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d un employé d’ une entité affiliée a1’ Université, licencié pour insuffisances de prestations,
N’ ayant pas rempli plusieurs de ses objectifs. || ressort du dossier que le recourant savait
depuis I’ été 2020 que ses prestations N’ étaient pas ala hauteur des attentes de sa hiérarchie.
Certes, le supérieur direct avait visiblement une gestion de cette entité inadaptée (gestion au
détail, micro management, pas de vision along terme), mais aucun employé ne s est plaint
selon la procédure prévue par I’ Université. En outre, il ne ressort pas du dossier qu’il

S agissait de harcélement au sens de lajurisprudence. Ainsi, le licenciement pour justes
motifs, soit insuffisance des prestations, n’ est pas constitutif d’un abus ou d’ un exces du
pouvoir d appréciation de I’ Université, ni d’ arbitraire. Le recours portant sur ces éléments
est donc rejeté. Enfin, faute d’ avoir obtenu une décision formelle s agissant de son certificat
detravail, lerecours acet égard est irrecevable, car il appartient al’ Université de rendre une
décision formelle sur ces points. En fait En droit REPUBLIQUE ET CANTON DE
GENEVE POUVOIR JUDICIAIRE A/2928/2021 - FPUBL ATA/1274/2022 COUR DE
JUSTICE Chambre administrative Arrét du 20 décembre 2022 dans la cause Monsieur

A représenté par Me Orlane Varesano, avocate contre UNIVERSITE DE GENEVE
EN FAIT 1) Monsieur A a été engagé par I’ Université de Genéve (ci-apres:

I’ université) en qualité de commis administratif 4 a partir du 1 er mai 2019 alaB

(ci-aprés: laB ), laquelle s occupe de cours de langues au sein de I’ université et est
rattachée alafaculté C (ci-apres: lafaculté).![endif]>![if> Son taux d’ activité était
de 30 % du 1 er au 30 mai 2019, de 80 % du 1 er juin au 31 aolt 2019, de 100 % du 1 er
septembre 2019 au 31 aolt 2020 et de 80 % desle 1 er septembre 2020. 2) Lorsde I’ analyse
de ses prestations du 1 er octobre 2019, son supérieur hiérarchique, Monsieur D ,a
considéré qu’il remplissait toutes les exigences du poste. La poursuite de la collaboration
était envisagée sans réserve. |l devait gagner en « assurance et en autonomie, en étant
capable de travailler sanstrop solliciter les avis des collegues/ de la hiérarchie » et

«filtrer » ce qu'il pensait dans les interactions avec les enseignants.![endif]>![if> 3) Selon
I’ analyse des prestations du 22 juin 2020, I’ employé remplissait toujours toutes les
exigences du poste. La poursuite de la collaboration était envisagée sous conditions.

L’ employé devait faire preuve de diplomatie et de patience dans les relations et l1a
communication avec les collegues, y compris les auxiliaires, et les enseignants. |l devait
améliorer sa communication avec ses pairs et subordonnés ainsi que sa capacité de
synthese, et faire preuve de davantage de diplomatie pour éviter les accrochages. Une
meilleure connaissance du monde universitaire faciliterait également la compréhension et la
gestion de certains dossiers notamment des ressources humaines (ci-aprés : RH). Une
analyse extraordinaire était prévue en décembre 2020 afin de vérifier les progrés sur ces
points.![endif]>![if> Son sens des responsabilités, sa motivation, notamment durant la
période difficile du confinement, son esprit d’initiative, améliorant I’ organisation et la



qualité du travail, et lareprise du dossier de I’ examen de francais pour la police avaient été
remarqués, et son soin, ainsi que I’ organisation de la gestion de ses dossiers étaient tres
appréciés. L’ employé a présenté une annexe de huit pages concernant ses propres
observations. Il arepris point par point les reproches formulés et les a contestés. On [ui
imputait une attitude parfois négative et une communication inadéquate, alors que sa charge
de travail dépassait largement son temps de travail. A cet égard, plusieurs formations et
stages étaient attendus de sa part, alors que le temps alait a nouveau lui manquer pour son
travail courant, que personne n’ effectuait durant ses absences. Il alisté |’ ensemble des
activités réalisées par ses soins. Malgré le soutien de ses collégues, il seretrouvait en

« souffrance dans son travail ». Il était évident que son cahier des charges et les exigences
attendues étaient trop lourds pour le poste qu’il occupait a 100 %. Lors de son arrivée en
mai 2019, il y avait trois postes administratifs (soit un total de 230 %) et depuis juillet 2019,
il Ny avait que deux postes & 100 %, soit un sous-effectif clair. Il n’ était « pas sir de
pouvoir continuer ainsi, dans de telles conditions, encore bien longtemps ». 4) M. A
aétéen arrét maladie 8100 % du 9 au 14 juillet 2020, & 50 % du 15 juillet au 10 aolt 2020,
2100 % du 10 ao(t au 31 aolt 2020, et a 50 % du 1 er au 30 septembre 2020.![endif]>![if>
5) En raison de sa situation médicale, un entretien informel s est tenu le 25 aolt 2020, en

présence de Madame E , responsable RH, M. D , ans que
Messieurs F et G , respectivement administrateur de lafaculté et représentant

du syndicat des services publics (ci-apres : SSP).![endif]>![if> Lors de cet entretien, il aété
convenu, ala demande de I’ employé, que son taux d’ activité serait réduit de 100 % a 80 %,
avec une adaptation du cahier des charges ainsi que des objectifs aatteindred’ici alafin

d’ année 2020. L’ employé a également demandé a avoir un certificat de travail
intermédiaire, lequel, entierement favorable, a éé établi |e 8 septembre 2020. Un nouveau
cahier des charges, applicable dés le 1 er septembre 2020, a été établi le 25 aolt 2020. 6) Le
16 novembre 2020, I’ employé a été convoqué a un entretien de service, au sensdel’ art. 44
du réglement 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). [endif]>![if> 7) Le 2 décembre 2020 S est tenu |’ entretien de service
précité en présence de MM. G etD et deMmeE endif]>![if> M.

D aconstaté que I’ employé manifestait toujours des difficultés a comprendre divers
aspects du monde académique, ce qui engendrait de nombreuses questions et des demandes
de sa part, rendant le travail peu fluide. Il avait tendance a garder un contréle total sur ses
dossiers et ne déléguait que difficilement des taches aux auxiliaires de bureau, dont la
mission était pourtant de I’ aider dans ses activités et de le décharger. Des difficultés a
collaborer dans des taches partagées étaient également observées. Dans sa méthode de
travail, I’ employé avait tendance a se compliquer latache, a se perdre dans les détails, ce
qui ralentissait dans I’ exécution de sa mission (par exemple, modification du PowerPoint
d’un examen dans Adobe Pro et non danslelogiciel d’ origine). Le ton utilisé par I’ employé
était souvent percu comme agacant/agressif selon ses collégues et le public, ce qui
engendrait des conflits ou des réactions désagréables. Les relations collégiales étaient
tendues et distantes. |l était peu disposé a reprendre les taches sortant du cadre habituel de
ses activités et pouvant décharger ses collégues. |l prenait des initiatives sur des dossiers
délicats sans consulter lahiérarchie. || n'avait pas saisi |a différence entre un membre du
personnel administratif et technique et un membre du personnel d’ enseignement et

d encadrement. Cette confusion se ressentait dans les courriels, dont laformulation laissait
entendre qu’il pouvait prendre des décision autonomes et unilatérales sans consulter sa




hiérarchie. L’employé n' était « pas prét arelever de nouveaux défis, et [n’ adhérait] pas
forcément alavision stratégique impulsée [sic] par ladirection ». LaB était une
institution en plein développement, qui nécessitait un personnel flexible, créatif et en phase
avec lavision deladirection. M. A aindigué gque les structures du monde
académique n’ éaient pas claires pour lui. S agissant de lacomptabilité, il aexpliqué quele
suivi n'avait plus été effectué quelques mois avant son arrivée, et qu’il avait reprisle
dossier en I’ adaptant & sa maniére de travailler (classeur papier, sans suivi Excel).

M. D indiquait qu'il aurait fallu adapter le tableau Excel, un classeur n’ étant pas un
outil de suivi stratégique selon lui. Or, selon I’employé, son cahier des charges prévoyait
une « totale autonomie dans I’ organisation ». Le changement de structure de la B

sortait du périmétre de son cahier des charges, detelle sorte qu’il ne s était pas renseigné
plus avant. A son retour de congé maladie, il avait é&éisolé. Desinformations ne lui étaient
entretien, des objectifs lui ont été fixés. || s agissait de ceux déja précisés dans |’ analyse de
prestations du 22 juin 2020, ainsi que de trois propositions de formation. Quatre nouveaux
objectifs ont aussi été fixés, soit améliorer ses capacités de collaboration et son aptitude ala
délégation, optimiser samaniére de travailler en se recentrant sur latache a effectuer,
distinguer les détails utiles des détails secondaires, s approprier lavision stratégique de
I”institution, contribuer & son développement, améliorer sa compréhension du réle ainsi que
desfonctions de la hiérarchie, et apprendre a mieux I’ articuler avec I’ autonomie que sa
fonction impliquait. 8) A partir du 3 décembre 2020, I’ employé a été en incapacité totale de
travailler pour cause de maladie.![endif]>![if> 9) Le 17 décembre 2020, M. A afait
parvenir une note concernant I’ entretien de service et son « déroulement

inacceptable ».![endif]>![if> La séance du 2 décembre 2020 avait consisté en une longue
liste de griefs & son encontre. Les reproches formulés et les exemples utilisés, particuliers et
parfoisinsignifiants, éaient ensuite transformés en problemes généraux. Cette liste visait &
démolir son travail systématiquement et lesillustrations évoquées étaient des problémes
mineurs (non-utilisation d’' un tableau Excel et utilisation d’un classeur alaplace). M.

D avait reconnu que ses relations avec ses collegues n’ étaient pas mauvaises, et que
M. A n'avait plus vraiment de contact avec les enseignants, puisqu’il n’ était plus a
la réception. Les griefs comportai ent de nombreuses injonctions contradictoires, notamment
le fait de souligner le manque d’intérét, d’initiative et d’autonomie et de mettre en évidence
des prises de décisions malvenues ou d’ implications inutiles. Les raisons invoquées par M.
A pour justifier les méthodes adoptées ou |es difficultés rencontrées étaient
systématiquement utilisées contre lui, soit pour souligner qu’il ne respectait pas les regles
hiérarchiques, soit pour en inférer un mangue de compétences pour effectuer ses taches.

L’ entretien de service avait été « dévoyé et utilise pour littéralement [l€] détruire ». Son
supérieur hiérarchique avait aussi indiqué qu'’il n’envisageait pas une résiliation du contrat,
mais que |’ entretien visait aaméiorer le service, plusieurs aspects de I activité de M.

A étant au demeurant trés positifs. En conclusion, cet entretien ne visait pas a
améliorer le fonctionnement du service ni ses prestations. La surcharge dont il était fait état
lors des deux derniers entretiens n’ avait pas été entendue. Le modus operandi de la
hiérarchie et des RH le choquait, et il ressentait un profond sentiment de manque de
reconnaissance, d inégalité de traitement, de trahison et d’injustice. 10) Le 22 décembre
2020, laB apris note de ses déterminations. Les griefs avaient été formulés « de
maniére constructive dans la mesure ou ils [avaient] conduit alaformulation d’ objectifs et
il ne s agissait en aucun cas d’ une attaque » a son encontre. Son supérieur regrettait que les



griefs reprochés soient contestés, sans prendre note des objectifs formulés.![endif]>![if> 11)
Entre le 15 janvier 2020 et le 3 mars 2021, divers courriers ont été échangés entre M.

G et lavice-rectrice de I’ université au sujet de M. A , retracant les divers
éléments du dossier et demandant un changement d’ affectation du recourant et un entretien.
Une date d’ entretien en avril 2021 a finalement été fixée entre I’ employé et la vice-rectrice,
en présence de la directrice des RH.![endif]>![if> 12) Le 29 mars 2021, M. A aeté
informé que I’ université envisageait de procéder alarésiliation des rapports de service les
liant, conformément al’art. 21 a. 1 de laloi générale relative au personnel de

I’ administration cantonale, du pouvoir judiciaire et des établissements publics médicaux du
4 décembre 1997 (LPAC - B 5 05). En effet, plusieurs objectifs fixés au 31 mars 2021

N’ avaient pas été atteints, car il était en incapacité totale de travailler pour cause de maladie
depuis décembre 2020. Un délai pour présenter des observations écrites lui était
imparti.![endif]>![if> 13) Le 14 avril 2021, |I’employé a contesté la décision envisagée par
le rectorat. Ses observations du 17 décembre 2020 n’ avaient visiblement pas été prises en
compte. Il était en arrét de travail ala suite del’ entretien de service du 2 décembre 2020. En
outre, il devait étre regu par la vice-rectrice courant avril.![endif]>![if> 14) Par décision
déclarée exécutoire nonobstant opposition du 22 avril 2021, Monsieur H , recteur de
I’ université, ainformé M. A de ladécision de cette derniere de résilier les rapports
detravail conformément aux art. 21 al. 1 et 20 a. 3 LPAC, avec effet au 31 juillet
2021.!'[endif]>![if> Les éléments invogqués dans son dernier courrier n’ étaient pas de nature
aremettre en cause les constats effectués par sa hiérarchie. 15) Le 20 mai 2021, M.

A aformé opposition ala décision précitée, concluant a son annulation et a ce qu'un
transfert dans un autre service de |’ université lui soit proposé.![endif]>![if> Apres étre
revenu en détail sur son parcours professionnel au sein delaB , il amotivé son
opposition. Il avait subi un épuisement professionnel en raison d' une surcharge de travail et
de I’ attitude de son supérieur hiérarchique, qui I’ avait traité de maniere inacceptable. Il
critiquait I’ absence de toute protection de sa santé et de sa personnalité par I’ université, en
violation de sa charte d’ éthique et de déontologie. 16) Divers échanges durant |a période
entre mai et aolt 2021ont eu lieu s agissant du certificat de travail de M. A entre ce
dernier, M. F et MmeE . [endif]>![if> Son certificat de travail lui a été remis
le 24 ao(t 2021. 17) Par décision sur opposition déclarée exécutoire nonobstant recours du
5juillet 2021, I’ université arejeté I’ opposition. ![endif]>![if> Larésiliation avait été fondée
sur les nombreuses insuffisances de prestations de I’ employé et sur son incapacité a
démontrer une évolution positive. Aux difficultés d intégration et de gestion de safonction
S était gjoutée une attitude désagréable et négative tant avec les enseignants qu’ avec les
usagers et colleégues. 18) Par acte du 6 septembre 2021, M. A ainterjeté recours a

I’ encontre de la décision sur opposition précitée auprés de la chambre administrative de la
Cour de justice (ci-apres : la chambre administrative), concluant principalement & son
annulation, ainsi qu’a celle de ladécision du 22 avril 2021, et a ce que saréintégration soit
proposee. En cas derefus, il concluait au versement d’ une indemnité correspondant a
vingt-quatre mois de son dernier traitement. L’ université devait également étre condamnée
alui verser le traitement relatif a son solde de vacances et d’ heures supplémentaires qui

S éevaient atrois cent septante-six heures en date du 28 mai 2021, avec intéréts a5 %
I’an.![endif]>![if> Il convenait de modifier son certificat de travail établi e 24 ao(t 2021, en
gjoutant plusieurs ééments liés a ses taches et fonctions (gestion des RH, service alacité,
examen de francais pour le recrutement des écoles de police cantonale et municipale,

d’ assistants de sécurité publique et d’ agents de détention, formation des auxiliaires, ainsi



gue diverses précisions concernant ses capacités, son engagement, son sens des
responsabilités, sa motivation, son esprit d’initiative). Il ajoint a son recours un projet de
certificat de travail contenant les modifications souhaitées, dont le contenu exact serarepris
en tant que besoin dans la partie en droit. Préalablement, il a sollicité son audition et celles
de témoins, ainsi que la production de son dossier et d’ un décompte du solde de vacances et
d heures supplémentaires. Sur le fond, larésiliation des rapports de service s inscrivait dans
le contexte d’ une mauvaise gestion delaB et d’une surcharge chronique de travail.
d' égalité de traitement et d'interdiction de I’ arbitraire n’ avaient pas été respectés. 19) Le 15
septembre 2021, M. A aétéinformé qu'il alait percevoir, pour solde de tout
compte, le versement d’ un montant correspondant a 258,75 heures de
vacances.![endif]>![if> 20) Le 7 octobre 2021, |e recourant ainformé la chambre de céans
qu’ une partie de ses demandes de modification de son certificat de travail avait été prise en
considération par I’ université, qui lui avait transmis une version modifiée dudit document le
7 septembre 2021. Toutefois, la partie concernant I’ examen de francais n’ avait pas été
modifiée, tout comme la partie sur ses activités de formation des auxiliaires et sur son
engagement et sa motivation en période de pandémie. Il formait donc recours contre ce
nouveau certificat de travail et concluait a sa modification selon ses précédentes
conclusions.![endif]>![if> 21) Dans ses observations du 25 octobre 2021, |’ université a
conclu au rejet du recours du 6 septembre 2021 et al’irrecevabilité de celui du 7 octobre
2021 al’encontre du certificat de travail modifié. Une réintégration n’ était pas envisageable
et I'indemnité ne pouvait étre supérieure a six mois, conformément ala
|égidlation.![endif]>![if> Le recourant avait manifesté des difficultés & s’ intégrer au service
dés son arrivée. Ses prestations ne s étaient pas améliorées avec le temps. Au contraire, un
an apres sa prise de fonction, ses difficultés s étaient accrues, mettant « en péril le bon
fonctionnement du service ». Des objectifs lui avaient été fixés en ao(t 2020 afin de
remédier a ces manquements. Le recourant ne contestait pas en tant que telles les
insuffisances qui lui étaient reprochées. Les difficultés avaient conduit sa hiérarchie a
envisager une fin des rapports de service. En raison de son incapacité compléte de travail,
les objectifs fixés au 30 mars 2021, al’issue de I’ entretien du 2 décembre 2020, n’ avaient
pas été remplis. Les motifs étaient donc étayés et suffisants pour justifier une résiliation des
rapports de service. Les reproches al’ égard de M. D étaient contestés ; ilsn’ éaient
d alleurs pas prouvés. L’ attitude de la hiérarchie était « bienveillante et respectueuse ». La
charge de travail du recourant ne pouvait étre qualifiée de disproportionnée. Un changement
d affectation au sein de I’ université n’ aurait pas été en adéquation avec le but d’intérét
public alabonne marche du service. Avant de décider de lafin des rapports de service,

I’ université avait mis en cauvre de nombreux aménagements, soit une réduction du taux
horaire et une diminution de son cahier des charges, a sademande. La décision était donc
conforme au droit et aucune violation du principe de la proportionnalité ne pouvait étre
reprochée al’ université. Les conclusions en modification du certificat de travail devaient
étre déclarées irrecevables, car il ne s agissait pas d’ une décision et lavoie de |’ opposition
préalable N’ avait pas été utilisée. Le solde de vacances et d’ heures supplémentaires avait été
payé, et le recourant n’avait pas contesté le total de 258,75 heures. 22) Les 26 janvier, 2
février et 2 mars 2022, des audiences de comparution personnelle et d’ enquétes se sont
tenues devant la chambre de céans.![endif]>![if> Six témoins ont notamment été entendus.
aM.D , directeur delaB , aindiqué gu’il avait constaté des comportements
inadéquats de I’ intéresse tant avec ses collégues qu’ avec des usagers. Aing, il y avait eu



plusieurs fois des « prises de téte » avec Madame | , sa collégue principale, qui
avaient débouché au moins deux fois sur des larmes de I’ intéressée. Avec les auxiliaires,
M. A avait eu une fois une réaction violente, ayant I’impression que les deux
précités lui manquaient de respect. |l avait réagi avec des propos virulents et un coup de
pied dans un tiroir. S agissant des usagers, le témoin aindiqué avoir constaté ou qu’ on lui
avait transmis notamment |’ usage de mots inadéquats lors d’ échanges tél éphoniques. Par
rapport al’ épisode avec les auxiliaires, qui avait eu lieu au premier semestre 2020, soit juste
avant le confinement, soit juste apres le retour au travail, il avait entendu toutes les parties
concernées, et essayé de « calmer lejeu». A M. A , il avait été demandé de ne pas se
montrer aussi impulsif, et a ses deux collégues, de relativiser cet incident. Par rapport a

I’ analyse de prestations du 22 juin 2020, il ne lui était jamais arrive d’ avoir afixer autant
d’ objectifs et de corriger autant de points pour une personne dans la méme fonction.

S agissant de lasurcharge, le travail alaB n' était pas ssimple. Il s agissait d’un
service exigeant, ceque M. A savait des | engagement, étant précisé qu'il avait
mené lui-méme |’ entretien d’ engagement avec I’ administrateur de la faculté. Le travail
demandait de la polyvalence, il n'y avait pas de congés estivaux car ¢’ était la plus forte
période d’ activité, et il n'y avait pas vraiment de périodes creuses. Cela demandait aussi un
travail d’équipe, il fallait pouvoir reprendre ce que d’ autres avaient commenceé. 1l y avait
donc parfois une surcharge de travail, pour tout le monde. Mais ce qui était gérable, voire
normal, pour d’ autres personnes devenait ingérable pour M. A vu samaniére de
travailler. En effet, il avait tendance a étre trés analytique et a vouloir tout refaire et tout
reprendre. Celalui demandait alorstrop d’ énergie, et il lui avait dit plusieurs fois quel’on
pouvait faire mieux autrement. Lors de son arrivée en 2018, il y avait deux commis
administratifs faisant le méme travail que celui de M. A , et ilsne s éaient jamais
plaints de surcharge de travail. Ces deux personnes avaient un taux d’ activité cumulé de
110 % (une personne a 80 % et une autre a 50 % puis 30 %). Le poste avait été restructuré
et M. A I"avait repris & 100 %. L’ entretien du 25 aolt 2020 était destiné afarele
point sur I’ analyse de prestations, afin de trouver des solutions. D’emblée, M. A

avait fait part d une surcharge de travail et contesté I’ analyse de prestations. || avait donc
été immeédiatement décidé d’ adapter son taux d’ activité en le faisant passer a 80 % avec
retrait de certaines taches, notamment le « front office », soit I’ accueil au public

(al’ exception de la réponse aux appels téléphoniques). Son cahier des charges avait été

adapté en conséquence. Avant le 2 décembre 2020, M. A nelui avait pasfait de
reproches a propos de sa gestion ou de son comportement a son égard. Les manquements
professionnelsde M. A avaient eu un impact sur laB . L’ambiance de travall

S était pgjorée. La plupart des enseignants n’ osaient plus venir au secrétariat. Avec les
usagers, on pouvait constater fréquemment les échanges tendus. Les autres collegues
prenaient de plus en plus de distance et travaillaient davantage dans leur coin. Les
probléemes de compréhension de M. A et les questions qu'’il posait, souvent les
mémes, y compris aprés une année ou plus de service, ralentissaient le traitement des
dossiers. Verslafin, il avait méme refusé de prendre en charge certains dossiers, par
exemple celui du transfert des comptes dans le cadre de |’ institutionnalisation du service. Il
y avait eu aussi un mois ou les enseignants n’ avaient pas été payés. En effet, M. A

était en arrét maladie mais n’ avait pas averti ses collégues des mesures a prendre. Le
contenu du certificat intermédiaire de travail était peut-étre sur certains points en
contradiction avec les reproches formulés a1’ encontre de M. A , car ce certificat
n’avait pas la méme vocation qu’ une analyse de prestations, |I’employeur devant rester



moderé et éviter de charger son collaborateur afin de nuire le moins possible a son avenir
professionnel. M. A N avait « du reste pas que des défauts, et ils avaient toujours
essayé de valoriser ses qualités professionnelles». b. M. F aindiqué quesi

I entretien de service du 2 décembre 2020 n'’ était pas agréable pour M. A , I objectif
N’ était toutefois clairement pas de le déstabiliser ou de |” humilier. Ils avaient toujours dit
aux personnes engagées aux coursd’ éépuisalaB gu'il pouvait y avoir des
moments d’ activité intenses, notamment en lien avec le fonctionnement des cours d’ été. Les
prédécesseursde M. A avaient parfois parlé du fait qu'ils avaient beaucoup de
travail, mais ne s étaient jamais plaints de surcharge. c. M. G , membre du SSP, a
expliqué que le cahier des chargesde M. A excédait a son sens largement les
guarante heures par semaine. L’ entretien de service du 2 décembre 2020 représentait selon
lui une entreprise de démolition en régle par M. D , avec | assentiment des autres
personnes présentes. Apres quarante-cing minutes de cette démolition systématique, il avait
demandé si le but de I’ entretien était de procéder au licenciement de I’ intéressé.

MM. D etF leur avait indiqué que tel n’' était pasle cas. M. A avait
été mis en arrét maladie ala suite de I’ entretien. C' était clairement son employeur qui

I’ avait rendu malade, en lui reprochant de maniére contradictoire |’ absence d’ atteinte de ses
objectifs. Lors de |’ entretien de service, on lui reprochait par exemple d’ étre alafoistrop et
pas assez autonome. Sur une question de classement de factures, il avait décide de les
ranger dans un classeur en deux catégories. On lui avait dit qu’il aurait fallu les scanner. Or,
soit il était autonome, soit on lui disait comment tout faire. M. A était resté trés
came et avait repris les griefs point par point. I avait notamment fait valoir que certaines
guestions, pourtant considérées auparavant comme closes, étaient soudainement remises sur
le tapis, par exemple une querelle avec deux auxiliaires. Selon le témoin, I’ objectif
sous-jacent était de rendre le collaborateur inapte arevenir au travail. 1l était rare au
syndicat d’ accompagner les membres dans le dép6t d’ un recours, surtout lorsqu’ils n'étaient
pas encore nommeés, mais lail avait été considéré qu’il fallait soutenir M. A en
raison de la maniére particulierement scandaleuse dont il avait éé traité. Il confirmait que
M. F avait dit al’issue de I’ entretien de service que celui-ci était « une bonne claque
qui aurait un effet positif », ce qui sous-entendait au demeurant qu’ils n’ envisageaient pas
de se séparer de lui. Il avait appris que d’ autres personnes avaient vécu une situation
comparable acellede M. A , dont une au moins s était plainte aupres du rectorat,
sans suite. Déslors, si sur une période aussi courte (M. D était en fonction depuis
2018) plusieurs personnes étaient victimes de tels agissements, il S agissait de gestion du
personnel nocive. De tels problémes de gestion étaient récurrents al’ université, car les gens
n’avaient pas de formation en gestion du personnel. d. Madame J aexpliqué gu'elle
avait travaillé alaB de 2011 afin 2019 en tant que commise administrative 4, poste
qui avait ensuite évolué vers un poste académique de chargée d'enseignement et de
collaboratrice scientifique. Elle était actuellement chargée d’ enseignement al’ingtitut des
sciences de I’ environnement. Elle était restée huit ansalaB . C'éait une structure
naissante a son arrivée et elle avait contribué alamise en place avec le directeur de
I'époque. Elle avait assuré ladirection ad interim pendant un an environ, dés le départ de

I’ ancien directeur en juillet 2017. Elle était capable d'assumer cette direction (taches menées
de front avec I'accomplissement de son cahier des charges ordinaire), mais elle ne pouvait
pas postuler, n’ étant pastitulaire d'une thése. M. D était arrivé en ao(t 2018. Cela
avait été tres rapidement compliqué. Son attitude était difficile avivre au quotidien. I
exercait sur elle une pression et méme du harcélement. Il lui avait enlevé des




responsabilités, et I'avait isolée. Il I’ avait disqualifiée sur sestitres universitaires et ses
expériences professionnelles. Son attitude était tres humiliante, il lagrondait comme une
enfant. Son style de management était hiérarchique et vertical. Dés le mois d'octobre, elle
avait alerté le supérieur de M. D , Monsieur K , professeur alafaculté et
président ad interim du comité de direction, sur ces probléemes de management, sans suite.
Elle était devenue une simple exécutante et n'avait plus aucune autonomie. Lors de son
évaluation en décembre 2018 et alors qu'ils ne travaillaient ensemble que depuis quatre
mois et demi, M. D I’avait évaluée sur la période 2013/2018. L 'évaluation avait été
un coup de massue car il en ressortait que son travail était globalement médiocre, alors qu’il
n'y avait rien de concret alui reprocher. Elle avait toujours mené ses projets de maniére
parfaitement satisfaisante. Elle avait contesté ce rapport, qui avait néanmoins été validé par
lahiérarchie. Aprés cela, elle n’ était plus parvenue atravailler et s était effondrée en janvier
2019. Elle pensait que son arrét maladie ne durerait que quelques semaines, maisil avait
finalement duré un an. Elle avait essayé par deux fois de retourner travailler, mais en vain.

Lesrapportsde M. D avec le reste de I'équipe étaient tres tendus sauf avec une des
secrétaires. Avec les enseignants, c'était aussi difficile. M. D leur parlait mal. Il 'y
avait une surcharge de travail, qui était gérable avant I'arrivée de M. D .LaB

avait grandi tres vite, les projets s étaient accumul és sans augmentation proportionnelle de
postes. Avant aolt 2018, le management en place faisait qu'on ne sentait pastrop les
moments de surcharge car les employés étaient impliqués et voyaient les choses avancer.
Celaétant, si les dossiers étaient nombreux, complexes et exigeants, il y avait aussi des
périodes plus calmes. Ce qui avait changé avec l'arrivée de M. D , C'était la
disparition du travail d'éguipe et de la solidarité. |1 donnait des ordres et voulait tout
controler. |ls étaient désormais seulement des exécutants et ne contribuaient plus afaire
partie du projet. e. Madame L aexpliqué avoir enseigné durant trente ans pour les
cours d'été de I’ université, puis pour laB , Soit entre 1990 et le mois d'avril 2020.
Jusgu'en 2015, elle avait travaillé |'été, et entre 2015 et 2020 elle avait un contrat 250 % a
I'année. Or, pour le renouvellement du contrat, M. D lui avait proposé de poursuivre
a seulement 20 %, ce qui était insuffisant pour elle. Cette baisse de taux d'activité lui avait
finalement été imposée dés le mois de janvier 2020. L'intérét des téches confiées avait
également fortement baissé. A lafin, elle ne devait plus soccuper que des cours du soir
pour débutants, ce qui était un peu latache dont personne ne voulait. Des taches avaient
commencé alui étre enlevéeslorsgque M. D avait prisladirection delaB

Son arrivée avait affecté I'ambiance de travail. |l était par ailleurs évident que Mme

J avait des problémes avec lui. Elle avait travaillé un temps avec M. A

présent au secrétariat. Elle n’y alait plus trés souvent vu que |'ambiance s'était pgorée. Elle
n'avait jamais eu aucun probléme avec M. A . Ce dernier était motivé et avait le sens
des responsabilités. Lorsqu’ elle lui avait demandé I'un ou I'autre service ou des documents,
elle avait toujours recu de sa part des réponses favorables. f. Monsieur K aexpliqué
avoir exercé comme auxiliaire administratif ami-tempsalaB de mai 2020 jusqu'en
aolt 2021. 1l avait travaillé avec M. A guatre mois, avant qu'il ne parte en burn-ouit.
Son activité était supervisée tant par M. A gue par Mmell . Cela se passait
tréesbien avec M. A , tant sur le plan humain que professionnel. Il était bienveillant a
son égard et répondait volontiers a toutes ses questions. |l avait le sens des responsabilités et
suivait sesdossiersde pres. M. A était motivé, mais on sentait qu'’il était un peu
€émousse en raison de son état émotionnel, notamment al’ égard de la hiérarchie. Pendant les
moisou il était 1a, M. A I'avait formé ainsi qu’ une autre auxiliaire. Il aurait voulu



gue cette formation perdure, mais celan'avait pas pu étre le cas pour cause d'arrét maladie.
[l n’était pas au courant de toutes les tdches dévoluesaM. A , maisil savait qu'il était
en charge du dossier police, sous toutes ses facettes. Peu avant de partir, M. A

I’avait « briefé » sur ce dossier, puisMmel avait prislerdais. Il avait donc assumé
certaines des téches relatives a ce dossier, auxquelles M. A I'avait formé. Ce dossier
police était celui qui nécessitait le plus de travail et de suivi, il était assez complexe. Il en
évaluait la charge de travail aau moins 30 %. Les taches en lien avec ce dossier police
correspondaient a celles qui étaient listées dans les conclusionsde M. A qui lui
avaient été lues en audience. M. A avait aussi participé alarefonte du site internet
par rapport a ces examens. Lorsque M. A était parti, lui-méme avait repris une partie
de ses t&ches (partagées avec Mme | et l'autre auxiliaire). Il y avait beaucoup afaire
si bien que parfois des fautes apparai ssaient en raison du volume a traiter, les échéances
étant par ailleurs toujours trés courtes. || avait constaté I'impact de cette surcharge sur M.

A , I"ayant senti surmené dés le départ et ensuite crescendo. Il était de plus en plus
€puisé et aussi un peu esseulé. || cbtoyait rarement M. D , Qui €était un peu absent, et
il n"avait donc pas été témoin des interactions entre lui et M. A . Cela étant, il avait

constaté qu'il était sympathique au premier abord, que c'était quelqu'un de tres pragmatique
et cartésien, mais qu'il oubliait parfois|e c6té humain et émotionnel chez les membres de
son équipe. La surcharge de travail avait été vécue par tout le monde alaB . C était
un endroit un peu particulier ou il y avait parfois des moments assez calmes, mais aussi
d'autres ou I'on devait étre « & 200 % », et dans ces moments-13, ils étaient en sous-effectifs.
Au sujet des rapports de M. A avec |'équipe et les enseignants, avec ces derniers, il
n'y avait aucun probléme. Lui-méme et sa collégue auxiliaire I'avaient beaucoup apprécié.
Personne n'avait d'animosité a son égard. Cela étant, il pouvait se montrer un peu ferme et
direct avec les usagers au téléphone, mais surtout pour éviter de devoir perdre trop de temps
arépondre, vu le nombre d'appels. || n'était jamais malpoli, en tout cas de ce qu’il avait
constaté. g. M. A aindiqué qu'il s'occupait de la gestion administrative RH, ainsi
gue des cours de francais (€té et février), de la partie comptabilité/finances et de la
supervision du travail des auxiliaires. Il avait repris le dossier « police » en septembre 2019.
Il S'occupait de toutes ces taches potentiellement en méme temps. En plus de cela, avec
Mmel , il devait se charger du « front desk » du mardi au vendredi tous les matins et
gérer cing boites aux lettres électroniques. Il N’y avait pas vraiment de moments de calme
ou de reléche au cours d’ un mois, sauf en novembre, sous réserve d’ une demande du centre
de formation de la police d' organiser a bréve échéance une session d’ examens
supplémentaire. De plus, il fallait prendre ses vacances a des moments bien spécifiques, ce
d’ autant qu'ils 0’ étaient que deux commis administratifs. A son retour de vacances en
janvier 2020, il avait expliqué son état de fatigue persistant a son supérieur. Ce dernier

N’ avait fait aucune proposition concrete d’ amélioration. Aprés |’ entretien du 25 aolt 2020
et ladiminution de son temps de travail 280 %, il n'y avait pas eu de parallélisme des
formes, qui aurait consisté, comme souhaité, alui enlever le dossier « police ». Laseule
tache supprimée de son cahier des charges était le « front office ». Par ailleurs, d autres
taches étaient venues s gjouter, telle que larefonte totale (et non lamise ajour, comme
indiqué sur son certificat de travail) du site internet relatif aux examens de francais de la
police. Aufinal, il avait dO affronter dans les faits une augmentation de la charge de travail
au lieu d’une baisse de 20 %. Il y avait eu des appuis ponctuels par le biais d’ engagements
de personnel non qualifié. M. D était controlant et s adressait alui de maniere
paternaliste et condescendante. Il lui faisait des propositions de changement en disant qu'’il



était sOr que I’ on pouvait faire mieux, mais sans apporter de solutions. Il mettait une
ambiance toxique. Entre septembre et décembre 2020, il I’ avait aussi « délégitimé aupres de
I’équipe ». || avait été surpris par |le comportement tant de Mme E lors de |’ entretien
de service, qui parfois appuyait lesdiresde M. D ,quede M. F , Qui S était
montré passif mais avait clos laréunion en lui disant que ce serait une « bonne claque, qui
aurait un effet positif » sur son travail. Il demandait saréintégration au sein de |’ université
mais dans un autre service, ce qui correspondait aussi a ce que lui avait proposé son
médecin. Actuellement, il était au chdmage. |l faisait des recherches d’ emploi dans le
domaine administratif et plus particuliérement dans le secteur public. Son parcours s était
plut6t effectué dans le domaine social. h. Mme E aindiqué que M. A était
venu lavoir une fois pour dénoncer sa surcharge de travail. Elle en avait ensuite discuté
avec M. D dans un entretien informel, lui demandant de regarder s'il y avait quelque
chose afaire. Il lui avait dit qu'il y avait réguliérement des auxiliaires qui étaient engagés
pour soulager la charge de travail des personnes en contrat a durée indéterminée (ci-apres :
CDI). Aucune enguéte interne ou externe n’ avait été menée au sujet du management de

M. D . Lavice-rectrice et |e recteur étaient tenus informés de la présente procédure.
Laquestion delagestion delaB faisait d'ailleurs |’ objet de discussions. Il y aurait
des changements, sans que ce soit forcément en lien avec la procédure. 23) Dans ses
observations apres enquétes du 7 avril 2022, le recourant a souligné que la décision
litigieuse était en réalité une manifestation de la gestion problématique de son supérieur
hiérarchique.![endif]>![if> Les témoignages de Mmes J etL démontraient
gue les rapports avec M. D étaient tendus, que ce dernier pratiquait un management
extrémement serré et que I’ ambiance de travail s était péjorée des son arrivée alaB

Il était attesté par tous les témoins qu’il existait une surcharge chronique de travail, dont il
avait fait lesfrais. Les graves problémes de gestion et de management au sein de la

B semblaient tolérés par |a hiérarchie et par les RH, au détriment des membres du
personnel. Les reproches formulés lors de I’ entretien de service étaient de petites choses
transformées en généralités. D’ autres reproches, anciens et considérés comme réglés,
avaient a nouveau été utilisés dans ce contexte. Or, le témoignage de M. K tranchait
avec les reproches formul és dans cet entretien de service, s agissant notamment de sa
motivation, ainsi que des relations professionnelles avec les auxiliaires, qu'il avait formésa
la satisfaction de ces derniers. Ce témoin n’ avait jamais constaté de mauvais comportement
de sapart, ni avec les enseignants, ni les auxiliaires, ni encore les usagers. Mme L

avait également confirmé ne jamais avoir eu de probléme avec lui, et il avait toujours donné
suite rapidement a ses demandes. Son supérieur n’ avait donné aucun exemple concret autre
gue les deux épisodes, pourtant considérés comme clos. Il [ui était reproché également de

S opposer aux nouveaux projets de sa hiérarchie. Or, il avait simplement refusé d’ assumer
un nouveau dossier, ce qui était motivé par le fait que sa charge de travail était d§jatrop
€levée, et que ce dossier était hors de son cahier des charges. En outre, un autre reproche
concernait une trop grande prise d’initiative, en contradiction compléte avec le contenu du
certificat de travail intermédiaire, établi le 8 septembre 2020, soit moins de trois mois avant
I’ entretien de service, éogieux et avec les reproches concernant son manque

d indépendance. Enfin, tous les certificats de travail établis en safaveur éaient favorables
et positifs, tranchant avec les reproches non fondés de son supérieur. Finalement, la réponse
del’université avait été inadéquate, aucune mesure n’ ayant été prise malgré divers courriers
et prises de contact, al’ encontre de M. D , malgré la dégradation de son état de santé.
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décision violait le droit. 24) Le 8 avril 2022, I’ université a présenté des observations finales,
estimant que le seul point important était de déterminer si larésiliation était licite. Elle avait
déja démontré que lafin des rapports de service n’ était pas arbitraire et reposait sur des
motifs d'insatisfaction. M. D N’ avait pas porté d atteintes a la personnalité du
recourant.![endif]>![if> Deux comportements inadéquats, avec Mme | et avec deux
auxiliaires, étaient toujours reprochés au recourant, ainsi que des échanges inadaptés avec
des usagers. Ces comportements étai ent considérés comme établis. Les prestations de
travail étaient insuffisantes. La constante surcharge de travail n’ était pas démontrée, tous les
collaborateurs au moment de leur engagement étant informés du fait que certaines périodes
étaient plus chargées que d’ autres. Des auxiliaires étaient réguliérement engagés pour
soulager la charge de travail des personnes en CDI. Or, malgré la baisse de son taux

d activité, le recourant n’ avait pas réussi a donner satisfaction. Les atteintes a sa
personnalité n’ étaient pas démontrées, les témoignages de Mmes J etL

n’ éant d’ aucune utilité pour démontrer un cas de mobbing, les reproches de ces derniéres
étant subjectifs et antérieurs ala présente procédure. Il convenait de distinguer les situations
conflictuelles de ces collaboratrices avec celle du recourant. M. D n’avait pas eu

I’ occasion de se déterminer a ce sujet. Aucun des témoins n’avait d’ ailleurs déposé
formellement plainte auprés du rectorat. L’ entretien de service du 2 décembre 2020 avait
pour seul but de mettre en lumiére les manquements de M. A , conformément ala
proceédure en place, mais non de le déstabiliser ou de |’ humilier, ceque M. F avait
confirmé. M. D avait mis en place les mesures demandées par |e recourant. 25) Dans
saréplique du 28 avril 2020, le recourant arappelé qu’en 2018, son travail était réalisé par
deux commis administratifs.![endif]>![if> Vu les témoignages devant la chambre de céans,
il était clair que lagestion de M. D était constitutive d’ un comportement
dysfonctionnel systémique de la part de ce dernier, qui était al’ origine de larésiliation
infondée des rapports de service. Les témoignages avaient établi qu’il n’ était pas,
contrairement a ce qui lui était reproché, al’ origine d’ une pégoration de I’ambiance de
travail. Les accusations et alégationsde M. D n’ étaient pas fondées. Mme E

avait indiqué que des auxiliaires étaient souvent engagés pour soulager la charge de travail
des personnes en CDI, ce qui démontrait I’ existence d’ un probléme de gestion. 26) Le 6 mai
2022, I’ université a dupliqué, soulignant que le taux d’ activité de Mme L avait été
diminué afin de refléter ses heures exactes d’ enseignement. Le taux d’ activité global des
commis administratifs était inférieur de 30 % a celui existant avant I’ arrivée de M.

A , €t ¢’ était laraison pour laguelle ladirection delaB procédait
réguliérement a1’ engagement d’ auxiliaires afin de pallier ce mangue. L’ équipe était
composée de Mme | a100 %, du recourant & 100 % puis 280 % de

Madame N a 15 %, et de Madame O , travaillant & 10-20 %, ainsi que de six
auxiliaires payés al’ heure selon les besoins.![endif]>![if> La hiérarchie n’ avait jamais
empéché le recourant de prendre ses vacances, puisgu’il avait pris quatre jours de
récupération d’ heures supplémentaires en 2020, et trois semaines en décembre 2019, ainsi
gue deux jours de vacances en 2020. 27) Le 19 mai 2022, le recourant a souligné que les
observations de I’ université du 6 mai 2022 confirmaient |les dysfonctionnements
dénoncés.![endif]>![if> L audition de Mme L infirmait la présentation faite par

I’ université, car |’ enseignante avait indiqué qu’ elle avait été mise de c6té et que des taches
lui avaient été enlevées desque M. D avait prisladirection delaB

L’intimée n’'avait pas de scrupules aindiquer dans laliste du personnel administratif dix
collaborateurs, dont deux seulement étaient fixes, les autres étant tous des auxiliaires. Ces




auxiliaires n’ avaient pas travaillé tous en méme temps, mais assumaient des taches de
support. lIs ne s occupaient pas des taches qui incombaient uniquement au personnel fixe
(gestion administrative, RH, organisation d’ examens, de cours ou de gestion comptable et
financiere). 28) Sur ce, les parties ont été informées que la cause était gardée a
juger.![endif]>![if> 29) Le contenu des piéces produites serarepris en tant que de besoin
dans la partie en droit du présent arrét.![endif]>![if> EN DROIT 1) Interjeté en temps utile
devant lajuridiction compétente, le recours du 6 septembre 2021 est recevable (art. 132 de
laloi sur |'organisation judiciaire du 26 septembre 2010- LOJ-E205; art. 62 a. 1 let. ade
laloi sur la procédure administrative du 12 septembre 1985 - LPA - E 5 10).![endif]>![if>
2) a. L’ université est un établissement de droit public doté de la personnalité morale (art. 1
a. 1delaloi sur l'université du 13 juin 2008 (LU - C 1 30).![endif]>![if> b. Le corps du
personnel administratif et technique de I’ université est notamment soumis aux dispositions
delaLPAC (art. 12d.2 LU ; art. 1 a. 2 let. b LPAC acontrario), au RPAC, alaloi
concernant le traitement et les diverses prestations alloués aux membres du personnel de
I'Etat, du pouvoir judiciaire et des établissements hospitaliers du 21 décembre 1973 (L Trait
- B 515), ainsi qu'au reglement d'application dela L Trait du 17 octobre 1979 (RTrait- B 5
15.01). c. L’ université est I'employeur de son personnel (art. 13 al. 1 LU). Pour ce qui a
trait & ce dernier, |es compétences qui appartiennent au Conseil d’ Etat, respectivement a

I office du personnel de |’ Etat (ci-aprés : OPE), ateneur delaloi sur I’instruction publique
du 17 septembre 2015 (LIP - C 1 10), delaLPAC, et dela L Trait, sont déléguées aux
organes de I’ université selon les modalités définies par le réglement sur le personnel de
I'université du 17 mars 2009 (RPers; art. 13 al. 2 LU). Le rectorat nomme et met fin aux
rapports de service des fonctionnaires. Cette compétence ne peut pas étre déléguée, sous
guelque forme que ce soit (art. 29 let. t LU). d. En I'espece, |e rectorat était I'autorité
compétente pour résilier les rapports de service liant I'université au recourant, ce qu'il ne
remet d’ ailleurs pas en cause. 3) a. Selon I'art. 4 al. 1 LPAC, le personnel delafonction
publique se compose de fonctionnaires, d'employés, d'auxiliaires, d'agents spécialisés et de
personnel en formation. Est un employé le membre du personnel régulier qui accomplit une
période probatoire (art. 6 a. 1 LPAC).![endif]>![if> La période probatoire, au terme de
laguelle la nomination en qualité de fonctionnaire intervient, est de deux ans, sous réserve
desaprolongation (art. 45 al. 1 let. aet 47 a. 1 RPAC). L’ art. 5A let. e RTrait précise que
la période probatoire de deux ans peut étre prolongée exceptionnellement d’ un an au
maximum en cas de prestations insuffisantes. b. En |'espéce, le recourant a été engageé par
I'intimée a compter du 1 er mai 2019. Compte tenu de la période probatoire de deux ans, il
Sy trouvait encore lors de larésiliation des rapports de service et revét la qualité d'employé
ausensdel'art. 6a. 1 LPAC. 4) a. Pendant le temps d'essai et |a période probatoire,
chacune des parties peut mettre fin aux rapports de service moyennant le respect des délais
derésiliation ; le membre du personnel n‘ayant pas qualité de fonctionnaire est entendu par
I'autorité compétente ; il peut demander que le motif de résiliation lui soit communiqué
(art. 21 a. 1 LPAC).![endif]>![if> Lorsgue les rapports de service ont duré plus d’ une
année, ledélai derésiliation est de trois mois pour lafin d’un mois (art. 20 a. 3LPAC). b.
En I'espece, |e recourant se trouvait, au moment de larésiliation des rapports de service, au
cours de sa seconde année d'emploi. Le délai de résiliation était donc de trois mois pour la
fin d'un mois. Notifié le 2 avril 2021 avec effet au 31 juillet 2021, le congé respecte le délai
fixéal'art. 20 al. 3LPAC. 5) a. Selon I'art. 336¢ de laloi fédérale du 30 mars 1911,
complétant le Code civil suisse (CO, Code des obligations - RS 220), applicable par
analogie (art. 44A RPAC), I'employeur ne peut pas résilier le contrat de travail pendant une



incapacité de travail totale ou partielle résultant notamment d’ une maladie non imputable a
lafaute du travailleur, et cela, durant trente jours au cours de la premiére année de service,
durant nonante jours de la deuxiéme ala cinquiéme année de service (art. 336c a.1 let. b
CO). Un congé donné pendant cette période est nul ; si le congé a été donné avant cette
période et si le délai de congé n’ a pas expiré avant cette période, ce délai est suspendu et ne
continue a courir qu’ apres lafin de la période (art. 336¢ a. 2 CO).![endif]>![if> b. C'est a
juste titre que le recourant ne plaide pas la nullité de larésiliation des rapports de service du
22 avril 2021 pour avoir été donnée en temps inopportun en raison de son absence pour
cause de maladie depuis le 3 décembre 2020. Le délai de protection de nonante jours aen
effet, en I'espece, été respecté. La décision de licenciement respecte donc les exigences
formelles. 6) Le recourant soutient que son licenciement ne repose pas sur des motifs
fondés, viole le principe de I'égalité de traitement, est disproportionné, arbitraire et
constitutif d'un abus du pouvoir d'appréciation.![endif]>![if> a. Aux termes del'art. 13
LPAC, chague membre du personnel n’ayant pas le statut de fonctionnaire fait | objet d’ une
appréciation qui porte notamment sur les capacités du titulaire et la qualité du travail
effectué (let. a), le maintien et le développement des compétences du titulaire (let. b), les
objectifs a atteindre et |es dispositions a prendre pour la période a venir (let. ¢). Afin de
pouvoir ére nommé fonctionnaire, I’employé doit notamment avoir accompli a satisfaction
les tdches de sa fonction durant la période probatoire (art. 45 al. 1 let. aRPAC).
Conformément al’art. 5 RTrait, les prestations du houveau collaborateur font |'objet, au
terme de la période d'essai de trois mois et des premiére et deuxiéme années probatoires,
d'une analyse qui porte notamment sur les capacités, le travail effectué et le comportement
du titulaire. Les résultats de |’ analyse sont portés a la connaissance du titulaire et discutés
au cours d'un entretien avec son chef direct et le supérieur hiérarchique. Laformule

d’ analyse des prestations doit étre signée par tous les intéressés. Letitulaire ala possibilité
de rédiger une note contestant tout ou partie de I’ analyse. Cette note fait partie intégrante du
dossier d’analyse (a. 2). Si lesrésultats ne sont pas jugés satisfaisants, I intéresse est avisé
par écrit qu’ une nouvelle analyse doit étre faite dans un délai maximum de douze mois, au
plustard avant lafin de la période probatoire (art. 5 a. 4 let. ¢ RTrait). b. Contrairement aux
fonctionnaires qui ne peuvent étre licenciés qu’ en présence d’ un motif objectivement fondé,
diment constaté, démontrant que la poursuite des rapports de service est rendue difficile en
raison de I’ insuffisance des prestations, du manquement grave ou répété aux devoirs de
service ou de I'inaptitude a remplir les exigences du poste, la présence d’ un motif fondé

N’ est pas nécessaire pour licencier un employé (art. 21a.1;21a.3et 22 LPACa
contrario). c. L’ administration doit jauger, au vu des prestations fournies par |I’employé et
du comportement adopté par celui-ci pendant |a période probatoire, les chances de succés
de la collaboration future et pouvoir y mettre fin si nécessaire avant la nomination s'il

s avere que I’ engagement along terme de I’ agent public ne répondra pas aux besoins du
service ( ATA/1784/2019 du 10 décembre 2019 consid. 5b ; ATA/115/2016 du 9 février
2016 et les arréts cités). Elle dispose dans ce cadre d’ un trés large pouvoir d' appréciation
guant al’ opportunité de la poursuite des rapports de service. Dans sa prise de décision, elle
reste néanmoins tenue au respect des principes et droits constitutionnels, notamment cel ui
delalégalité, de laproportionnalité, del’interdiction de I’ arbitraire et du droit d’ étre
entendu ( ATA/1784/2019 précité consid. 5b ; ATA/115/2016 précité et les arréts cités). d.
En particulier, le grief d'arbitraire ne doit étre admis que dans des cas exceptionnels, par
exemple lorsque les motifs allégués sont manifestement inexistants, lorsque des assurances
particulieres ont été données al'employé ou en cas de discrimination. En revanche, I'autorité



de recours n'a pas arechercher si les motifsinvoqués sont ou non imputables a une faute de
I'employé; il suffit en effet que la continuation du rapport de service se heurte a des
difficultés objectives, ou qu'elle n'apparai sse pas souhaitable pour une raison ou une autre
(arrét du Tribunal fédéral 8C_182/2013 du 7 novembre 2013 consid. 2.2 ; ATA/115/2016
précité). Il résulte des dispositions | égales précitées que les employés en période probatoire
N’ ont pas de droit a ne pas étre licenciés, pour peu que le délai de résiliation soit respecté
(arrét du Tribunal fédéral 2P.62/2003 du 23 juillet 2003 consid. 1.2), la chambre
administrative restant fondée aintervenir en cas de violation des principes constitutionnels
précités. e. Selon lajurisprudence, en matiere de rapports de travail de droit public, des
occasions relativement informelles de s exprimer avant le licenciement peuvent remplir les
exigences du droit constitutionnel d’ étre entendu, pour autant que la personne concernée ait
compris qu’ une telle mesure pouvait entrer en ligne de compte a son encontre (arréts du
Tribunal fédéral 8C_559/2015 du 9 décembre 2015 ; 1C_560/2008 du 6 avril 2009 consid.
2.2). La personne concernée ne doit pas seulement connaitre les faits qui lui sont reprochés,
mais également savoir qu’ une décision allant dans une certaine direction est envisagée a son
égard (arréts du Tribunal fédéral 8C_559/2015 précité ; 8C_643/2011 du 21 juin 2011
consid. 4.3 ; ATA/115/2016 précité consid. 4b). Les rapports de service étant soumis au
droit public, leur résiliation doit en outre respecter les principes constitutionnels généraux,
notamment les principes de lalégalité, del’ égalité, de la proportionnalité, de la bonne foi,
del’interdiction de I’ arbitraire (Héloise ROSEL L O, Les influences du droit privé du travail
sur le droit de lafonction publique, 2016, p. 275). Saisie d'un recours pour résiliation des
rapports de service durant la période probatoire, la chambre administrative dispose, sauf
violation des droits et principes constitutionnels, d'un pouvoir d'examen limité a
I'application des délais |égaux de congé, compte tenu du large pouvoir d'appréciation laissé
al'autorité compétente ( ATA/398/2019 du 9 avril 2019 consid. 6b et les références citées).
7) En I’ espéce, le recourant soutient que la résiliation des rapports de service ne reposerait
sur aucun élément objectif et que les reproches avancés seraient infondés. Ce faisant, il se
limite toutefois & opposer son point de vue a celui de I'intimée, en minimisant les
manquements qui lui sont reprochés. En effet, il ressort des piéces versées ala proceédure
gue la décision de licenciement est le résultat de plusieurs facteurs, qui tiennent aux
difficultés du recourant de suivre les directives ou de trouver des accords avec son
supérieur, voire avec certains membres de I’ équipe, sur les méthodes a utiliser pour fournir
les prestations adéquates, ainsi que de problemes liés ala communication. ![endif]>![if>
Certes, au vu des nombreux témoins entendus par la chambre de céans, il semble que la
gestiondelaB N’ était pas adéquate, en raison du contexte, souvent tendu en raison
des nombreuses prestations fournies par 1aB , le supérieur hiérarchique du recourant
pratiquant un style de gestion tres directif et supervisant de trés pres ses employés. Ces
€léments sont attestés par plusieurs témoins, sans que |’ existence de conflits personnels
entre cesdernierset M. D ne puisse étre d’ ailleurs exclue. Cela étant, aucun des
témoins, pas plus que le recourant, ne se sont plaints formellement de ces é éments aupres
du rectorat selon la procédure existante détaillée supra. En outre, la surcharge de travail,
chronique, semble également venir d’ une sous-dotation en personnel formé, illustrée
notamment par des engagements nombreux d’ auxiliaires étudiants, afin de soulager les
personnes en CDI. Les RH de I’ université ont d’ ailleurs précisé, par Mme E , quela
gestiondelaB faisait I’ objet de discussions, et qu'il « devrait y avoir des
changements, sans que cela soit forcément en lien avec la présente procédure ». Cela étant,
le témoin K a également confirmé que la surcharge de travail était vécue par tout le



monde et que laB était un endroit un peu particulier, avec des moments « assez
cames » mais aussi d’ autres moments ou il fallait étre a « 200 % » et que, dans ces
moments, ils se retrouvaient en sous-effectif. M. F aauss précise que lors des
engagements, les personnes étaient informées qu'’il y aurait des moments d’ activité intense.
L es prédécesseurs du recourant ne s étaient pas plaints de surcharge de travail, ce que Mme
J a également confirmé. Tant la qualité des prestations techniques du recourant que
son comportement général envers ses collégues, des usagers et de sa hiérarchie, et

|” appréciation négative de ses facultés d’ adaptation au milieu professionnel dans lequel il
était entré ont conduit au licenciement. Quelles que soient les compétences et I’ expérience
professionnelles qu’ un collaborateur nouvellement engagé peut avoir, on ne peut empécher
ses supérieurs hiérarchiques d' évaluer également ses qualités personnelles a assumer le
poste qui lui a é&é confié, ou del’inciter a changer de comportement lorsgue des problémes
surgissent. En I’ espéce, la hiérarchie du recourant, quelques mois apres son entrée en
fonction, lui afait part de certains é éments a améliorer, notamment liés a sa maniéere de
communiquer (étre plus diplomate et patient dans la communication avec les enseignants, et
expliciter ses questions, afin de ne pas les poser plusieurs fois). Divers objectifs ont été
fixés. Lasituation s est ensuite détériorée al’ été 2020. Lors de I’ évaluation de juin 2020,
différents objectifs lui ont é&té assignés, qui devaient étre réalisés dans les six mois, visant a
améiorer lasituation. Lors de I’ entretien du mois de décembre 2020, de nombreux
problemes ont été soulevés et contestés par |e recourant. De nouveaux objectifs ont été
fixés, aremplir avant lafin du mois de mars 2021, concernant notamment son attitude, la
méthode de travail, et I’ exécution des taches, ainsi que la faculté de déléguer et de
collaborer. Dans lamesure ou, ala date en question, la hiérarchie du recourant arelevé que
les objectifs N’ éaient pas réalisés, en raison de I’ absence du collaborateur depuis décembre
2020 pour cause de maladie, elle était en droit, sans arbitraire, de mettre fin aux rapports de
travail. Une telle mesure n’ était pas disproportionnée vu qu’ elle avait été précédée de deux
entretiens avec le recourant, lors desquels les problémes constatés lui ont été exposés et des
demandes d’ amélioration adressées. L’ objectif poursuivi par le |égislateur en prévoyant une
période probatoire est de donner la possibilité al’ employeur étatique de tester sur ladurée
les capacités professionnelles d’ un agent public avant de le nommer. Dans ce cadre, ce ne
sont pas seulement les compétences professionnelles de ce dernier, mais également ses
capacités as'intégrer au sein de |’ équipe de collaborateurs existants qui sont testées, ainsi
gue lesrelations avec les usagers. La prise en compte de ces différentes exigences est
susceptible de I’amener, sans que cela soit congtitutif d’ arbitraire, alicencier une personne
nouvellement engagée, quelles que soient I’ expérience ou |les compétences de celle-ci, et
méme s'il peut étre admis qu’ elle ait pu accomplir certaines de ses taches a satisfaction,
ains que lerecourant le fait valoir. Dans le contexte des prestations du recourant, qui se
sont réveélées dés |’ été 2020 insatisfai santes pour sa hiérarchie sur plusieurs points,

I’ autorité intimeée pouvait étre |égitimée a constater, aprés la fixation d’ objectifs, que
I”intégration du recourant dans I’ équipe, restreinte, s avérait un échec, d’' une part, sous

I’ angle de son attitude vis-a-vis de son supérieur, de ses collégues ou des usagers et d’ autre
part, sous |’ angle de sa capacité a exécuter les taches qui lui étaient confiées, selon les
modalités fixées par ladirection. Pour le surplus, il sera souligné que le recourant ne motive
pas les griefs de violation de I’ égalité de traitement ou du principe de |a proportionnalité. A
ce sujet, il serasouligné qu'il n’ évoque aucune situation identique qui aurait été traitée
différemment. En outre, s agissant du principe de la proportionnalité, le recourant n'a pas
contesté avoir parfois eu une attitude inadaptée al’ égard de ses interlocuteurs, ou encore



des difficultés a saisir certains aspects du monde académique, rendant le travail peu
efficace, ains que de la peine afaire preuve de souplesse et de flexibilité, nécessaires pour
S adapter au contexte particulier delaB . Que ces manguements aient constitué une
cause importante ou une cause essentielle de I’ insatisfaction de I’ employeur, il ne saurait en
toute hypothese étre considéré que cette partie ait été négligeable ou insignifiante au point
de mettre en cause, le cas échéant, |e caractére proportionné du licenciement. Au contraire,
I”importance découle notamment de I’ ampleur et des enjeux liés aux taches a accomplir
dans le cadre de certains projets, ainsi que des objectifs de I’ intimée qui ont été formulés
lors des entretiens périodiques d’ évaluation et que le recourant N’ a pas remis en question.
Au regard des circonstances, étant rappel € le contr6le restreint de la chambre de céans en
matiére de résiliation des rapports de service durant la période probatoire et laliberté laissée
al'employeur, |’ autorité n'a pas, par la décision querellée, excédé ou abusé de son trés large
pouvoir d appréciation, ni fait preuve d’ arbitraire en matiére de résiliation des rapports de
service d’ employés en période probatoire. VVu cette issue, les conclusions du recourant en
réintégration et en indemnité ne seront pas examinées. 8) L e recourant estime ensuite que
les problémes rencontrés sont a mettre sur le compte du harcélement dont il considére avoir
été victime de la part de son supérieur. ![endif]>![if> a. L'art. 2B LPAC prévoit qu'il est
veillé ala protection de la personnalité des membres du personnel, notamment en matiére
de harcelement psychologique et de harcélement sexuel (al. 1). Des mesures sont prises
pour prévenir, constater et faire cesser toute atteinte ala personnalité (al. 2). b. Selon I'art.
63 RPers, également applicable aux membres du corps du personnel administratif et
technique (art. 216 RPers), est constitutif d'un harcélement psychol ogique tout
enchalnement de propos ou d'agissements hostiles, répétés fréequemment pendant une
période assez longue, par lesquels une ou plusieurs personnes tendent a déstabiliser, a
isoler, amarginaliser, voire a exclure une ou plusieurs personnes sur leur lieu de travail (art.
63 a. 1 RPers). Tout harcelement est une forme aigué d'atteinte ala personnalité (art. 63 al.
3 RPers). Lavictime est ainsi 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 visée (arrét du Tribunal fédéral 8C_74/2019 du 21 octobre
2020 consid. 5.1). Il n'y atoutefois pas harcélement psychologique du seul fait d'un conflit
dans les relations professionnelles, d'une incompatibilité de caractéres, d'une mauvaise
ambiance de travail, ou du simple fait qu'un supérieur hiérarchique n'aurait pas toujours
satisfait a ses devoirs envers ses collaborateurs (arrét du Tribunal fédéral 4A_310/2019 du
10 juin 2020 consid. 4.1.1). La procédure d'investigation a pour but d'établir lesfaits et de
déterminer s les éléments congtitutifs d'une atteinte aux droits de la personnalité sont
réalisés ou non (art. 69 RPers). La demande d'ouverture d'une investigation se fait par le
dépbt d'une plainte écrite, datée et signée, adressée au rectorat par le plaignant, qui contient
une description des faits et I'identité de I'auteur présumé de I'atteinte (art. 70 a. 1 RPers). Le
rectorat peut décider d'office de I'ouverture d'uneinvestigation (art. 70 al. 3 RPers). c. La
notion de protection de la personnalité de |'agent public et I'obligation qui en découle pour
I'employeur est typiquement un concept dont la portée et la valeur matérielle sont identiques
en droit public et en droit privé (Vaérie DEFAGO GAUDIN, Conflits et fonctions
publiques : Instruments, in Jean-Philippe DUNAND/Pascal MAHON [éd.], Conflitsau
travail. Prévention, gestion, sanctions, 2015, p. 156). Il incombe & 1'employeur public,
comme al'employeur privé (art. 328 CO), de protéger et respecter la personnalité du
travailleur. L'employeur protége et respecte, dans les rapports de travail, la personnalité du



travailleur (art. 328 a. 1 CO). Cette obligation comprend notamment le devoir de
I'employeur d'agir dans certains cas pour calmer une situation conflictuelle et de ne pas
rester inactif (ATF 137 | 58 consid. 4.2.3 ; arréts du Tribunal fédéral 8C_340/2009 du 24
aodt 2009 consid. 4.3.2 ; 1C_245/2008 du 2 mars 2009 consid. 4.2 ; 1C_406/2007 du 16
juillet 2008 consid. 5.2). En particulier, il ne doit pas stigmatiser, de maniére inutilement
vexatoire et au-dela du cercle des intéressés, le comportement d'un travailleur (ATF 137 111
303 consid. 2.2.2; 130 I11 699 consid. 5.2). Le point de savoir s €t, le cas échéant, quand
une réaction est indiquée dépend largement de I'appréciation du cas concret. Dans le cadre
du pouvoir d'examen limité al'arbitraire, le Tribunal fédéral n'intervient que lorsgque
I"attitude de I'employeur apparait manifestement insoutenable (ATF 137 | 58 consid. 4.2.3).
d. En I’ espece, le recourant n’ a pas déposé plainte selon la procédure décrite plus haut. ||
ressort des pieces du dossier que le supérieur hiérarchique du recourant ne s est jamais
montré agressif a son égard, ni qu'il lui aurait fait des reproches autres que professionnels,
liés notamment a son attitude envers les usagers et ses collegues, ainsi qu’al’ exécution de
sestéches. Le fait que le mis en cause ait indiqué avoir di insister sur les éléments qui
posaient probléme ne permet pas d'arriver a une autre conclusion, étant précisé que des
exemples de situations problématiques lui ont également été donnés. Rien au dossier ne
permet en outre d'affirmer que M. D aurait systématiquement rabai ssé le recourant
ou qu'il aurait a cette occasion dénigré son point de vue, I'aurait contredit ou aurait cherché
la confrontation. Le recourant soutient également que son supérieur hiérarchique aurait
cherché alui attribuer davantage de taches que celles figurant dans son cahier des charges.
Il perd toutefois de vue que son cahier des charges prévoyait que sa mission était également
d’ exécuter des t&ches administratives particulieres a la demande des supérieurs directs. Dés
lors, il n’existe pas d’ ééments au dossier permettant de conclure al'existence d'un
harcelement psychologique, de mobbing ou de discrimination de la part du supérieur du
recourant, tel que défini par |es dispositions réglementaires applicables et |a jurisprudence.
Ce grief doit ainsi étre écarté. Au vu de ce qui précede, le recours du 6 septembre 2021 sera
rejeté. 9) Le recourant conteste enfin la nouvelle version de son certificat de travail, établie
le 7 septembre 2021, par le biais d’ un second recours, interjeté le

7 octobre 2021.![endif]>![if> a. A teneur de |’ art. 39 RPAC, alafin des rapports de service,
le membre du personnel recoit un certificat de sa hiérarchie portant sur la nature et la durée
du travail ainsi que sur laqualité de son travail et son comportement. Selon I’ art. 31A
LPAC, tout membre du personnel peut recourir ala chambre administrative contre les
décisionsrelatives a un certificat de travail le concernant. Par décision au sens de cet article,
il faut entendre les décisions formelles rejetant une demande de modification de certificat
detravail formée par le travailleur auprés de I’ autorité qui I’aemployé ( ATA/119/2016 du
9 février 2016 consid. 5b). b. En tant que tel, le certificat de travail constitue un acte
matériel et non une décision administrative au sensdel’art. 4 LPA, car il ne crée pas, ni ne
modifie, n’annule ou ne constate des droits ou des obligations. 11 est néanmoins apparu
nécessaire au législateur que cet acte matériel puisse étre attagué en raison des
conséquences que son contenu peut avoir sur la carriére professionnelle de I’ employé. Dans
le systéme instauré par le |égislateur, il apparait toutefois cohérent et conforme au principe
de I’ économie de procédure de n’ ouvrir lavoie du recours qu’ aprés que |’ autorité a pu se
déterminer sur la modification souhaitée par I’employé. 1l résulte de ces considérations que
lacommunication du certificat de travail n’est pas soumise aux exigences formelles de la
proceédure administrative, applicable aux décisions (indication des voies et délai de recours
notamment). En revanche, la détermination de I’ autorité rejetant |a demande de



modification formée par I’employé doit respecter les exigences de forme et de procédure
imposees par laloi pour les décisions administratives, soit respect du droit d’ étre entendu,
notification réguliére, etc. (ATA/271/2015 du 17 mars 2015 consid. 1c). c. A teneur de
I’art. 46 al. 1 LPA, les décisions de I’ administration doivent étre motivées. Le droit a
obtenir une décision motivée, énonceé dans la disposition précitée, fait partie intégrante du
droit d' étre entendu, protégé par I’ art. 29 de la Constitution fédérale de la Confédération
suisse du 18 avril 1999 (Cst - RS 101). I suffit, sous cet aspect, que les parties puissent se
rendre compte de la portée de la décision aleur égard et, le cas échéant, recourir contre elle
en connaissance de cause (ATF 136 | 184 consid. 2.2.1 ; arrét du Tribunal fédéral
2C_997/2011 du 3 avril 2012). Selon I'art. 50 al. 3 LPA, laloi définit les cas ou une
réclamation doit étre présentée avant que les juridictions administratives ne puissent étre
saisies par lavoie d un recours. Selon I’art. 59 let. ¢ LPA, un recours n’ est pas recevable
contre les décisions devant faire I’ objet d’ une réclamation préalable. Selon I'art. 43 al. 2
LU, I'université met en place une procédure d’ opposition interne al’ égard de toute décision
au sensdel’art. 4 LPA, avant le recours ala chambre de céans. 10) En |’ espéce, dans son
recours du 6 septembre 2021, le recourant a conclu a une modification du

premier certificat de travail émis par |’ autorité intimée le 24 ao(t 2021. 1l arecu un
certificat de travail modifié le 7 septembre 2021, prenant en considération une partie de ses
demandes mais pas toutes. || N’ aensuite pas regu de son ancien employeur une décision
formelle sur ce point. C' est atort que I’ autorité intimée n’ a pas jugé utile, pour lui signifier
son refus de prendre en considération une partie de ses remarques, de lui notifier une
décision, conformément al’ art. 46 LPA, mentionnant notamment les voies de droit. Cette
omission ad’ailleurs empéché le recourant de S'y opposer selon la procédure prévue par
I"art. 42 LU avant d'interjeter recours.![endif]>![if> Par sarequéte, |le recourant demandait
gue, dans le certificat de travail, des mentions favorables ala qualité de son travail et de son
engagement soient gjoutées, et il sollicitait également qu'il soit fait référence a des activités
particulieres qu'’il avait réalisées, s agissant du dossier lié I’ examen de francais pour la
police ou de I’ encadrement et la formation des auxiliaires. Un témoin entendu par la
chambre de céans a d’ ailleurs confirmé a cet égard que le recourant était en charge du
dossier précité, « dans toutes ses facettes », et qu’il avait encadré et formé les auxiliaires
également ainsi que participé alarefonte du site internet. Si le recourant pouvait facilement
comprendre alalecture du courriel del’autorité intimée du 7 septembre 2021 qu’elle
refusait partiellement d’ entrer en matiere sur sa demande de modification, ce dernier, tout
comme les observations formul ées par I’ intimée dans la réponse au recours, ne lui
permettent pas de déterminer laraison de ce refus et I’ empéchent de s'y opposer et
d’interjeter recours en toute connaissance de cause. |1 appartiendraal’ université de rendre
une décision motivée a ce propos. Dans lamesure ou il N’ appartient pas, en matiére de
certificat de travail, ala chambre de céans de se substituer al’ autorité qui le délivre, le
recours du 7 octobre 2021 sera déclaré irrecevable. 11) Vu l'issue du litige, un émolument
de CHF 1'000.- seramis ala charge du recourant qui succombe (art. 87 a. 1 LPA). Aucune
indemnité de procédure ne sera allouée (art. 87 a. 2 LPA), le recourant succombant et

I’ université, disposant d'un service juridique a méme de traiter ce type de problématique (
ATA/1220/2021 du 16 novembre 2021 consid. 12 ; ATA/421/2021 du 20 avril 2021 consid.
7). [endif]>![if>* * * * * PAR CESMOTIFSLA CHAMBRE ADMINISTRATIVE ala
forme : déclare recevable le recours interjeté le 6 septembre 2021 par Monsieur A

contre ladécision de résiliation des rapports de travail de I’ Université de Genéve du 5 juillet
2021 ; déclare irrecevable le recours interjeté le 7 octobre 2021 par Monsieur A



contre la décision de modification partielle de son certificat de travail de |’ Université de
Genéve du 7 septembre 2021 ; au fond : rejette le recours du 6 septembre 2021 ; met un
émolument de CHF 1'000.- ala charge de Monsieur A ; dit qu'il n'est pas alloué
d'indemnité de procédure ; dit que conformément aux art. 82 ssdelaloi fédérale sur le
Tribunal fédéral du 17 juin 2005 (LTF - RS 173.110), le présent arrét peut étre porté dans
les trente jours qui suivent sa notification par-devant le Tribunal fédéra ; - par lavoie du
recours en matiére de droit public, Sil porte sur les rapports de travail entre les parties et que
lavaleur litigieuse n'est pas inférieure & CHF 15'000.- ; - par lavoie du recours en matiére
dedroit public, si lavaleur litigieuse est inférieure a CHF 15'000.- et que la contestation
porte sur une question juridique de principe ; - par lavoie du recours constitutionnel
subsidiaire, aux conditions posées par lesart. 113 ssLTF, si lavaleur litigieuse est
inférieure a CHF 15'000.- ; le mémoire de recours doit indiquer les conclusions, motifs et
moyens de preuve et porter la signature du recourant ou de son mandataire ; il doit étre
adressé au Tribunal fédéral, Schweizerhofquai 6, 6004 Lucerne, par voie postale ou par voie
électronique aux conditions de l'art. 42 LTF. Le présent arrét et les piéces en possession du
recourant, invoquées comme moyens de preuve, doivent étre joints al'envoi ; communique
le présent arrét & Me Orlane Varesano, avocate du recourant, ainsi qu'al'Université de
Geneve. Siégeant : Mme Payot Zen-Ruffinen, présidente, Mme Krauskopf, M. Verniory,
Mmes Lauber et Michon Rieben, juges. Au nom de la chambre administrative : le
greffier-juriste : M. Mazza la présidente siégeant : F. Payot Zen-Ruffinen Copie conforme
de cet arrét a é&é communiquée aux parties. Geneve, le lagreffiere:
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