GE_GERICHTE ATA/263/2022 vom 15. M arz 2022

GE Cour dejustice, 2022-03-15, FR

Quelle: https://mcp.opencasel aw.ch/entscheid/ge_gerichte ATA 263 2022
FR: GE_GERICHTE ATA/263/2022 du 15 mars 2022

IT: GE_GERICHTE ATA/263/2022 del 15 marzo 2022

Regeste

Résumé: Rejet du recours d'un chef de service contre la décision du département constatant
gu’il avait porté atteinte ala personnalité de tous ses subordonnés, a la suite du rapport
d’investigation du groupe de confiance sollicité par I’ autorité d’ engagement apres |e dépbt
d’ une dénonciation anonyme. Confirmation des conclusions du groupe de confiance.
Existence d’un climat de travail hostile, constitutif de harcélement sexuel en raisons des
propos a connotation sexuelle fréquemment tenus par e recourant devant ses
collaborateurs. Existence d’' un mode de management humiliant et abusif du recourant,
fondé sur la peur et la déconsidération réguliere des collaborateurs avec pour effet de créer
un climat de travail délétére et anxiogéne, de sorte qu’ une atteinte crasse par le recourant
aux droits al’intégrité psychique et al’ estime professionnelle de ses subordonnés a été
admise. Pas de partie plaignante in casu. Précision de la jurisprudence en ce sens que

I” atteinte a la personnalité doit étre identifiée dans son intégralité, en particulier lorsgu’ elle
prend différentes formes comme dans la présente affaire.

Erwagungen

E. 4
décembre 1997 (LPAC - B 5 05) garantit, ason al. 1, laprotection dela

- 13/30 - A/3444/2021 personnalité des membres du personnel de |’ administration
cantonal e, notamment en matiére de harcélement psychol ogique et de harcélement sexuel.
Des mesures sont prises pour prévenir, constater et faire cesser toute atteinte ala
personnalité (al. 2). Les modalités sont fixées par réglement (al. 3).

Cette disposition a son pendant, en droit privé, al’art. 328 CO. Selon I’al. 1 de cette norme,
I’ employeur protege et respecte, dans les rapports de travail, la personnalité du travailleur ;
il manifeste les égards voulus pour sa santé et veille au maintien de la moralité. En
particulier, il veille a ce que les travailleurs ne soient pas harcel és sexuellement et qu’'ils ne
soient pas, |e cas échéant, désavantagés en raison de tels actes. |l prend, pour protéger la
vie, lasanté et |’ intégrité personnelle du travailleur, les mesures commandées par

I’ expérience, applicables en I’ état de la technique, et adaptées aux conditions de

I’ exploitation ou du ménage, dans la mesure ou les rapports de travail et la nature du travail
permettent équitablement de |’ exiger de lui (al. 2).

Ainsi, tout employeur, public ou privé, al’ obligation de protéger et respecter la personnalité
du travailleur (ATF 137 | 58 consid. 4.2.3 et les arréts cités ; Valérie DEFAGO GAUDIN,
Conflits et fonctions publiques : Instruments, in Jean-Philippe DUNAND/Pascal MAHON
[éd.], Conflits au travail. Prévention, gestion, sanctions, 2015, p. 156).

b. Cette obligation comprend notamment le devoir de I'employeur d'agir dans certains cas
pour calmer la situation conflictuelle et de ne pasrester inactif (ATF 137 | 58 consid. 4.2.3



et les arréts cités). |1 ne doit pas stigmatiser, de maniére inutilement vexatoire et au-deladu
cercle des personnes intéressées, le comportement d'un travailleur (ATF 137 111 303 consid.
2.2.2;130111 699 consid. 5.2 ; ATA/443/2020 du 7 mai 2020 consid. 6d). Le point de
savoir s €, le cas échéant, quand une réaction est indiquée dépend toutefois largement de
I'appréciation du cas concret. Dans le cadre du pouvoir d'examen limité al'arbitraire, le
Tribunal fédéral n'intervient que lorsque I'attitude de I'employeur apparait manifestement
insoutenable (ATF 137 | 58 consid. 4.2.3 et les arréts cités). La chambre administrative se
limite, quant a elle, al'examen de I'abus ou I'exces de pouvoir d'appréciation
(ATA/674/2017 du 20 juin 2017 consid. 11c).

Cette obligation impose al’ employeur de prendre des mesures adéquates si |a personnalité
du travailleur fait I'objet d'atteintes de la part de membres du personnel ou de ses supérieurs,
sous peine d’ engager sa propre responsabilité. Pour apprécier lagravité de |'atteinte, il
convient de mesurer son impact sur la personnalité du travailleur qui en a été victime, en
tenant compte de |'ensemble des circonstances. L'effet du comportement en cause sur
I'employeur n'est pas déterminant. L’ éventuelle inaction de I’ employeur, contraire a ses
obligations |égales, ne peut étre utilisée pour minimiser la gravité de l'atteinte ala
personnalité subie par I'employé (ATF 127 111 351 consid. 4b/dd ; arrét du Tribunal fédéral
8C_787/2015 du 4 novembre 2016 consid. 3.3.2).
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c. L'art. 328 CO concrétise, en droit du travail, la protection qu'offrent les art. 28 ssCC
contre les atteintes aux droits de la personnalité (arrét du Tribunal fédéral 4A_123/2020 du
30 juillet 2020 consid. 4.1). Les art. 28 CC et 328 CO s appliquent par analogie en droit
public, en |’ absence de dispositions expresses prévues par le droit de lafonction publique
(arrét du Tribunal fédéral 2A.770/2006 du 26 avril 2007 consid. 4.2). Selon DEFAGO
GAUDIN, la notion de protection de la personnalité de I’ agent public et I’ obligation qui en
découle pour I’employeur est typiquement un de ces concepts dont la portée et la valeur
matérielle sont identiques en droit public et en droit privé (Valérie DEFAGO GAUDIN, op.
cit., p. 156 et les références citées).

d. L’ art. 28 CC est une norme de protection générale contre les atteintesillicitesala
personnalité (Nicolas JEANDIN, in Commentaire romand - Code civil |, Pascal
PICHONNAZ/Bénédict FOEX [éd.], 1ére éd., 2010, n. 5 ad art. 28 CC). Selon cette
disposition, celui qui subit une atteinte illicite a sa personnalité peut agir en justice pour sa
protection contre toute personne qui y participe (al. 1). Une atteinte est illicite, a moins
qu’elle ne soit justifiée par le consentement de la victime, par un intérét prépondérant prive
ou public, ou par laloi (a. 2).

La personnalité n’ est pas une notion définie danslaloi. Les droits de la personnalité sont
absolus, ¢’ est-a-dire opposables a tout |le monde (Nicolas JEANDIN, op. cit., n. 14 ssad art.
28 CC). Lelégidateur arenoncé ales énumérer al’art. 28 CC, afin que lajurisprudence
puisse adapter cette notion générale et abstraite en fonction des réalités d’ une société sans
cesse aux prises a des techniques et enjeux nouveaux. |1s sont classés en trois catégories
correspondant aux personnalités physique, affective et sociale (Nicolas JEANDIN, op. cit.,
n. 23 ssad art. 28 CC).

Parmi les droits de la personnalité physique, on compte notamment le droit alavie, a
I”intégrité corporelle (physique et psychique) et alaliberté sexuelle (Nicolas JEANDIN, op.
cit., n. 24 ssad art. 28 CC). L"honneur fait partie des droits de la personnalité sociale



(Nicolas JEANDIN, op. cit., n. 34 et 36 ssad art. 28 CC). L’ honneur interne, soit le
sentiment qu’ une personne a de sa propre dignité, se distingue de I’ honneur externe rel atif
au respect d' une personne dans son milieu social. Ces aspects sont tous protégés par |’ art.
28 CC (Nicolas JEANDIN, op. cit., n. 36 ad art. 28 CC). Selon le Tribunal fédéral,
I'honneur externe comprend non seulement |e droit d'une personne ala considération
morale, c'est-a-dire le droit a sa réputation d'honnéte personne pour son comportement dans
lavie privée ou publique, mais aussi le droit ala considération sociale, a savoir notamment
le droit al'estime professionnelle, économique ou sociale. Pour juger si une déclaration est
propre a entacher une réputation, il faut utiliser des criteres objectifs et se placer du point de
vue du citoyen moyen, en tenant compte des circonstances, en particulier du contexte dans
lequel la déclaration a été émise. Le mode d'expression (geste, voix, écrit ou
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la considération dont jouit une personne soit diminuée ; la véracité des faits allégués ou le
bien-fondé d'une critique jouent un réle important pour décider si |'atteinte est illicite ou
non, étant préciseé que la personne visée ne doit pas étre rabai ssée inutilement (arrét du
Tribunal fédéral 5A_605/2007 du 4 décembre 2008 consid. 2.1 et les arréts cités).

L’ atteinte ala personnalité est en principeillicite, a moins que son auteur puisse invoquer
un des motifs justificatifs énumérés al’art. 28 al. 2 CC (arrét du Tribunal fédéral
5A_612/2019 du 10 septembre 2021 consid. 6.1.1 ; Nicolas JEANDIN, op. cit., n. 71 ad art.
28 CC). L'illicéité est une notion objective, de sorte qu'il n'est pas décisif que |'auteur soit
de bonne foi ou ignore qu'il participe a une atteinte ala personnalité (ATF 134 111 193
consid. 4.6 ; arrét du Tribunal fédéral 5A_612/2019 précité consid. 6.1.1).

L’ atteinte n’est pas définieal’ art. 28 CC. Par atteinte, on désigne tout comportement
humain qui remet en cause, totalement ou partiellement, I’ existence ou la substance d' un
bien de la personnalité appartenant a autrui. Il faut un auteur et une victime. Cette remise en
cause doit survenir avec une certaine intensité, ¢’ est-a-dire dépasser le seuil de tolérance
gu’on est en droit d attendre de toute personne vivant en société, a défaut de quoi, il n'y a
pas d’ atteinte pertinente au sensdel’art. 28 a. 1 CC (Nicolas JEANDIN, op. cit., n. 67 ss
ad art. 28 CC). Selon le Tribunal fédérd, il y aviolation de la personnalité notamment
lorsque I'honneur d'une personne est terni, lorsque sa réputation sociale et professionnelle
est dépréciée. Il n'est pas nécessaire que I'honneur soit effectivement 1ésé; il suffit quele
comportement incriminé soit propre aternir celui-ci, étant précisé que la perturbation doit
présenter une certaine intensité. L'atteinte ala personnalité peut avoir des répercussions sur
le patrimoine ou le bien-étre de la victime et lui occasionner ainsi un pré§judice. Il sied a cet
égard de distinguer I'atteinte ala personnalité du préjudice qu'elle peut entrainer (arrét du
Tribunal fédéral 4A_123/2020 précité consid. 4.2 et les références citées).

e. Selon I’ art. 1 du réglement relatif ala protection de la personnalité al'Etat de Genéve du
12 décembre 2012 (RPPers - B 5 05.10), le Conseil d Etat veille &la protection de la
personnalité de tous les membres du personnel dans le cadre de leur activité professionnelle
(a. 1). Il prend les mesures nécessaires ala prévention, ala constatation, ala cessation et &
la sanction de toute atteinte a la personnalité d'un membre du personnel, en particulier en
cas de harcélement sexuel ou psychologique (al. 2).

L'art. 3a. 1 RPPersdispose qu’ est constitutive d'une atteinte ala personnalité toute
violation illicite d'un droit de la personnalité, telles notamment la santé physique et
psychique, I'intégrité morale, la considération sociale, la jouissance des libertés



individuelles ou de la sphere privée. Le harcélement est une forme aigué d'atteinte ala
personnalité (art. 3 al. 4 RPPers).
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f. Est constitutif d'un harcélement psychologique tout enchainement de propos ou
d'agissements hostiles, répétés fréquemment pendant une période assez longue, par lesquels
une ou plusieurs personnes tendent a déstabiliser, aisoler, a marginaliser, voire aexclure
une ou plusieurs personnes de leur lieu detravail (art. 3 al. 2 RPPers).

Cette définition correspond a celle posée par la jurisprudence (arréts du Tribunal fédéral
4D _72/2017 du 19 mars 2018 consid. 8.2 ; 2P.207/2002 du 20 juin 2003 consid. 4.2). Le
harcelement psychologique, appelé aussi mobbing, ne saurait ainsi résulter d'un seul acte
hostile ou de quel ques comportements isolés, méme si ces derniers causent un préudice ou
constituent une véritable atteinte a la personnalité du travailleur. Selon le Tribunal fédéral,
il n'est pas arbitraire de considérer gu'un seul acte hostile, ni méme deux, ne suffisent pas a
former un tel enchainement, partant un harcelement psychologique (arrét du Tribunal
fédéral 2P.207/2002 précité consid. 4.3.2).

Il n'y a pas harcélement psychologique du seul fait qu'un conflit existe dans les relations
professionnelles, ni d'une mauvaise ambiance de travail, ni du fait qu'un membre du
personnel serait invité - méme de fagon pressante, répétée, au besoin sous la menace de
sanctions disciplinaires ou d'une procédure de licenciement - a se conformer a ses
obligations résultant du rapport de travail, ou encore du fait qu'un supérieur hiérarchique
n'aurait pas satisfait pleinement et toujours aux devoirs qui lui incombent al'égard de ses
collaborateurs. |l résulte des particularités du mobbing que ce dernier est généralement
difficile & prouver, s bien qu'il faut savoir admettre son existence sur la base d'un faisceau
d'indices convergents, mais aussi garder al'esprit qu'il peut n'étre qu'imaginaire, sinon
méme étre allégué abusivement pour tenter de se protéger contre des remarques et mesures
pourtant justifiées (arréts du Tribunal fédéral 8C_787/2015 du 4 novembre 2016 consid.
3.2.2; 2P.207/2002 précité consid. 4.2 et les références citées ; ATA/728/2016 du 30 aolt
2016 consid. 8). Lavictime est souvent placée dans une situation ou chagque acte pris
individuellement peut étre considéré comme supportable alors que I'ensemble des
agissements constitue une déstabilisation de la personnalité, poussée jusqu'al'éimination
professionnelle de la personne visee (arrét du Tribunal fédéral 4D_72/2017 précité consid.
8.2).

g. Est congtitutif d'un harcelement sexuel tout comportement importun de caractere sexuel
ou tout autre comportement fondé sur I'appartenance sexuelle qui porte atteinte ala dignité
du membre du personnel sur son lieu de travail, en particulier le fait de proférer des
menaces, de promettre des avantages, d'imposer des contraintes ou d'exercer des pressions
de toute nature sur un membre du personnel en vue d'obtenir de sa part des faveurs de
nature sexuelle (art. 3 al. 3 RPPers). Cette définition est similaire acelle prévue al’ art. 4 de
laloi fédérale sur I’ égalité entre femmes et hommes du 24 mars 1995 (loi sur I’ égalité, LEg
- RS 151.1).
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Bien que les exemples cités al'art. 4 LEQ ne se réferent qu'a des cas d'abus d'autorité, la
définition englobe tous les comportements importuns fondés sur le sexe, soit également
ceux qui contribuent arendre le climat de travail hostile, par exemple les plaisanteries



déplacées, les remarques sexistes et |es commentaires grossiers ou embarrassants (ATF 126
[11 395 consid. 7b/bb ; arrét du Tribunal fédéral 8C_74/2019 du 21 octobre 2020 consid.
3.1.1 et les arréts cités). Selon les procédés utilisés, plusieurs incidents peuvent étre
nécessaires pour constituer une discrimination au sens de I'art. 4 LEg ; larépétition d'actes
ou |'accumulation d'incidents n'est toutefois pas une condition constitutive de cette forme de
harcélement sexuel (Claudia KAUFMANN, in Commentaire delaloi sur I'égalité, Margrith
BIGLER-EGGENBERGER/Claudia KAUFMANN [éd.], 2000, n. 59 ad art. 4 LEg p. 118 ;
cf. arrét du Tribunal fédéral 8C_74/2019 précité consid. 3.1.1).

Afin dejuger du caractere importun des actes, il faut considérer non seulement le point de
vue objectif d’ une « personne raisonnable », mais aussi la perception de lavictime, eu égard
aux circonstances du cas d’ espéce. L’ existence d' un harcélement sexuel ne saurait étre
écartée du seul fait que la personne concernée aaussi eu recours a un vocabulaire grossier
ou a« choisi » de travailler dans un milieu ou ce type de langage est courant (Karine
LEMPEN, in Commentaire romand - Code des obligations|, vol. 2, Luc
THEVENOZ/Franz WERRO [éd.], 3éme éd., 2021, n. 25 ad art. 328 CO et les références
citées, en particulier ATF 126 |11 395 consid. 7d ; cf. arrét du Tribunal fédéral 4C.60/2006
du 22 mai 2006 consid. 3.1). Vu le rapport de subordination résultant du contrat de travail,
on ne saurait inférer un acquiescement (consentement) tacite d'une collaboratrice victime de
remarques déplacées a connotation sexuelle (sur son lieu de travail) du seul fait qu'ellen'a
exprimé aucune plainte (arrét du Tribunal fédéral 4A_105/2018 du 10 octobre 2018 consid.
3.3).

Lesart. 2a7 LEg sappliquent aussi aux rapports de travail régis par le droit public fédéral,
cantonal ou communal (art. 2 LEg). Parmi les droits des travailleurs, I'art. 5a. 3 LEg
dispose que : « Lorsgue la discrimination porte sur un cas de harcélement sexuel, le tribunal
ou l'autorité administrative peuvent également condamner I'employeur a verser au
travailleur une indemnité, a moins que I'employeur ne prouve qu'il apris les mesures que
I'expérience commande, qui sont appropriées aux circonstances et que |'on peut
équitablement exiger de lui pour prévenir ces actes ou y mettre fin. L'indemnité est fixée
compte tenu de toutes les circonstances et cal culée sur la base du salaire moyen suisse ».

h. En droit genevais, le devoir de veiller ala protection de la personnalité des membres du
personnel de I’ administration cantonale, ancré al’art. 2B LPAC, est concrétise par
I”instauration du groupe de confiance, chargé de la bonne application du dispositif de
protection de la personnalité et travaillant en toute indépendance (art. 4 a 7 RPPers). Les
membres du groupe de confiance sont aptes,
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cette fonction pour laquelle ils recoivent une formation spécifique (art. 4 al. 2 RPPers).

L e groupe de confiance peut mener une procédure d’ investigation aux conditions posées par
les art. 19 ss RPPers, le cas échéant en ayant procédé au préal able a une enquéte
préliminaire au sensdel’ art. 22 RPPers. Le but de la procédure d'investigation est d’ établir
lesfaits et de déterminer si les éléments congtitutifs d’ une atteinte ala personnalité son
réalisés ou non (art. 19 RPPers). A I'issue de I’ enquéte préliminaire, il classe |’ affaire sans
suite s'il conclut que les conditions d’ une atteinte a la personnalité d’ une certaine gravité ne
sont manifestement pas réalisées (art. 22 al. 2 RPPers). || peut aussi refuser de mener une
investigation, notamment lorsgue I’ atteinte a la personnalité alléguée ne revét pas une
certaine gravité (art. 21 al. 1 phr. 1 RPPers).



Lorsqu’il procede al’investigation, il entend séparément les parties, notamment la personne
mise en cause (art. 24 RPPers). Il instruit la demande, en procédant notamment al’ audition
de témoins, hors de la présence des parties (art. 26 a. 1 RPPers). |l est tenu procées-verbal
des auditions, signé par la personne entendue (art. 26 al. 2 RPPers). Ces mémes mesures
sont applicables en cas d’ enquéte préliminaire, étant précisé que le groupe de confiance
entend alors les parties ainsi que lestémoins qu’il juge utiles (art. 22 al. 1 RPPers).

A I'issue de I’instruction, e groupe de confiance octroie aux parties et a |’ autorité

d’ engagement un délai de dix jours pour consulter le dossier et requérir toutes autres
mesures d’ instruction complémentaires qu’ elles jugent utiles (art. 28 al. 1 RPPers). Il leur
octroie un nouveau délai de dix jours pour consulter le dossier al’issue de I instruction
complémentaire (art. 28 al. 3 RPPers). Une fois |’ instruction terminée, le groupe de
confiance accorde un délai de trente jours aux parties pour lui faire part de leurs
déterminations par écrit (art. 29 al. 1 RPPers). Puis, dans un délai de trente jours, il établit
un rapport contenant I’ exposé des faits, donne son appréciation sur |’ existence ou non d’' une
atteinte ala personnalité et indique I’ identité de I’ auteur identifié (art. 29 a. 2 phr. 1
RPPers). Il notifie le rapport aux parties et al’ autorité d’ engagement (art. 29 a. 3 phr. 1
RPPers).

Des réception du rapport définitif, ['autorité d'engagement dispose d'un délai de soixante
jours pour entendre les parties et leur notifier une décision motivée, par laquelle elle
constate I'existence ou non d'une atteinte ala personnalité et son auteur (art. 30 al. 1
RPPers).

i. Selon lajurisprudence fédérale citée par Karine LEMPEN en matiére de harcélement, lors
de I’ appréciation des preuves, « il n’est pas admissible d’ écarter d’ embl ée |es témoignages
d’ autres employés ayant également été victimes de comportements hostiles et qui éprouvent
du ressentiment a1’ égard de I’ auteur de ceux-ci », sous peine de rendre le harcélement «
guasiment impossible a démontrer ». De méme, vu que les témoins directs des actes de
harcélement font
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d’ autres indices et notamment des déclarations de personnes auxquelles lavictime s est
confiée » (Karine LEMPEN, op. cit., n. 31 ad art. 328 CO et les arréts cités).

Le rapport d’ enquéte rédigé par une structure indépendante chargée au niveau cantonal de
mener des investigations en matiére de harcélement et de conflits, ains que les sources sur
lesquelles s appuie ce rapport, « sont incontestablement des moyens de preuve pertinents ».
Ignorer de tels rapports reviendrait a remettre en cause I’ utilité méme d’ un groupe mis en
place par le canton (Karine LEMPEN, op. cit., n. 34 ad art. 328 CO et les arréts cités).

j- Envertudel’art. 42 a. 1 LPA, les parties ont |le droit de participer al’ audition des
témoins, ala comparution des personnes ordonnées par |’ autorité ainsi qu’ aux examens
auxquels celle-ci procede. Selon I'art. 42 a. 5 LPA, lorsqu’ un intérét public ou privé
prépondérant I’ exige, les témoins peuvent étre entendus en |’ absence des parties et I’ accés
aux proces-verbaux d auditions peut leur étre refusé. Lorsgue la nature de I’ affaire I’ exige,
la comparution des personnes et I’ examen auquel procéde I autorité ainsi que I’ expertise
peuvent étre conduits en |’ absence des parties. Toutefois et ateneur del’art. 42 a. 6 phr. 1
LPA, dansles circonstances évoquées al’ alinéa 5, le contenu essentiel de |’ administration
des preuves doit étre porté ala connaissance des parties pour qu’ elles puissent s’ exprimer et
proposer les contre-preuves avant que la décision ne soit prise.



k. Enfin, il convient de rappeler que la protection de la personnalité des membres du
personnel est un devoir incombant a ceux chargés de fonctions d' autorité (art. 23 let. f du
reglement d’ application de laloi générale relative au personnel de I’ administration
cantonale, du pouvoir judiciaire et des établissements publics médicaux du 24 février 1999 -
RPAC - B 505.01), en sus des autres devoirs énumérés aux art. 20 ss RPAC. 3)

En I’ espéce, le recourant invogue quatre types d’ arguments visant anier |’ existence
d atteintes ala personnalité al’ égard de tous ses collaborateurs. Il convient d’ examiner les
trois premiers griefs.

a. Il seplaint de I’ établissement des faits par le groupe de confiance pour les raisons
suivantes. Les questions posées ne figuraient pas dans les procés-verbaux des auditions.
Elles avaient un caractere « fermé » et « dirigé » et influencaient de ce fait les réponses des
témoins dont |es déclarations devaient étre appréciées « avec réserve ». Les auditions

N’ avaient pas été menées de maniere contradictoire dans la mesure ou, faute d’ avoir puy
participer, il n"avait pas pu demander des précisions ou éclaircissements.

Cefaisant, le recourant ne conteste pas |’ art. 26 al. 1 et 2 RPPers exigeant I’ audition des
témoins hors de la présence des parties, notamment de la personne
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signé par la personne entendue. Le groupe de confiance s est conformeé a ces obligations,
étant précisé qu’ aucune autre disposition ne réglemente davantage la maniére dont doit étre
rédigé le proces-verbal. Par ailleurs, le recourant aeu accés al’intégralité du dossier du
groupe de confiance, en particulier atous les proces-verbaux recueillant doment les
déclarations des témoins entendus. |l arenoncé a demander au groupe de confiance
d’entendre les autres témoins qu’il avait cités, ce qu'il admet dans son écriture du 11 juin
2021. Comme le précise |e rapport d'investigation (p. 24 ), il aeu lapossibilité de
transmettre au groupe de confiance les questions de son choix, ce qu’il afait en sollicitant
I’audition de MM. Y et AC aqui le groupe de confiance a posé ses
guestions. En outre, ledit rapport rappelle que, faute de partie plaignante, le groupe de
confiance n’a pas pu preciser les allégations contenues dans la dénonciation anonyme ni
circonscrire les questions a poser aux témoins sur des é éments précis. Il adonc di
interroger les différents témoins en les questionnant sur I’ ensembl e des éléments dénoncés
et sur certains points plus spécifiques ressortant au fil des témoignages, précisant que sa
mission se limitait a éclaircir les faits sous |’ angle de la protection de la personnalité et non
as’intéresser al’ensemble de I’ activité managériale du recourant.

Enfin et conformément al’art. 42 a. 5 et al. 6 LPA, lefait de ne pas assister al’ audition des
témoins entendus par |e groupe de confiance n’a pas violé€ le droit d’ étre entendu du
recourant. En effet, il anon seulement eu acces auxdits proces-verbaux sur lesquelsil apu
Se prononcer mais a aussi pu demander au groupe de confiance les mesures d’ instruction
gu'il jugeait utiles, et ce au début de la procédure lorsgu’il a étéinvitéle 2 février 2021 ase
déterminer sur la plainte a son encontre, lorsque la procédure d’ investigation a été
formellement ouverte en mars 2021 ainsi qu’' al’issue de I’ instruction prononcee le 13 avril
2021. Lajurisprudence cantonale adéjajugé qu’' un tel procédé n’ était pas entaché de vice
(ATA/674/2017 du 20 juin 2017 consid. 7b). L’ intérét ala protection de la personnalité des
témoins entendus par |e groupe de confiance n’est in casu, araison, pas remis en cause par
le recourant. 11 découle de I’ objet du litige visant a examiner I’ existence ou non d’ une
atteinte ala personnalité imputable a ce dernier et de |’ obligation de |’ Etat de protéger la



personnalité et la santé des membres de son personnel (Martine DANG/Minh Son

NGUY EN, in Commentaire romand - Consgtitution fédérale : Préambule - art. 80 Cst.,
Vincent MARTENET/Jacques DUBEY [éd.], 2021, p. 874 sn. 220 ad art. 29 Cst. ; Thierry
TANQUEREL, Manuel de droit administratif, 2éme éd., 2018, n. 1550 ; Stéphane
GRODECKI/Romain JORDAN, Code annoté de procédure administrative genevoise, 2017,
n. 536 ad art. 42 LPA).

Deslors, les critiques du recourant doivent étre rejetées.
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b. Le recourant invoque ne jamais avoir eu |’ intention de nuire a la personnalité d’ aucun
membre de son service. S'il admet avoir occasionnellement employé des propos qui ont pu
heurter a sensibilité de ses collaborateurs, il affirme ne jamais avoir voulu ni les choquer ni
viser leur personne. Il en alait de méme quant a son mode de management. Or, I’intention
de I’auteur n’est pas déterminante pour établir I’ existence d’ une atteinte ala personnalité,
danslamesure ou I'illicéité de celle-ci est une notion objective, selon lajurisprudence et a
la doctrine susmentionnées. Cette question s'examine al’ aune de critéres objectifs et en se
plagant du point de vue de I’ observateur « moyen », voire de lavictime. Ains, le groupe de
confiance peut étre suivi lorsgue, dans le rapport d’investigation (p. 33), il estime que le fait
gue le recourant n’ait pas eu pour but d’ « empoisonner » les rapports de travail était sans
pertinence, au motif que le harcelement sexuel se caractérisait avant tout par le fait que le
comportement inopportun n’ était pas souhaité par les employés |’ ayant régulierement subi.
L’ argument du recourant ne peut donc qu’ étre écarté.

c. Le recourant avance également que ses remarques et son attitude al’ égard de ses
collaborateurs, indépendamment de leur forme, visaient aaméliorer laqualité de leurs
prestations dont il assumait la responsabilité al’ égard de ses supérieurs et des clients du
service. Il ne cherchait qu’ a atteindre les objectifs fixés par sa hiérarchie, dans |e respect des
délais et des budgets imposés, en poussant chague collaborateur afournir un travail
d’excellente qualité et aleur permettre d’ évoluer au sein du service comme cela avait été le
cas pour Mme E eM.F .1l navait, en dix-huit ans de service, jamais regu de
plainte concernant son mode de management ni saforme d humour et son langage « fleuri »
et parfois grossier. || doutait que les personnes, qu’il avait engagées aprés avoir travaillé au
sein du service comme externes, aient voulu intégrer celui-ci en tant que collaborateur
interne s'il avait réellement eu | attitude dénigrante al’ égard des capacités professionnelles
de son personnel. MM. Z , L . J ey avaient en outre relevé
gu'il s agissait d’ un mode de management propre al’ OCSIN, et non alui.

Cefaisant, le recourant tente de justifier son comportement problématique al’ égard des
membres de son personnel en invoquant la qualité du travail et le style de management qui
serait propre al’ OCSIN. Or, d’une part, il ne s agit d’ aucun des motifs justificatifs autorisés
par I'art. 28 a. 2 CC ni par aucune autre disposition |égale. Méme a supposer que les
attitudes qui lui sont reprochées soient fréguentes dans son environnement professionnel
comme il le soutient, elles ne peuvent, conformément a la jurisprudence susmentionnée
relative au harcélement sexuel, ni justifier ni neutraliser une atteinte a la personnalité, les
biens de |a personnalité étant absolus et opposables a tout le monde. Quant au fait qu’il

N’ aurait recu aucune plainte jusgu’ au dépdt de la dénonciation anonyme al’ origine du
présent litige, le Tribunal fédéral a d§ajugé, comme évoqué plus haut, que I’ absence de
plainte de la part d’ une collaboratrice, victime de
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reconnaitre un consentement tacite al’ atteinteillicite a sa personnalité vu le lien de
subordination existant entre I’ auteur et la victime.

Ce point a par ailleurs été attentivement examiné dans le rapport d’ investigation (p. 32).
Selon le groupe de confiance, le caractére inopportun des propos réguliérement utilisés par
le recourant « ne souffr[ait] aucune discussion selon une analyse de la sensibilité moyenne
d’ une personne raisonnabl e placée dans la méme situation, tout autant que celle subjective
des collaborateurs ayant été directement témoins des propos déplacés du recourant ». Outre
le statut hiérarchique de ce dernier et son management problématique qui ont pu affecter le
degré de liberté de consentement des personnes concernées, le groupe de confiance relevait
gue plusieurs témoins avaient été choqués par les propos du recourant et certains s’ en
étaient plaints. Malgré les critiques de ce dernier au sujet du témoignage de M. AB :
aucun élément du dossier ne permettait, selon le groupe de confiance, de décrédibiliser ce
témoignage, étant précisé que M. AB N’ était pas partie ala procédure et qu'il ne
travaillait plusdansle service T depuis aolt 2019. Le groupe de confiance aains
acquis la conviction qu’ a aucun moment, les collaborateurs n’avaient consenti aux actes
importuns du recourant qui ont rendu particuliérement pénible I’ atmosphére de travail.

Par ailleurs, le harcélement psychologique n’a pas été retenu par le groupe de confiance, de
sorte qu'il N’y a pas lieu de procéder aux distinctions tirées de la jurisprudence
susmentionnée par rapport al’ ambiance de travail ou a d’ éventuelles défaillances
professionnelles. Sur ce point, le dossier ne réveéle pas de prestations insuffisantes
imputables aux subordonnés du recourant, étant précisé que, sous réserve de la situation de
MmeW , cedernier indique lui- méme que les évaluations des membres du service
étaient bonnes. Finalement, le fait que les comportements reprochés au recourant ne
tombent pas sous le coup du harcélement psychol ogique n’ exclut pas d’emblée |’ existence
d’ éventuelles autres atteintes a la personnalité des collaborateurs du service. Ce point sera
examiné ci- aprées. Par conséquent, les arguments du recourant doivent étre écartés.

d. Il y aenfin lieu de préciser que les arguments du recourant portant sur le prononcé d’ une
mesure proportionnée a sa situation professionnelle et personnelle, notamment vu son ége,
sont exorbitants au présent litige. Celui-ci est circonscrit par la décision querellée ala
guestion de I’ existence ou non d’ une atteinte a la personnalité, al’ exclusion — a ce stade —
du prononcé d’ une mesure ou sanction disciplinaire a son encontre, étant précisé que le
Tribunal fédéral arécemment annulé I’ ATA/711/2021 précité dont il se prévaut et confirmé
larévocation litigieuse (arrét du Tribunal fédéral 8C_610/2021 du 2 février 2022). 4)

Dans un dernier argument, le recourant conteste I’ existence des atteintes a la personnalité
qui lui sont reprochées, en remettant en cause le nombre de témoins
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raisons susévoquees, notamment le contact inexistant, voire limité, avec lamajorité des
subordonnés et des témoins, en particulier avec MM. AB ey

a. Les conclusions contestées du groupe de confiance se fondent toutefois sur les
témoignages concordants d’ un tiers des subordonnés du recourant, confirmés par les
déclarations de cadres et collégues de celui-ci. Lesfaits aleur origine sont clairement
exposés dans le rapport d’investigation, avec la référence précise aux proces-verbaux des
auditions pertinentes. De plus, plusieurs témoins ont rapporté au groupe de confiance, de
maniére concordante, que le recourant pouvait changer radicalement d’ attitude et de



langage au gré de ses interlocuteurs, passant d’ un langage injurieux ou extrémement
vulgaire envers ses équipes et chefs de secteur a une attitude courtoise et des propos
respectueux en présence d’ autres personnes telles que le directeur ou des partenaires
externes (fait n° 54 et p. 26 s du rapport d’investigation). Cette caractéristique du recourant,
qualifiée de « double facette », peut en partie expliquer, bien que sans lajustifier, I’ absence
deréaction de sahiérarchie et le fait qu’ elle semblait ignorer la situation problématique en
cause. Le groupe de confiance invite d ailleurs celle-ci aaméliorer I’information en matiere
de protection de la personnalité & ses collaborateurs (p. 33 s du rapport d’investigation).

L e recourant adopte également une attitude contradictoire en déclarant en juin 2021 au
groupe de confiance renoncer, aprés avoir lu les proces-verbaux des auditions effectuées, a
entendre les autres témoins qu'il avait cités et en se plaignant, devant la chambre de céans,
du nombre — insuffisant selon lui — des témoins entendus par |e groupe de confiance, et ce
malgré la convergence de leurs déclarations et la multiplicité des profils des témoins
entendus, comme le souligne araison le département. Le fait que six destémoinsqu’il a
cités(MmeE ,MM. H , F ,D N et O ) I’alent
critiqué sévérement ne saurait justifier un tel changement d’ attitude, surtout s'il admet, dans
ses écritures des 11 juin et 31 ao(t 2021, le fait que sa conduite managériae, plus
particulierement sa maniére de communiquer, saforme d humour et son vocabulaire, ont pu
heurter la sensibilité de certains collaborateurs.

b. L’ espéce présente en outre une particularité en ce sens que les comportements reprochés
au recourant, en particulier les actes d humiliation et les propos a connotation sexuelle, ne
ciblent pas une ou plusieurs personnes déterminées, mais I’ ensembl e de ses subordonnés.
Celaressort de plusieurs témoignages concordants recueillis par le groupe de confiance
(faitsn® 29, 30 et 56 du rapport d’investigation). Selon M. O , I"équipe avait «
I"impression d'un tournus, tout le monde y passait mais certains étaient régulierement viseés,
il avait "sestétes’ » (fait n° 30). Pour Mme X , laquestion circulant entre collégues
était « qui serait le prochain "souffre-douleur" pour le mois » (fait n° 29). Si certains
témoins, tels que Mmes X W et MM. D
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d’ autres témoins, tels que Mme E , MM. H , AB ey , ont pu
les observer, soit en y assistant directement, soit en recevant les plaintes des personnes les
ayant subis (p. 10, 12, 13, 16, 18, 25, 26, 28, 29, 31 et 32 du rapport d’ investigation).

L’ éément le plus frappant est la constance dans | es déclarations des personnes entendues,
notamment des victimes. Selon M. D ,ans queM. O , il arrivait
fréguemment au recourant de « prendre a partie un collaborateur devant tous les autres, de
maniéere humiliante, sur un théme particulier et lorsgu’il s attaquait al’ un d’ eux devant les
autres, il fallait "subir" » (fait n° 30). Pour M. D , I’ attitude ou les propos du
recourant ne visaient personne en particulier et étaient assez généraux (fait n° 56).

Au final, tout membre du personnel du service risquait, a tout moment, d’ étre victime des
attitudes problématiques du recourant, |e risque étant accru dans lamesure ou il S agissait
d une « fagcon d’ étre », d’ un comportement « permanent » du recourant comme le souligne
le département. Certains ont fini par ne plus réagir au langage inapproprié du recourant car
celafaisait partie de leur quotidien (fait n° 55 du rapport d’investigation). La situation a été
en particulier compliquée pour M. D . Malgré sa position de cadre depuis 2010, il a
subi les comportements litigieux du recourant en se faisant réguliérement rabaisser devant
son équipe (témoignages de Mme E , MM. H et , fait n° 56 du




rapport d’investigation), maisil achois defaire « rempart » entre le recourant et les
collaborateurs de son secteur afin que ceux-ci puissent travailler dans de bonnes conditions
(faitsn® 57 et 58 du rapport d’ investigation). Dans ce type de contexte professionnel,

| appréciation du groupe de confiance revét une importance particulierement décisive, vu
ses compétences spécifiques et sa mission exercée de maniere indépendante et neutre par
rapport aux différentes personnes impliquées.

c. Dans ces circonstances, le groupe de confiance a admis |’ existence d' un climat de travail
hostile, constitutif de harcélement sexuel, imputable au recourant en raison de ses propos
fréquents a connotation sexuelle tenus devant I’ ensemble de ses subordonnés.

Dans son rapport d’investigation, le groupe de confiance a constaté que tous les
collaborateurs, les chefs de secteur et le chef de programmes entendus avaient unanimement
déclaré que le recourant faisait usage de mots grossiers et vulgaires, ayant trait ala sexualité
ou sexistes, de plaisanteries inadéquates, gravel euses, sexistes ou un peu obscenes, « en
dessous de la ceinture ». || pouvait étre trés cru, S exprimer « sansfiltre » et employer des
propos tels que « on s’ est fait enculer », « il nous|’amis dans le fondement », « on se |’ est
fait mettre », « ilssont laa se branler lanouille toute lajournée », « j’ai mis mes couilles sur
latable » etc. Il employait aussi des qualificatifs comme « con », « connard », « pute », «
pédé », pour parler de tiers absents (fait n° 47 et p. 26). Dans saréponse du 22 février
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arriver d utiliser des mots crus et en particulier les expressions « ¢came casse les couilles »
ou « ce dossier je me le suis fait mettre » (fait n° 46). Selon les nombreux témoignages
convergents, I intéressé pouvait s exprimer librement devant ses collaborateurs sur le
physique des femmes par des termes tels que « regarde la grosse » ou « regarde le cul
gu'elle a, elle est bonne ». Trois collaborateurs avaient été directement témoins des propos
suivants : « moi lesfemmes je ne leur fais que des services », « S tu viens pour tafellation,
il vafaloir fairelafile» ou «j’amerais bien pouvoir rétablir le droit de cuissage dans

I’ équipe, mais je ne peux pas me le permettre ». Plusieurs collaborateurs avaient aussi
mentionné qu’il s'exprimait sans géne particuliére sur ses relations intimes et ses conquétes,
de maniere peu valorisante, en évoquant explicitement des détails crus et vulgaires comme
«moi celle-lac est juste pour me vider les couilles » ou « oui, ¢cavabien, hier je me suis
bien fait sucer ». Il utilisait aussi des surnoms tels que « abdelkader machin », « le marocain
», « Dark Vador », « Neymar », « Mbapé » ou « le barbu » en parlant de tiers absents,
certains pouvant avoir une connotation positive ou humoristique. Bien que cette attitude «
faisait partie de son personnage », le groupe de confiance a, pour |es raisons susévoquées,
acquislaconviction qu'il n'y avait pas de consentement des collaborateurs aux propos a
connotation sexuelle du recourant, ses actes importuns ayant rendu particuliérement pénible
I’ atmosphére de travail (p. 26 et 32 du rapport d’investigation).

Au vu de ces ééments, le groupe de confiance a estimé établi que les propos
susmentionnés, réguliérement utilisés par le recourant, avaient contribué arendre le climat
detravail hostile. Plusieurs des exemples précités, rapportés par un nombre significatif de
témoins, faisaient incontestablement partie de propos a caractére sexuel inopportuns
susceptibles d empoisonner les rapports de travail. Bien que le recourant conteste avoir
évoqué des conguétes en présence de ses collaborateurs, le groupe de confiance atoutefois
relevé des similitudes entre différents témoignages, détaillés dans |e rapport d’investigation.
Ainsi, le groupe de confiance a considéré que e recourant avait tenu des propos inopportuns
a caractere sexuel et sexiste, qui étaient donc constitutifs d’ un harcélement sexuel sousla



forme d’'un climat de travail hostile. Ce climat s était imposé atous les membres du service
selon les témoins entendus (p. 30 ss du rapport d'investigation).

Par conséquent, compte tenu des éléments établis par I’ investigation du groupe de
confiance, en particulier des propos preécités tenus par e recourant malgré sa position
hiérarchique et ses devoirs d’ exemplarité et de respecter la personnalité de ses subordonnés,
la chambre administrative ne peut que confirmer les conclusions du rapport d’investigation
relatives al’ existence d’ un harcélement sexuel du recourant envers son personnel sous la
forme d’'un climat de travail hostile. Un tel comportement constitue indéniablement une
atteinte grave ala
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employés par le recourant mais également par leur fréquence et le choix délibéré de celui-ci
de les utiliser en présence de ses subordonnés, et non de ses supérieurs et partenaires
externes. Dés lors en suivant les conclusions du groupe de confiance relatives al’ existence
d’un climat de travail hostile congtitutif d’ un harcélement sexuel, le département n’a pas
abusé de son pouvoir d appréciation sur ce point.

d. Par ailleurs, le groupe de confiance a considéré que e mode de management abusif et
humiliant du recourant était en soi de nature a porter atteinte ala personnalité de I’ ensemble
de ses employés.

Dans son rapport d’investigation, il a constaté que tous les collaborateurs du service
entendus avaient décrit e recourant comme une personne « genéran|t de I’ appréhension,
du stress, de la peur de se voir critiquer, réprimander, rabaisser, humilier, ou de faire I’ objet
de reproches sur le travail effectué, ce non seulement devant les collaborateurs du service
mais aussi, parfois, devant des collaborateurs d autres services » (fait n° 26). Plusieurs
collaborateurs ont mentionné que le recourant pouvait employer des remarques blessantes
du type « c'est quoi ce torchon que tu as écrit », « tu m'as fait quoi, de dieu, espéce de con
», « je nevais past apprendre arédiger un PV » ou « i tu N’ es pas capable de faire cela, va
voir X, il vat’ apprendre afaire ta présentation » (fait n° 27). Celareflétait une tendance du
recourant a rabai sser ses subordonnés, a étre cassant et ales décrédibiliser sur leurs
prestations professionnelles allant jusgu’ a dire « ¢’ est de la merde » ou « toi tu déconnes »
(p. 25). Pour Mme W , il Sagissait du « pilori en place publique » » (fait n° 29). Les
cadres auditionnés avaient confirmé les critiques ou séveres remontrances que |’ intéressé
pouvait formuler lors des séances hebdomadaires d’ équipe, mais aussi lors des séances de
cadres (fait n° 30).

En outre, tous les collaborateurs du service entendus ont releveé que le recourant exercait un
management trés directif, autoritaire, par la peur, avec une dynamique anxiogene et une
ambiance toxique (fait n° 42). Lors de certains échanges en séance, le recourant avait pu
rabaisser M. | en lui signifiant de rester a sa place al’ égard de son chef de service,
de rester dans une position de respect et d’ autorité. Personne n’ osait le contrarier ni lui tenir
téte, préférant nerien dire, faire profil bas et rester discret. Le recourant menait la
conversation par de longs monologues, sans échanges possibles et N’ hésitait pas a rappeler
systématiquement al’ ordre les collaborateurs sur leur fonction, la qualité du travail attendue
et sur lefait, en particulier pour les externes, que leur contrat pouvait se terminer a tout
moment (fait n° 42). Plusieurs témoins avaient aussi évoqué les sautes d’ humeur du
recourant, qui se manifestaient par un haussement de voix, des portes qui claguaient, de

|’ agressivité ou des cris, voire des hurlements a travers les cloisons de son bureau (fait n°



43).
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Outre les éléments susévoqués mis en évidence, de maniére concordante, par de nombreux
témoignages directs, le groupe de confiance a aussi retenu que le recourant prenait
réguliérement un collaborateur a parti en séance d’ équipe comme « souffre-douleur » et
pouvait focaliser ses critiques méprisantes sur I’ un d'entre eux, atour de réle, durant
plusieurs semaines. L’ attitude ou les propos du recourant ne visaient personne en particulier
et simposaient atous, M. D ayant été régulierement rabaissé en public par le
recourant, devant son équipe. Cette attitude était ressentie par plusieurs témoins comme une
humiliation et un manque de considération. Cet aspect d’ humiliation dans les critiques du
recourant avait été vécu, selon différents témoignages, comme I’ é ément le plus marquant et
le plus pénible a supporter (p. 25 du rapport d’investigation).

Dans ces circonstances, le groupe de confiance atenu pour établi que le recourant avait
adopté un management par la peur et la déstabilisation de ses collaborateurs. Son attitude
ainsi que ses propos vexatoires et ses remarques désobligeantes avaient porté atteinte ala
dignité et ala considération de ses subordonnés et engendré un climat de travail dél étére et
anxiogene qui lui était imputable. La capacité d’ adaptation du langage du recourant au gré
de sesinterlocuteurs, dont faisaient état un nombre significatif de collaborateurs, traduisait
d’ autant plus un mangue de respect al’ égard de ses subordonnés, dans la mesure ou cela
confirmait que le recourant choisissait délibérément de s adresser a ces derniers de maniére
virulente et grossiere. Ce mode de management caractérisé par la déconsidération réguliére
de ses subordonnés avait provoqué détresse et souffrance des collaborateurs du service et
porté gravement atteinte au lien de confiance qu'ils auraient di avoir envers leur chef de
service. La position hiérarchique du recourant lui imposait d’ autant plus de rigueur et un
devoir d’exemplarité, qu'il n’avait pas su conserver (p. 30 du rapport d'investigation).

Par conséquent, au vu des éléments précités diment établis par |e groupe de confiance dans
son rapport d’investigation et de la jurisprudence susmentionnée, la chambre administrative
ne peut qu’ admettre les conclusions du groupe de confiance relatives al’ existence d’ une
atteinte illicite ala personnalité découlant du mode de management humiliant du recourant
al’égard de tous ses collaborateurs. En effet, les attitudes susévoquées de celui-la envers
ces derniers dépassent largement le seuil de tolérance posé par la jurisprudence. Elles
constituent une atteinte crasse aux droits al’intégrité psychique et al’ estime professionnelle
de ses subordonnés. La gravité de cette atteinte résulte en particulier de la durée du
comportement litigieux et du fait que tous les subordonnés étaient visés. Le fait qu’il puisse
y avoir des collaborateurs n’ ayant pas été pris concrétement pour cible ne change rien au
risque accru de sa survenance, ni au mode de gestion adopté par |e recourant, basé sur la
peur, I humiliation et la domination, sans égard au respect élémentaire di a tout un chacun
et ce indépendamment de sa position professionnelle. Ce type de
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responsable hiérarchique dont un des devoirs est de veiller ala protection de la personnalité
des membres du personnel. Enfin, un tel mode de management ne peut en aucun cas se
justifier par une prétendue performance supérieure, les droits de |a personnalité étant
absolus. Deslors, en suivant les conclusions du groupe de confiance, le département n’ a pas
abuse de son pouvoir d’ appréciation. Le recours doit donc étre rejeté et la décision litigieuse
confirmée.



e. Enfin, il convient de préciser que le fait que I’ atteinte illicite &la personnalité ne doive
pas étre qualifiée selon lajurisprudence de la chambre de céans (ATA/1625/2017 du 19
décembre 2017 consid. 7), ne signifie toutefois pas que |’ atteinte ne doive pas étre identifiée
dans son intégralité, en particulier lorsgu’ elle prend différentes formes comme dans la
présente affaire (harcélement sexuel dii aux propos a connotation sexuelle et management
humiliant et abusif). Il est important que le groupe de confiance établisse, dans chaque cas
et selon laréglementation topique, toute atteinte ala personnalité et que celle-ci soit diment
constatée par I’ autorité d’ engagement dans une décision sujette a recours.

Lefait que celle-ci ne comporte pas les conséquences de I’ établissement d’ une atteinte pour
les parties impliquées, de méme que le fait que lesdites conséquences ne relévent pas
nécessairement de la compétence de la chambre administrative, n'y changent rien.

L’ établissement d’ une atteinte ala personnalité —si elle est d’ une « certaine gravité » au
sensdesart. 21 al. 1 phr. 1 et 22 a. 2 RPPers — suit la procédure spécifique établie in casu
par le RPPers. Une telle atteinte doit donc étre établie dans ce cadre légal. Celui-ci soumet
I”’examen d’ une éventuelle atteinte a une entité spécialisée, indépendante et neutre, comme
le groupe de confiance, et offre, dans un deuxieme temps et a certaines conditions, la
possibilité de porter ladécision de I’ autorité d’ engagement devant une autorité judiciaire,
soit la chambre de céans. Autre est, dans un troisieme temps, la question des conséquences
éventuelles du constat d’ une atteinteillicite ala personnalité, voire d’ autres manquements
connexes a celle-ci susceptibles d’ étre retenus par | autorité d’ engagement, dans le cadre
d une éventuelle autre décision. 5)

Vul'issue du litige, un émolument de CHF 2'000.- est mis ala charge du recourant (art. 87
al. 1 LPA). Aucuneindemnité de procédure ne sera alouée (art. 87 al. 2 LPA). En |’ absence
de partie plaignante, e présent arrét ne sera pas notifié pour information adestiersala
présente procédure (art. 30 al. 1 et 29 al. 3 phr. 2 RPPers ; ATA/443/2020 du 7 mai 2020
consid. 10).
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