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RH et Communications — Prévenir le
harcelement

Danielle Gagnon et Isabelle Quentin du Collectif M{ en discutent

DG : Depuis le mouvement MeToo, on assiste a une recrudescence de plaintes pour
harcelement psychologique ou sexuel. Pourtant, avant d’en arriver 1a, un comportement
inacceptable a été toléré. Pourquoi a-t-on attendu si longtemps avant de dénoncer le
harcelement ?

1Q : Effectivement, Danielle. C’est la premi€re question qui nous vient a 1’esprit. La peur
de représailles, d’avoir ’air ridicule, d’étre critiqué, ostracisé, de porter le chapeau...
peuvent expliquer ¢a. Mais slirement aussi le climat et I’organisation de travail eux-
mémes ou I’absence d’information et de diffusion de regles claires aussi. Souvent un
cumul des deux !

DG : Du c6té de la Loi sur les normes du travail au Québec on recommande :

« de créer une politique contre le harcélement et d’offrir une
formation pour s’assurer qu’elle soit connue et comprise ;



« de définir le comportement attendu et de gérer les comportements
inadéquats en appliquant le principe de la gradation des mesures
disciplinaires ;

« de responsabiliser les membres de 1’équipe pour dénoncer les
comportements considérés comme du harcelement.

IQ : Ici, je vois plusieurs stratégies et moyens qui peuvent étre mis en place par les
communications pour créer et soutenir la diffusion de ces positions. De la campagne
d’information, aux présentations, aux affiches, aux contenus et exemples concrets dans le
journal interne, I’intranet ou I’infolettre... sous formes textuelles, illustrées ou de vidéos
pour s’assurer de bien rejoindre tous les types de personnes.

Bien sir, il faut qu’au premier chef I’administration entérine ces positions et donne
I’exemple ! Il faut aussi que les RH et les communications travaillent ensemble.

Mais, dis-moi, qu’est-ce qui peut amener quelqu’un a devenir harceleur ? Et a d’autres de
le subir ?

DG : Du c6té de I’organisation et du climat de travail, on peut contribuer au bien-étre des
employés, par une charge de travail normale et de la reconnaissance.

Notre responsabilité, comme employeur, est d’offrir un milieu de travail sain et
de gérer autant la performance que le comportement.

La responsabilité de 'employé est de contribuer au climat de travail sain et de
fournir la prestation de travail exigée ainsi que le comportement attendu.

Voici deux exemples. Imaginons un employé constamment débordé. 1l sera forcément
moins patient et tolérant envers ses collegues, ce qui pourra générer des tensions et des
conflits. Alors qu’un employé qui regoit beaucoup de reconnaissance aura tendance a
avoir une meilleure estime de soi. Il sera donc moins porté a tolérer un comportement
inacceptable, car il se sent apprécié et important.

1Q : Oui, et je crois que ton exemple peut s’adresser aux cadres aussi. Un cadre
constamment sous pression peut perdre de vue I’essentiel de sa mission et de ses
ressources : les gens qui I’entourent ! Alors, ¢’est certain, créer et entretenir un climat ou
il fait bon travailler, ou chacun est sensibilis¢ et a les moyens d’intervenir, laisse moins
de place a la bisbille, laquelle peut degénérer en persécution.

Malheureusement, des raisons propres aux individus — santé mentale, probléemes
personnels ou financiers, relations difficiles au travail ou a la maison, mésadaptation aux
changements, maladie, perte d’un proche, etc. — peuvent favoriser la naissance de
conflits.

Comment y étre sensible, reconnaitre le danger, agir vite, mais dans le respect de chacun
?



DG : Quand on ignore les conflits pour ne pas faire de chicanes, on nourrit plutot I’effet
inverse : on amplifie la colére et le ressentiment. Ca n’est donc pas une solution.

Un conflit mal géré ou ignoré peut mener a une plainte. Une formation en gestion des
conflits sera donc un excellent moyen de prévention permettant de réduire les tensions
autant pour les personnes impliquées dans le conflit que pour les témoins.

Ajoutons qu’au besoin, une dénonciation découragera les harceleurs de poursuivre leurs
comportements destructeurs.

IQ: Tu m’en parlais récemment, il y a aussi le cas des problémes mentaux ou
psychologiques. Qu’est-ce qu’on fait lorsqu’une personne démontre des symptdmes de
maladie mentale ?

DG : Nous ne sommes ni médecins ni psychologues. Nous ne sommes donc pas en
mesure de poser un diagnostic.

Mais on peut inviter la personne a consulter son médecin ou le programme d’aide aux
employés si on croit que ces suggestions peuvent 1’aider. Que 1’employé ait des
comportements nous amenant a croire qu’il démontre des symptomes de maladie mentale
ou non, ¢a ne change en rien nos responsabilités respectives. En gérant un probléme de
performance ou d’absentéisme, on peut amener la personne a prendre conscience que
I’origine de ce probléme pourrait étre corrigée en prenant soin de sa santé.

IQ: Si je résume bien, c’est un travail quotidien, une vigilance soutenue et des efforts
constants qui évitent les dérapages qui menent a un climat toxique.

Cela passe par une administration et des ressources humaines sensibles, solidaires, et
instruites — et qui sauront faire appel a des experts externes de qualité au besoin.

Ici comme ailleurs, la communication [se parler, s’écouter, s’harmoniser, régler
les conflits...] et les communications [discours, stratégies, tactiques et moyens
selon les cibles...] font toujours partie de la solution.

Bref, agissons de concert — RH, administration et communications — et en continu,
pour prévenir le harcélement.
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