents doivent savoir comment agir face a
des situations de violences ou de harcélement provenant de la part d’'usagers du service public ou
encore face a la détection, sur le lieu de travail, de situations de violences subies en dehors de la
sphére professionnelle. Les actions de sensibilisation peuvent s’appuyer sur des ches ré exes a
destination des agents.

A cet égard, il convient de souligner le rdle important que jouent les encadrants et managers dans
le rappel du cadre et des régles que les agents doivent respecter.

2.3La prévention des risques professionnels

-FT SJTRVFT QSPGFTHU®RIOJARNPO FU FOKFVY

Les risques professionnels sont liés a I'activité professionnelle et aux conditions de travail. Ce
sont des événements — récurrents ou ponctuels — qui mettent en danger les personnes au cours
de l'exercice de leur pratique professionnelle. Ils peuvent se traduire par une dégradation
des conditions de travail et des relations sociales au travail, une dégradation de I'état de
santé et peuvent dans certains cas provoquer une maladie ou un accident. Le code du travail
impose notamment a I'employeur d'évaluer, d’'éviter et de combattre les risques a la source,
de donner des instructions appropriées aux agents, dans une logique de prévention, an
d'assurer la sécurité des agents et de protéger leur santé physique et mentale. De plus, I'accord-
cadre relatif a la prévention des risques psychosociaux dans la fonction publique, signé le
22 octobre 2013, oblige chaque employeur a élaborer un plan d’'évaluation et de prévention
des RPS.
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ORTVENTION TE R& démaine reléve plus des mesures curatives que préventive et vise
a l'intervention en situation de violences ou de harcelement. Il comporte deux principaux
volets d'action : (1) la prise en charge psychologique d’agents confrontés a un événement
grave, voire traumatique (agression verbale ou physique, altercation entre agents, suicide
ou tentative de suicide d'un agent du service, etc.), (2) l'aide, I'assistance et le soutien aux
agents en souffrance qui relévent de l'intervention de professionnels. Ces deux volets ne sont
néanmoins pas limitatifs et il importe, lorsqu’une situation de harcélement ou de violence

a été constatée, d'évaluer I'opportunité d’'une révision des pratiques de I'administration
(réorganisation des services, des taches, du lieu de travail, de la composition des équipes,
etc.). Par ailleurs, I'autorité en charge de la protection des agents doit s’entretenir avec
I'agent victime a n de s'informer de la nature exacte des événements et de pouvoir réagir
en conséquence. Si la victime a besoin d’'un arrét de travail suite aux événements qu'elle a
subis, les conditions de sa réintégration au sein de I'équipe de travail doivent également étre
envisagées.

-IMBCPSBUJPO EV %6&31

Pour les risques psycho-sociaux comme pour tous les risques professionnels, I'identi cation et la
prévention se formalisent par le biais du document unique d’évaluation des risques professionnels
(DUERP). Le DUERP doit présenter et analyser les principaux risques professionnels sous le prisme
des trois niveaux de prévention identi és précédemment. Cette démarche permet notamment
d’identi er les situations de tensions entre les personnels, ainsi que les agents confrontés aux
incivilités des usagers dans I'exercice de leurs fonctions et de prendre des mesures an de les
protéger.

L'article R. 4121-1 du code du travail dispose que « I'employeur transcrit et met a jour dans
un document unique les résultats de I'’évaluation des risques pour la santé et la sécurité des
travailleurs[...] Cette évaluation comporte un inventaire des risques identi és, dans chaque unité

de travail de I'entreprise ou de I'établissement y compris ceux liés aux ambiances thermiques »,
La mesure 6 de I'accord du 20 novembre 2009 visait ainsi a 'achévement de la mise en place
généralisée du DUERP dans la fonction publique.

L'élaboration du DUERP et son articulation avec le programme annuel de prévention procedent

d’'une démarche rigoureuse qui vise a réaliser un triple objectif :identi er, analyser et classer les
risques professionnels. La démarche doit étre réalisée de maniére participative et en plusieurs
étapes.

,A PREMIORE ITAPE de I'élaboration du DUERP consiste & constituer un groupe de travail
pluridisciplinaire (médecin de prévention ou du travail, assistants et/ou conseillers de
prévention, ergonome, psychologue, in rmier, membres du CHSCT, agents, représentants du

personnel, etc.) autour du chef de service ou de I'autorité en charge de la protection des

agents. Ce groupe de travail est ensuite chargé de recenser les types de risques qui peuvent

se manifester dans I'administration, d’identi er les unités de travail de I'administration, puis

de répertorier les documents nécessaires a I'état des lieux en santé et en sécurité au travail de

la structure.

,A DEUXIOME |TAP E réside en un recensement, par le groupe de travail, de 'ensemble des
risques professionnels existants au sein de chaque unité de travail. La collecte s’appuie sur des
entretiens individuels ou collectifs des agents et par I'observation des situations de travail. Les
informations recueillies sont ensuite compilées dans un document qui doit étre validé par les

agents concernés par la démarche. Le chef de service ou I'autorité en charge de la protection

des agents est en charge du pilotage de cette démarche, mais ce dernier ou cette derniére

doit, sur le temps de service, associer I'ensemble des personnels au recensement des dangers.

5NE TROISIOME ITAPE sappuie ensuite sur le recensement des risques professionnels an
d’évaluer gravité du dommage potentiel lié a chaque risque. Chaque risque est évalué selon

une échelle prédé nie par le groupe de travail en fonction de sa gravité potentielle, de

sa fréquence et de sa maitrise par I'autorité en charge de la protection des agents. Cette

démarche vise en dé nitive a hiérarchiser les risques selon un ordre de priorité.
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,A QUATRIOME 1TAPE de I'élaboration du DUERP est opérationnelle et consiste a mettre en
place un programme annuel de prévention des risques professionnels. In ne, I'évaluation des

risques réalisée dans le cadre du DUERP doit donc étre un support pour I'action de prévention

et participer a I'amélioration des conditions de travail. Des mesures organisationnelles,

techniques ou encore humaines peuvent étre prises, conformément aux trois niveaux de

prévention identi és précédemment, a n de protéger les agents.

Le DUERP et programme annuel de prévention qui en découle en partie sont présentés au comité
d’hygiéne, de sécurité et des conditions de travail (CHSCT) pour que celui-ci puisse faire part de ses
remarques, demander des analyses supplémentaires ou faire parvenir des mesures supplémentaires
puis, il doit étre porté a la connaissance de I'ensemble des agents a n que chacun d’entre eux puisse
le consulter s'il le souhaite. Un suivi des mesures et une mise a jour annuelle du document sont en n

obligatoires.

2.4Les acteurs, les outils et les dispositifs de prevention

La formation des agents publics joue un réle essentiel dans la prévention du harcélement et des
violences que peuvent subir les personnels des administrations. Cette formation peut se dérouler
selon différents moyens en fonction des administrations  :accompagnement des personnels,
diffusion de ches et de guides de bonnes pratiques, signature de protocoles d’accord entre les
organisations syndicales et les employeurs publics sur la gestion et sur la prévention des cas de
harcélement ou de violence.

1) Les acteurs
De maniere générale,
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s $ES ASSOCIATIONS spécialisées dans la lutte contre les violences et le harcélement peuvent
intervenir dans 'accompagnement des victimes et dans la gestion des situations de harcélement
ou de violences. Selon les administrations, ces associations peuvent étre ou non présentes. La
fédération nationale des associations d’aide aux victimes, 'INAVEM, dispose d’'un numéro
national d'aide aux victimes qui peut permettre d'identi er les associations compétentes
(Cf. Contacts utiles).

-FT PVUJMT FU MFT EJTQPTJUJGT EF QSIWFOUJPO

,ES DISPOSITIFS DE PRIVENTION

s ,ES MIDIATEURS ET LES CELLULES D ICOUTE

Au sein de certaines administrations, il peut exister un médiateur ou une cellule d’écoute —
voire les deux instances — qui peuvent agir comme des dispositifs de prévention ou de
signalement des actes de violences ou de harcélement. Le médiateur d’'une administration est
compétent pour trouver des solutions aux litiges individuels nés au sein de I'administration
entre deux agents, par exemple. Les cellules d’écoutes sont des cellules de traitement des
réclamations portant sur les situations de harcélement, de violences ou de discriminations,
supposées ou avérées ; elles sont composées de personnels choisis spéci quement pour leur
impartialité (voir che 1, 2 de la partie 1V).
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Face a une situation de violences ou de harcélement, I'important est de ne pas rester passif, d’avoir les bons
ré exes et de savoir qui contacter. Les agents de la fonction publique ont des obligations de protection
des agents victimes de violences et de harcélement, selon leur réle et leur position hiérarchique. Les
victimes doivent ainsi savoir qu'il existe, au sein de leurs services, des interlocuteurs qui ont les moyens
d’agir pour les protéger et faire respecter leurs droits. Il convient de veiller a ce qu'il n'y ait pas d’obstacle
au signalement d’une situation de harcélement ou de violence au sein de I'administration. Ainsi, si le
supérieur hiérarchigue direct semble faire obstacle au signalement, I'échelon supérieur doit étre saisi.
L'administration peut également étre informée de la situation par le CHSCT, le médecin de prévention
ou du travail ou par un représentant du personnel. De méme, les cellules d’écoute, les médiateurs ou
encore les registres « Santé sécurité au travail » sont des moyens de compléter ou de se substituer au
signalement hiérarchique si celui-ci est impossible ou n’est pas souhaité par la victime.

L'accompagnement des victimes de violences et des victimes de harcelement peut étre différencié.
Dans les cas de harcélement, l'information et la sensibilisation des agents en amont revét une
importance particuliere, et ce, an que ces derniers soient a méme d’identi er la situation dont

ils sont victimes et puissent par conséquent réagir face a celle-ci. Pour les situations de violence
physique, la prise en charge juridique, voire médicale, de la situation doit étre immédiate. Dans
tous les cas, I'agent victime doit pouvoir trouver des interlocuteurs et étre informé des recours qui
peuvent étre engagés contre son agresseur a n d’obtenir réparation.

En cas d’agression ou de harcelement, la victime doit pouvoir trouver des interlocuteurs dans son
cadre professionnel. Les collegues, les encadrants de proximité et les organisations syndicales
peuvent étre des interlocuteurs adéquats pour recevoir un témoignage. Par ailleurs certaines
administrations disposent d’instances, comme un médiateur ou une cellule d’écoute, qui sont
dédiées au signalement des situations de violences ou de harcélement.

Etre capable de parler, dans un cadre professionnel ou hors-professionnel, d’une situation est,
pour une victime, un moyen d'extérioriser ses souffrances mais est aussi le moyen de trouver les
solutions pour mettre n a cette situation. L'enjeu est de faire en sorte qu'il n'y ait pas d’autres
victimes dans des circonstances similaires par la suite.

En cas d’agression physique ou sexuelle, passer un examen médical est une étape recommandée.
Les services d’'urgence médico-légaux sont ouverts a toute heure du jour et de la nuit et réalisent
des actes de constatation, a la demande de la police, qui visent d'une part a rechercher les preuves
de I'agression et d’'autre part a identi er la nécessité d’'une prescription en urgence. Le médecin de
prévention/du travail ou le médecin traitant pourra ensuite étre consulté pour un suivi plus complet.

D’autre part, les chocs traumatiques et psychologiques doivent pouvoir également étre pris en
charge et constatés par un médecin lorsqu’un agent victime souffre de tels dommages, méme si
ceux-ci ne sont pas visibles.

Signaler la situation a la hiérarchie au niveau approprié est une étape importante a n que
des sanctions disciplinaires puissent, le cas échéant, étre prises. Selon I'administration au sein
de laquelle la victime exerce, une cellule ou un référent est a disposition an de recueillir
la déclaration d'accident de service. Des procédures formalisées peuvent exister au sein de
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de harcélement moral. Une saisine du juge administratif peut aboutir a ce qu'une décision
contestée soit annulée et/ou a des indemnités en raison du préjudice subi. La saisine du juge
administratif est une procédure que la victime peut effectuer seule ou a 'aide d’'un avocat, elle
s'effectue par une requéte écrite qui précise I'exposé des faits et qui s'accompagne de toutes les
pieces justi catives du dossier. La requéte doit étre déposée au greffe du tribunal administratif
dans les deux mois aprés la noti cation de la décision.

Une fois que I'administration a eu connaissance de la situation en cause, celle-ci doit véri er
si 'événement est constitutif d’'un accident de service/du travail. Trois éléments sont pris en
compte pour la reconnaissance d’un accident de service/du travail (CE, 15 juin 2012 n°  348258) :
Le lieu : I'accident doit avoir eu lieu sur le lieu de travail ;
Le moment : I'accident doit avoir eu lieu pendant le temps du service (cette condition
comprend les trajets domicile-travail) ;
L'activité exercée : I'accident doit avoir eu lieu dans I'exercice des fonctions de I'agent public.

Un accident du travail donne droit a protection et a réparation pour I'agent concerné. La
protection se matérialise par le congé médical et le remboursement des frais directement
entrainés par l'accident et la réparation par I'indemnisation des séquelles résultant de I'accident.

Les situations susceptibles de constituer un accident du travail peuvent notamment s’appliquer
a des situations de violences provenant de la part des usagers.

(cf. supra) vise a protéger et assister les agents victimes d
infraction dans le cadre de leurs fonctions.

consiste pour un agent a signaler a l'autorité administrative toute situation
de travail dont il a un motif raisonnable de penser qu’elle présente un danger grave et imminent
pour sa vie et sa santé, ainsi que toute défectuosité dans les systémes de protection. Le CHCST
compétent est aussi informé de la situation en cause. Le signalement doit étre recueilli de fagon
formalisée par le biais du registre spécial tenu sous la responsabilité du chef de service.

est un droit que peut exercer I'agent qui estime avoir un motif raisonnable de
penser gu'il est exposé a un danger grave et imminent menagant sa vie ou sa santé. Ce droit est
prévu dans le statut (décret n° 2000-542, Art. 5-1). Pour I'exercer, il faut en avertir son supérieur
hiérarchique et consigner sa situation de retrait dans un registre spéci que. L'administration doit
alors prendre des dispositions (enquéte, saisine du CHSCT) a n de permettre une reprise du travail.

l'autorité en charge de la protection des agents ;
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Il convient de rappeler en la matiére que les procédures disciplinaires, civiles et pénales sont

Guide de prévention et de traitement des situations de violences et de harcélement dans la fonction publique37



Elle rappelle a cette occasion la conduite a tenir en situation de gestion de crise. En n, l'autorité
s’assure du suivi des victimes de violences ou de harcélement sur le lieu de travail et participe a
I'élaboration de la procédure de réintégration de ces agents au retour d’'une absence liée a leur
situation. De plus, I'autorité doit avoir été informée de tous les événements a caractére violent
ou de toutes les situations de harcélement a n d’apporter les aménagements nécessaires au
sein de I'environnement de travail pour que ne se reproduisent plus de telles situations. Elle
peut donc prendre des mesures de réorganisation des services, de réaménagement des taches,
de révision des structures administratives, de révision de la composition des équipes de travail,
de formation ou encore d'ajustement du type d’encadrement. La ré exion sur I'organisation de
travail est réalisée pour une part importante dans le cadre de I'élaboration du DUERP (cf. 2.3.3).
La réalisation d’'un arbre des conséquences et des causes représentant, sous la forme d’'une
arborescence, tous les événements qui ont abouti a la survenue d’une situation de violence ou
de harcélement sur le lieu de travail est également un moyen de ré échir a I'organisation du
travail et de faire diminuer la probabilité de la survenue d’une telle situation, voire de supprimer

sa possibilité.

En n, au-dela des violences au travail, les employeurs sont incités a accompagner leurs agents,
victimes de violences subies hors de la sphéere professionnelle, par exemple lorsqu'il s'agit de
violences conjugales. L'axe n° 4 du Protocole d’accord relatif a I'égalité professionnelle entre
les femmes et les hommes dans la fonction publique prévoit des mesures allant en ce sens,
renforcées par la circulaire du 22 décembre 2016 relative a la politique d’égalité entre les
femmes et les hommes publiée par le ministere de la Fonction publique. C’est I'engagement
qu’'a pris, par exemple, le ministére de 'Economie et des Finances dans le cadre de la mesure 21
de son plan Egalité professionnelle femmes-hommes 2015-2017 et qu’a développé la Direction
générale des nances publique-DGFiP, ainsi que le département du Gers (voir les ches 4, 5 et
11, partie IV de ce guide).

L'autorité en charge de la protection des agents doit veiller a la sécurité et la santé des agents,
conformément aux articles 4121-1 et suivants du code du travail.

Une cellule de crise et de communication peut permettre de gérer la situation temporairement ;

La mise en ceuvre de sanctions disciplinaires ;

Selon I'administration concernée des outils peuvent exister a n de signaler un fait de violence
rapport d’imputabilité et che de déclaration & 'Observatoire National des Violences en milieu
de Santé (ONVS) au sein de la fonction publique hospitaliere, déclaration d’'incident au sein de
certaines collectivités, etc.

le médiateur de votre administration ;

les interlocuteurs de votre cellule d’écoute ;

le CHSCT ;

la médecine du travail/de prévention ;

les assistants et conseillers de prévention ;

les inspecteurs en santé et sécurité au travail, les agents chargés des fonctions d’inspection et les
inspecteurs au travail.
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Le témoin d’'une agression ou d’'une situation de harcélement dans le cadre du lieu de travail a
I'obligation d’'agir pour protéger la victime. Les agents qui signalent des dysfonctionnements
graves au sein de leur administration sont protégés par le cadre de protection du statut général
de la fonction publiqgue, comme cela est précisé par I'article 6 ter A, 6 ter et 6 quinquiés de la loi
du 13 juillet 1983 relative aux droits et obligations des fonctionnaires.

Article 6 ter A : « Aucune mesure concernant notamment le recrutement, la titularisation,
la formation, la notation, la discipline, la promotion, I'affectation et la mutation ne peut
étre prise a I'égard d’'un fonctionnaire pour avoir relaté ou témoigné, de bonne foi, de
faits constitutifs d’un délit ou d’'un crime dont il aurait eu connaissance dans I'exercice de
ses fonctions. Toute disposition ou tout acte contraire est nul de plein droit.

Article 6 ter : « Aucune mesure concernant notamment le recrutement, la titularisation, la
formation, la notation, la discipline, la promotion, I'affectation et la mutation ne peut étre
prise a I'égard d’un fonctionnaire

1° Parce qu'il a subi ou refusé de subir les faits de harcélement sexuel mentionnés aux trois
premiers alinéas, y compris, dans le cas mentionné au a, si les propos ou comportements
n'ont pas été répétés ;

2° Parce qu'il a formulé un recours aupres d’'un supérieur hiérarchique ou engagé une
action en justice visant a faire cesser ces faits ;

3° Ou bien parce gu'il a témoigné de tels faits ou gu'il les a relatés. »

Article 6 quinquiés : «Aucun fonctionnaire ne doit subir les agissements répétés de
harcélement moral qui ont pour objet ou pour effet une dégradation des conditions de
travail susceptible de porter atteinte a ses droits et a sa dignité, d'altérer sa santé physique
ou mentale ou de compromettre son avenir professionnel.

Aucune mesure concernant notamment le recrutement, la titularisation, la rémunération,
la formation, I'évaluation, la notation, la discipline, la promotion, I'affectation et la
mutation ne peut étre prise a I'égard d'un fonctionnaire en prenant en considération

1° Le fait qu'il ait subi ou refusé de subir les agissements de harcélement moral visés au
premier alinéa ;

2° Le fait qu'il ait exercé un recours auprés d'un supérieur hiérarchique ou engagé une
action en justice visant a faire cesser ces agissements ;

3° Ou bien le fait qu'il ait témoigné de tels agissements ou qu'il les ait relatés.

Est passible d'une sanction disciplinaire tout agent ayant procédé ou ayant enjoint de
procéder aux agissements dé nis ci-dessus. »

Le témoin d’'une agression ou d’une situation de harcélement peut faire état au médecin de
prévention/du travail de la situation qu'il a observée an que ce dernier prenne les mesures
nécessaires pour protéger la victime, dans le respect du secret médical. Il doit tenter d’'intervenir
a n de protéger la victime, l'inciter a parler et a porter plainte. Les obligations des fonctionnaires
sont a cet égard renforcées. Néanmoins s'il s’agit d’'une obligation qui revét un caractére
personnel, le juge admet que le signalement puisse étre effectué par le supérieur hiérarchique du
fonctionnaire qui a eu connaissance des faits délictueux, ainsi que le prévoit I'article 40 du code de
procédure pénale °. La victime a besoin du témoin de son agression pour appuyer son dépot de
plainte. Par exemple, la quali cation de faits de harcélement sexuel repose le plus souvent sur des
témoignages, une attention tout particuliére doit donc étre apportée au traitement des éléments
susceptibles de constituer des preuves. Ces éléments pourront servir au juge.

10. Article 40 du code de procédure pénale : « Toute autorité constituée, tout of cier public ou fonctionnaire qui, dans I'exercice de ses
fonctions, acquiert la connaissance d’'un crime ou d'un délit est tenu d’en donner avis sans délai au procureur de la République et de
transmettre a ce magistrat tous les renseignements, proces-verbaux et actes qui y sont relatifs. »
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En n, lesvictimes outémoins de violences ou de harcélement sexuel peuvent égalements’adresser
a une association dont I'objet est, notamment, de combattre les violences, le harcélement sexuel,
les discriminations fondées sur le sexe, sur les moeurs ou sur l'identité sexuelle (cf. Contacts).

Des dispositions de protection s’appliquent dans le cas ou des faits graves au sein de I'administration
sont signalés. Selon l'article 6 ter Ade laloin® 83-634 du 13 juillet 1983 portant droits et obligations des
fonctionnaires, «aucune mesure concernant notamment le recrutement, la titularisation, la formation,

la notation, la discipline, la promotion, I'affectation et la mutation ne peut étre prise a I'égard d’'un
fonctionnaire pour avoir relaté témoigné, de bonne foi, des faits constitutifs d’'un délit ou d’'un crime ».

Le chef de service ;

L'encadrement et les services de ressources humaines ;
Les organisations syndicales ;

Le médiateur de votre administration ;

Les interlocuteurs de votre cellule d’écoute ;

Le CHSCT ;

La médecine du travail/de prévention ;

Associations en charge d’aide aux victimes.

Guide de prévention et de traitement des situations de violences et de harcélement dans la fonction publiqued 1






RETOURS D’EXPERIENCE SUR LES DISPOSITIFS ""'SENF
DANS LES TROIS VERSANTS DE LA FONCTIC '

4 Retours d’expérience sur les dispositifs mis en plac
dans les trois versants de la fonction publique
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4.1Cellule d’écoute

KI*45u3& & -" %2'&I4&

Création de la cellule Thémis de signalement des
cas de harcelement et de violences

Créée en 2014 au sein du contrble général des armées dans le cadre du
plan d’action ministériel contre le harcélement, les discriminations et les
violences sexuels, la cellule Thémis offre aux personnes ne souhaitant
pas emprunter la voie hiérarchique un nouveau canal de mise au jour
de situations inappropriées. Elle ne se substitue pas a la chaine de
commandement.

La cellule Thémis est chargée de contribuer a la mise au jour des cas de harcélement, discriminations
et violences d’'ordre sexuel, ou & connotation sexiste ou liés a l'orientation sexuelle des personnes
commis soit en service ou a l'occasion de I'exécution du service, soit dans les lieux soumis a son
autorité, et de veiller & ce que les cas avérés soient sanctionnés de facon adaptée.

11

Trois types de saisines existent.

par téléphone, en composant le 01 42 19 88 88 ;

en adressant un message électronique aux adresses intranet ou internet de la cellule
(themis@intradef.gouv.fr ou themis@defense.gouv.fr) ;

par courrier, en envoyant un dossier papier & I'adresse suivante
CGA/Cellule Thémis - 1, place Saint Thomas d’Aquin - 75 007 PARIS

La saisine de la cellule Thémis peut également étre effectuée au nom de la victime présumée
par un tiers, relevant ou non du ministére de la Défense, par tout moyen comme dans le cas
d’'une saisine directe. Toutefois, I'examen du signalement ne pourra se poursuivre qu’'aprés
contact direct entre la cellule et la victime présumée, et I'accord de cette derniére.

Lorsqu’elle est saisie pour des situations en dehors de son champ de compétence, qu'il s'agisse
de la saisine directe ou indirecte, la cellule Thémis prévient sans attendre son interlocuteur.
Elle lui indique systématiquement le bon interlocuteur (services de ressources humaines,
commission des recours des militaires, services locaux du contentieux, inspections, inspecteurs
généraux des armées, inspection du personnel civil, etc.). En fonction de la nature du cas qui
lui est soumise, elle lui propose de transmettre sa demande et I'informe de I'exécution de
cette transmission quand elle y a procédé 2,

11. Les militaires de la Gendarmerie appartenant aux Gendarmeries spécialisées ou ceux qui ceuvrent sous I'autorité du
ministre de la Défense font partie des personnes qui peuvent saisir la cellule Thémis.

12. Article 20 de la loi n° 2000-321 du 12 avril 2000, alinéa 1 ® : «Lorsqu’'une demande est adressée a une autorité
administrative incompétente, cette derniére la transmet a I'autorité administrative compétente et en avise l'intéressé ».
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La cellule Thémis peut se saisir elle-méme d’un signalement dont elle a eu connaissance dans le
cadre de la procédure EVEN GRAVE *2 si le traitement dont il fait I'objet lui parait le justi er 14,

La cellule Thémis est créée au sein du controle général des armées (CGA), les dispositions de
l'alinéa 2 de l'article D. 3123-1 du code de la défense prévoyant, en effet, que : «Dans tous
les organismes, il (le CGA) sauvegarde les droits des personnes (...) ». Placés sous l'autorité
d’'un membre du corps militaire du contréle général des armées, ou d’'un contréleur général

en mission extraordinaire, qui dispose de I'ensemble des pouvoirs et prérogatives attachés a sa
qualité (dispense de la voie hiérarchique, droit d’accés a I'ensemble des installations au ministére

de la Défense et a ses établissements publics, droit d’'obtenir communication de tout document

et droit d’audition de tout personnel), la cellule Thémis est tenue a I'obligation de discrétion et

de con dentialité. Elle observe la plus stricte neutralité. Elle veille au respect de la présomption
d’'innocence dont béné cie toute personne mise en cause tant que le manquement qui lui est
reproché n’est pas établi.

La cellule Thémis établit un bilan annuel d’activité ainsi que différentes statistiques. Elle est
amenée a élaborer et a alimenter des séries statistiques qui, d’'une part, lui permettent a tout
moment d’avoir une lisibilité sur I'état d’avancement et le contenu des dossiers qu’elle traite,

et d’autre part, de disposer d’'une image deéle des « harcelements, discriminations et violences
sexistes ou sexuelles» portées a sa connaissance. A cet effet, toute autorité ou instance saisie de
faits de harcelement, violence et discrimination sexuels non portés a la connaissance de la cellule
Thémis doivent I'en avertir.

En juin 2016, la cellule a enregistré 169 dossiers depuis sa création. La grande majorité des
signalements (prés de 90 %) est le fait de femmes qui sont plutét jeunes (60% ont moins de
25 ans). lls concernent davantage les militaires que les civils, mais dans des proportions quasi
identiques a leur répartition dans le ministere (77 % contre 23 %).

13. Au titre de la catégorie 18 prévue a l'instruction n° 1950/DEF/CAB/SDBC/CPAG du 6 février 2004 xant la conduite a
tenir par les autorités militaires et civiles en cas d’accidents ou d'incidents survenus au sein du ministére de la défense
ou des établissements publics qui en dépendent.

14. Il s’agit d’'une procédure administrative qui permet au ministre de la Défense d’étre informé de tous les évenements
impliquant des militaires frangais, tant sur le territoire national qu’en opération extérieure.

15. A partir de ce paragraphe, les éléments sont extraits, avec son autorisation, de I'audition du général DUCATEAU,
contréleur général des armées et chef de la cellule THEMIS, devant 'Assemblée nationale, le 2 juin 2016.
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Le tableau suivant recense pour chaque victime potentielle le fait le plus « grave » ou le fait
principal pour lequel elle a saisi la cellule Thémis
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Une remontée plus able et harmonisée des informations a montré également que si toutes les
catégories de militaires sont concernées par les violences sexuelles, les militaires du rang, c’est-
a-dire les premiers grades militaires, le sont plus particulierement . ils représentent 80 % des
victimes et 60 % des auteurs, alors qu’ils ne représentent que 40 % des militaires.

Les militaires du rang constituent donc une cible prioritaire en matiére de prévention.

Ce plan a été présenté au ministre de la Défense le 14 avril 2116 lors d’un comité de suivi de
notre activité de la cellule Thémis, qu'il présidait lui-méme, en présence de tous les plus hauts
responsables du ministére.

Ce plan d’action vise deux objectifs

a I'interdit des violences selaigliesstre a décidé que tous les agents du
ministére, militaires et civils, doivent étre