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Regeste

DROIT DE LA FONCTION PUBLIQUE; EMPLOYE PUBLIC; EXERCICE DE LA
FONCTION; HARCELEMENT PSY CHOL OGIQUE; MESURE DISCIPLINAIRE;
RAPPORTS DE SERVICE DE DROIT PUBLIC; REPRIMANDE | En matiére de
sanctions disciplinaires, |'autorité dispose d'un large pouvoir d'appréciation. Elle doit
néanmoins tenir compte de toutes les circonstances du cas concret, notamment de la
situation, de la place occupée et de la responsabilité de I'agent. La violation des devoirs de
service et d'autorité revét une certaine gravité, lorsgue notamment le comportement du
supérieur hiérarchique sur ses subordonnés n'est pas un acte isolé, mais est constitué
d'agissements qui Sétendent dans le temps et touchent plusieurs collaborateurs différents.
L e prononcé d'une sanction apparait dans ces conditions justifié. | RPERS.4.al1;
RPERS.4.al2; RPERS.4.d4; RPERS.8; RPERS.21; RPERS.22; RPERS.147.al1;
RPERS.148.a1; RPERS.149.4d1

Volltext
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RAPPORTS DE SERVICE DE DROIT PUBLIC; REPRIMANDE | En matiére de
sanctions disciplinaires, I'autorité dispose d'un large pouvoir d'appréciation. Elle doit
néanmoins tenir compte de toutes les circonstances du cas concret, notamment de la
situation, de la place occupée et de la responsabilité de I'agent. La violation des devoirs de
service et d'autorité revét une certaine gravité, lorsgue notamment le comportement du
supérieur hiérarchique sur ses subordonnés n'est pas un acte isolé, mais est constitué
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HARCELEMENT PSYCHOLOGIQUE; MESURE DISCIPLINAIRE; RAPPORTS DE
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RPERS.149.al1 Résumé : En matiére de sanctions disciplinaires, I'autorité dispose d'un
large pouvoir d'appréciation. Elle doit néanmoins tenir compte de toutes les circonstances
du cas concret, notamment de la situation, de la place occupée et de la responsabilité de
I'agent. Laviolation des devoirs de service et d'autorité revét une certaine gravité, lorsque



notamment |e comportement du supérieur hiérarchique sur ses subordonnés n'est pas un
acte isolé, mais est constitué d'agissements qui Sétendent dans |e temps et touchent
plusieurs collaborateurs différents. Le prononcé d'une sanction apparait dans ces conditions
justifié. En fait En droit REPUBLIQUE ET CANTON DE GENEVE POUVOIR
JUDICIAIRE A/4345/2017 - FPUBL ATA/1328/2018 COUR DE JUSTICE Chambre
administrative Arrét du 11 décembre 2018 dans |a cause Monsieur A contre
UNIVERSITE DE GENEVE EN FAIT 1) Monsieur A est, depuis 2010, maitre

d’ enseignement et de recherche aupres de la faculté de psychologie et des sciences de

I’ éducation (ci-apres : FPSE) de I’ Université de Geneve (ci-aprés : I université), apres avoir
€té assistant post-doctorant et maitre-assistant. Il exerce des activités d’ enseignement et

d’ encadrement, de recherche et de participation aux taches de gestion et d’ organisation
relevant de |’ équipe de méthodologie et d’ analyse de données (ci-aprés: MAD). Il ala
responsabilité d assistants, de doctorants, de post-doctorants ou de maitres-assistants. 2) En
mai 2016, Monsieur B , post-doctorant au MAD de 2013 a e 2016, s est plaint
auprés des professeurs C etD , supérieurs hiérarchiquesde M. A ,du
comportement de celui-ci a son égard dans e cadre professionnel. 3) Le 24 mai 2016, une
rencontre a été organisée par les professeurs précités en vue d’ une médiation entre MM.

B etA . Les premiers entretiens avec les médiateurs ont eu lieu le 10 juin
2016, mais ne souhaitant plus entrer en contact avec M. A ,M.B a, le24juin
2016, renoncé alamédiation. 4) Le 9 juin 2016, Madame E , ancienne assistante
post-doctorante de M. A , dejuillet 2011 ajuillet 2013, a adressé aux deux
professeurs susnommés un courriel concernant ses relations de travail avec le précité. Elle
avait, fin juillet 2013, quitté son poste avant le terme de son contrat en raison de la situation
tendue avec M. A . Durant son activité, elle n’avait osé rien dire par contrainte de ce
dernier qui était son supérieur hiérarchique. L’ intéressé lui reprochait de continuer a publier
avec des universités extérieures et exigeait d’ elle d’ arréter toute forme de collaboration avec
celles-ci. Elle était pourtant chercheur associée al’ Université de Grenoble. Or, avec lui, elle
N’ était pas sire de publier. Celui-ci s était montré méprisant a son égard et lui avait misde
lapression. Elle s était trouvée dans un état de stress permanent. Elle s était sentie
surveillée sans que I’ intéressé lui apporte de I’ aide. Elle ne parvenait pas a percevoir ses
attentes qui étaient floues et peu claires. L’ intéressé était illisible et incohérent, ambivalent
dans son discours. Il n’avait jamais manifesté un signe de reconnaissance a son égard. 1
I’avait discréditée par un travail de sape aupres de ses colleégues. Elle s était sentie isolée et
avait perdu confiance en elle. Elle ajoint a son témoignage un échange de courriels avec M.
A entre janvier et juillet 2013 duquel il ressortait une divergence de méthode de
travail, de conduite d’ un projet du Fonds national suisse de la recherche scientifique
(ci-aprés: FNS) et des difficultés de collaboration. 5) Le 24 juin 2016, M. B a
adressé un courriel au service des ressources humaines (ci-apres : RH) de I’ université et aux
prof. C et D .M. A avait eu a son égard plusieurs comportements
inadaptés qui I’ avaient fragilisé. Sesinstructions et |es taches assignées n’ étaient pas
coordonnées. |1 avait des difficultés afaire des publications a cause de M. A .Les
courriels de ce dernier étaient rédigés sur un ton menacant. Il I’ avait culpabilisé au sujet de
leur collaboration sur des projets de recherches et avait mis en doute son honnéteté
scientifique. Son cas n’ était pasisolé, d’ autres post-doctorants avant lui, comme Mme

E , avaient vécu laméme situation. Il ajoint a son courriel des échanges de courriels
avec I'intéressé desguelsil ressort des reproches qui lui étaient adressés. 6) Le 28 juin 2016,
le doyen de la FPSE a convoqué M. A aun entretien fixé au 5 juillet 2016, ala suite




« d'un signalement de faits préoccupants relatifs a ses interactions avec les membres de son
équipe ». Un membre des RH et le prof. C étaient également invités a cette séance.
7) Lelerjuillet 2016, Madame F , ancienne assistante et assistante post-doctorante
au MAD, aécrit aux RH au sujet de ses rapports de travail avec M. A . L’intéressé
lui faisait reprendre sans cesse le travail déja effectué et se montrait mécontent lorsgqu’ elle
N’ était pas a son entiére disposition. Il s était souvent montré « dur et suspicieux » a son
encontre. || entretenait une atmospheére tendue et désagréable, tout en gardant un
comportement artificiellement chaleureux. 8) Le 2 juillet 2016, Madame G ,
doctorante de M. A du 1 er septembre 2010 au 31 mars 2016, arédigé un
témoignage concernant sa relation de travail avec celui-ci. Leur collaboration avait été
difficile pour €elle, a cause du comportement de I’ intéressé. Ce dernier changeait souvent
d’avis et souhaitait réguliérement reprendre les résultats des recherches, méme ceux qui
avaient é&té déja validés ou jugés non pertinents. |1 n’ apportait pas de soutien a ses collégues
et les culpabilisait. || exercait sur eux une forte pression al’ approche des échéances. I
pouvait se montrer insultant sur le plan personnel. Il N’ hésitait pas a utiliser tous les moyens
de communication, notamment le téléphone privé, pour la contacter. Elle avait vécu une
situation de terreur quasi permanente. Elle ajoint a son témoignage une série de courriels
échangés avec I’ intéressé au sujet de publications d’ articles sur lesquelsils avaient travaillé
ensemble. 9) Le 5juillet 2016, le doyen de la faculté, en compagnie du prof. C et

d’ une représentante des RH, arecu M. A en entretien au cours duquel I'intéressé a
pris connaissance des reproches qui ui étaient faits. a. Quatre témoignages étaient parvenus
aux RH accompagnés de pieces desquellesil ressortait une similitude de faits répétitifs et
récurrents reprochésaM. A , une insatisfaction en permanence du travail de ses
collaborateurs, une modification constante des documents, des téches et des consignes peu
claires, un manque de visibilité sur le travail réel, des responsabilités mal définies, un ton
méprisant, des remarques négatives, une attitude déstabilisante, des changements d’ avis
fréquents et un « hypercontrole ». Ces éléments étaient préoccupants et pouvaient relever
d’un harcélement psychologique. Une sanction sous forme de blame était envisageable. b.
M. A a déclaré ne pas comprendre les reproches de ses collaborateurs. || n’ avait
jamais remis en cause laqualité de leur travail. |l s’ était souvent adressé a sa hiérarchie pour
signaler les difficultés de collaboration avec M. B .10) Le6juillet 2016, le
proces-verbal del’ entretien précité a été adresse aM. A et un délai lui a été imparti
pour formuler ses remarques. 11) Dans un document non daté et non signé, M. A a
transmis ses observations au sujet des reproches de ses collaborateurs. a. |l avait eu des
rencontres avec Mme E pour réguler letravail et clarifier les taches. La concernée
remettait souvent en cause ses instructions et n’ acceptait pas de dialoguer. Il lui arrivait de
lui rappeler son autorité hiérarchique et I’ exécution des taches confiées méme si elle avait
parfois des doutes sur leur fondement. Il n’avait jamais exigé de sa collaboratrice de cesser
toute collaboration avec ses collégues de Grenoble. Il n’avait pas exigé sa présence
physique au laboratoire, mais de suivre les projets et d’ en assumer la responsabilité. 11
n’'avait pas exercé de contréle et de surveillance extréme a son égard. Il n’avait paseu la
volonté de la mettre dans une situation dégradante. Leur relation professionnelle s était
terminée de maniere abrupte et difficile. b. I avait eu la volonté de comprendre les résultats
desrecherches de Mme F et non de les remettre en cause. c. Le courrier du 24 juin
2016 deM. B était diffamatoire. Aucune preuve n’avait été apportée al’ appui de ses
propos. Sa personnalité, ses méthodes de travail et ses compétences professionnelles étaient
remises en cause. |l avait pris des mesures concernant les symptomes de stress et d’ angoisse



deM.B . Celui-ci n’avait pas démontré des capacités de s adapter aux contraintes
ressenties. Ces ressentis n’ étaient pas imputables a des comportements inadaptés ou
inappropriés de sa part durant leurs relations de travail. || n’ avait pas eu de ton menacant
dans ses courriels, mais avait eu le souci d éclaircir les malentendus ou de préparer
ensemble letravail. |l avait a plusieurs reprises alerté en vain ses supérieurs hiérarchiques
sur sesrelations avec M. B , hotamment sur les insuffisances de celui-ci dans la
gestion des projets menés ensemble comme celui du FNS. Lui-méme avait voulu toujours
favoriser la parcours professionnel de I’ intéressé, trouve les financements pour poursuivre
son engagement au sein du MAD, essayé de le former et d’ améliorer ses pratiques
professionnelles de rigueur et de responsabilité du chercheur. d. Il n’avait jamais surveilléle
travail de Mme G . Il avait sollicité I intéressée par messagerie, mais ne |’ avait
jamais appel ée sur son téléphone privé. 12) Le 2 septembre 2016, le doyen de la FPSE et les
RH de I’ université ont requis du rectorat |’ ouverture d’ une procédure d’ « investigation » a
I”’encontre de M. A .M.B avait fait état au printemps 2016 des difficultés
rencontrées dans sa relation professionnelle avec M. A , ressenties comme des
atteintes aux droits de la personnalité. Le doyen avait été informé et sollicité

I’ accompagnement des RH. Une médiation avait été initiée, mais n’ avait pas abouti, M.

B I”ayant dénonceée. Trois nouveaux témoignages étaient entre-temps parvenus aux
RH faisant état de difficultés rencontrées par des collaborateurs dans leur activité avec
I"intéressé sur le plan relationnel et du suivi des projets. Le doyen avait convoqué M.

A pour I’ entendre sur les faits reprochés. Celui-ci avait pris une position défensive
dans un document faisant suite au procés-verbal de |’ entretien du 5juillet 2016 et ala
transmission des témoignages des anciens collaborateurs. Une investigation s'imposait pour
établir lesfaits et déterminer si des éléments constitutifs d’ une atteinte aux droits de la
personnalité des collaborateurs étaient réalisés. 13) Le 12 octobre 2016, e rectorat a décidé
I’ ouverture de la procédure d’ enquéte demandée al’ encontre de M. A etena
informé celui-ci. La procédure devait déterminer si dans la gestion de son équipe,

M. A avait adopté des comportements constitutifs d’ une atteinte aux droits de la
personnalité et enfreint ses devoirs de service et ceux d' autorité. 14) Plusieurs auditions ont
€té menées par |’ enquéteur entre le 22 novembre 2016 et le 16 mars 2017. a. Selon M.

B , M. A avait une stratégie pour déstabiliser ses collaborateurs et les rendre
dépendants de lui. Ses remarques se faisaient pour laplupart oralement. 1l laissait planer des
menaces angoissantes, parfois non suivies d' effets. |1 effectuait des changements continuels
dansle travail, tout en mettant lafaute sur les autres. Il avait eu lavolonté del’isoler. Il lui
avait interdit de travailler avec son ancien laboratoire et sur sathese. Pour le surplus, il a
réitéré le contenu de son courriel du 24 juin 2016. b. D’apresM. A ,M.B se
désintéressait des projets dont il était responsable comme celui du FNS. |1 culpabilisait dans
lamesure oul il avait tardé aterminer sathése. Les remarques de Mme F avaient été
faites aposteriori. Lors de leur collaboration, elle ne lui avait pas adressé des reproches. Il

N’ avait pas remis en cause les compétences de Mme G . Les différentes plaintes
contre lui étaient similaires et temporellement rapprochées. Elles semblaient avoir été faites
sur demande de M. B . Pour le surplus, il aréitéré le contenu de son document
précité non daté. c. Selon Mme F , ancienne assistante post-doctorante de

M. A , celui-ci était brouillon dans son travail et remettait sans cesse en cause les
résultats des recherches. L’ atmosphére était désagréable et tendue dans ses relations avec
M.B et Mme G .M. A ignorait Mme G lorsque celle-ci
passait dans son bureau. Il n’encadrait pas les étudiants convenablement. Pour le surplus,




elleareprislestermes de son courriel du 1 er juillet 2016. d. D’ apres Mme G , M.

A avait des propos contradictoires et une humeur fluctuante. 1l pouvait étre agréable
un jour et méprisant, dégradant et dévalorisant le jour suivant. Il manquait d’ organisation et
le travail des autres n’ était jamais assez bien. || exercait sur ses collaborateurs une

« pression contrélante ». Elle avait discuté de ses problemes avec le prof. C et s était
effondrée en larmes, épuisée. Elle ne s était pas plainte durant son activité, car son avenir
était encore incertain. D’ autres doctorants de I’ intéressé avaient vécu les mémes problémes.
Pour le surplus, elle arepris les termes de son courriel du 2 juillet 2016. e. Mme E

avait ressenti du méprisde lapart de M. A . Celui-ci faisait preuve de
condescendance a son égard. || changeait constamment d avis. 1l divisait pour régner et
rendait |es autres responsables de ses propres erreurs. Pour le surplus, elle areprisle
contenu de son courriel du 9 juin 2016. f. Le prof. D avait eu vent de nombreux
reproches des assistantsde M. A qui se plaignaient d’ une charge de travail lourde et
d’un style de communication qui n’ était pas adéquat. Les reproches portaient sur la
formulation trop directe et condescendante des demandes de I’ intéressé. Les collaborateurs
lui avaient demandé de ne pasinterpeller M. A au sujet de leurs reproches. A deux
reprises, au printemps 2016, M. A S était plaint du peu d’ engagement de M.

B dans sestravaux de recherches au MAD. Depuis 2008 jusqu’ en 2014, il y avait eu
des « clashs » avec certaines personnalités fortes du MAD. M. A avait confié a ses
subordonnés des taches trop lourdes dont certaines ne relevaient pas de leur cahier des
charges. Il avait un caractére peu stable, pouvant se présenter trés amicalement, mais

tournait brusquement. Lui-méme et le prof. C avaient vécu des relations difficiles
avec I'intéressé. Celui-ci croyait en un complot contre lui ourdi par lui-méme, le prof.

C et laresponsable desRH. g. Le prof. C avait recu des plaintes de Mme
G depuis 2011 portant sur des difficultés de travailler avec M. A , des

directives peu claires et plusieurs demandes de reprises du travail dgja effectué. Elle était
affectée par les contacts avec celui-ci et en avait peur. |l avait demandé a plusieurs reprises
aMmeG S'il pouvait intervenir auprésde M. A , mais celle-ci nel’ avait pas
souhaité. Son intervention aurait sans doute pousse Mme G a démissionner pour ne
pas étre confrontée aM. A . Il avait parlé de ces problémes avec I’ intéressé et avait
constaté une divergence entre celui-ci et ses collaborateurs. | n’ avait pas poussé plusloin
ses démarches dans lamesure ou la fin du semestre approchait. M. A S était plaint
du travail deM. B verslafin du contrat de ce dernier. Lui-méme connaissait

Mme F qui N’ était pas de nature a « inventer des histoires». M. A était
quelqu’ un d assez nerveux. Lui-méme et le prof. D avaient toujours soutenu
I’intéressé. h. Monsieur H n’avait pas connu M. B et n'avait pas discuté avec
lui. Lui-méme avait eu une bonne collaboration avec M. A , méme s celui-ci était
plutdt impulsif. s s’ étaient accommodés tous les deux. M. A était venu & Genéve
pour S'y faire une place. Lui-méme n’ avait ressenti aucun harcélement de la part de celui-ci.
[l n"avait pas entendu de la part des autres assi stants des accusations de mobbing concernant

le comportement de M. A , méme si certains lui reprochaient un certain manque
d organisation. Pour lui, I’ambiance était assez bonne au MAD méme s elle était parfois
assez « musclée ». i. Madame | , assistante de M. A depuis 2014, craignait de

S exprimer sur ses ressentis et ses constatations, pour ne pas en subir des conséguences.

D’ autres personnes avaient parlé de problémes avec I’ intéressé et elle-méme avait constaté
un changement d' attitude de celui-ci. Elle confirmait les propos tenus par le prof. C
lors de son audition. M. B lui avait parlé de ses problémes avec M. A e



Monsieur J , assistant en enseignement et en recherche sous la direction de M.

A , avait des intéréts communs avec celui-ci au travail et en dehors notamment dans
le domaine du basket-ball. |Is entretenaient de bonnes relations. Il n’avait pas travaillé avec
M. B , maisils avaient eu des échanges professionnels. || n’avait rien remarqué au
sujet des difficultés entre MM. B et A .Mmel S était plainte des
problemes d’ organisation du travail, mais pas de problemes relationnels avec M. A

Il n"avait pas connu de plaintes d’ autres personnes. |l n’ était pas au courant de ce qui se
passait au MAD. k. Madame K , assistante de M. A , avait travaillé avec
M.B . Elle n’avait pas eu de problemes avec M. A . L’ attitude de ce dernier &
son égard était correcte. Elle n’avait rien remarqué de négatif dans les relations entre MM.
B et A . Selon elle, leurs relations étaient positives. M. A était assez
souple dans I’ organisation du travail de M. B . Elle avait arrété sa thése de doctorat
pour des raisons personnelles. Elle trouvait I’ambiance de travail au MAD bonne et y serait
volontiersrestée. Elle n’avait pas connu d’ autres personnes qui avaient eu des problémes
avec M. A . 1. Madame L , assistante doctorante de M. A depuis 2016,
avait de bonnes relations de travail avec I'intéressé. |1 lalaissait S organiser de maniere
autonome. Sa charge de travail n’ était pas lourde. M. A et Mme F avaient
parfois des divergences sur le projet auquel elle travaillait. Elle avait appris les problémes
deM.B eM. A au moment de I’ arrét maladie de celui-la pour cause de

« burn out ». Elle n’avait pas remarqué des sautes d’ humeur de M. A . Le prof.

C avait été associé ala direction de sa thése de doctorat. m. Madame M :
assistante al’ enseignement de M. A , avait eu de bonnes relations de travail avec lui,
mais d’ autres personnes, comme Mme G , S étaient plaintes d’ avoir des difficultés
dans I’ avancement de leur thése. Celle-ci avait demandé d’ associer un autre professeur ala
direction de sathése, car elle avait peur de tenir des séances de discussions avec M.

A . Celui-ci avait parfois tendance a se décharger sur les assistants et de leur confier
des ta&ches qui ne figuraient pas dans leur cahier des charges. Safacon de travailler n’ était
pas toujours bien organisée. Elle était au courant des problemes entre MM. B et

A . Celui-la se sentait peu écouté, un peu exploité, par celui-ci. M. B avait
encaissé les remarques parfoisironiques de M. A sans réagir. De fagon générale,
certaines personnes avaient des difficultés avec M. A notamment en raison de sa
maniére ironique de se sexprimer. 1l y avait des tensions entre Mme | et

M. A , les deux ayant des caracteres différents. n. Par courrier du 11 mars 2017,
répondant aux questions de I’ enquéteur, Monsieur N adéclaré n’avoir pas
directement travaillé avec MM. B etA . Il avait eu et gardait des relations
amicales avec eux. |l avait partagé des réunions d' équipes avec eux et échangé sur des
thémes de recherche et sur sacarriére. || n’ avait pas remarqué de rel ations conflictuelles
entre lesdeux. M. B avait évoqué une grosse charge de travail liée al’ enseignement
et asarecherche. 15) Le 20 mars 2017, I’ enquéteur aannoncé aMM. A etB

la cléture de I’ enquéte et leur a, pour la deuxieme fois, donné la possibilité de consulter e
dossier et leur afixé un délai pour se déterminer par écrit, apres celui du 6 février 2017. 16)
Le 20 avril 2017, M. A S est déterminé sur les différents témoignages et
particulierement sur les allégations de M. B .Le MAD était passé d' un effectif de
cent nonante a quatre cents étudiants en peu de temps, ses assistants étaient chargés

d’ enseignement et la charge de travail était importante en premiére année. |l avait proposé
des solutions en vue de réduire la charge de travail des assistants. Celles-ci avaient été
mises en place dés le début de son mandat. |1 faisait confiance a ses collaborateurs et leur




laissait une autonomie dans le travail. |l était cependant le garant et |e responsable du travail
produit. Il devait le superviser et le réguler pour en assurer la qualité. Il avait gardé une
attitude respectueuse vis-a-vis des collaborateurs de son équipe. |l attendait de M. B

une certaine autonomie de chercheur. Le retard dans la rédaction de sa thése avait provoqué
d’ autres retards, notamment dans I’ enseignement. Des travaux de recherches s étaient
rajoutés a ceux qui étaient en cours. Ce cumul avait provogué une importante charge de
travail tout au long du mandat de I’ intéressé. Celui-ci avait mis de cbté tous les projets de
leur collaboration. En juin 2016, il avait constaté une erreur commise par M. B dans
le codage de données, six mois de travail sur le projet « besoins » avaient été ainsi misen
cause. |l avait lui-méme annonceé aux autres collaborateurs les résultats de cette recherche
qui étaient faux. I n’en avait pasimputé laresponsabilité aM. B et nel’avait pas
vilipendé auprés d’eux. |l n’ était pas sorti de son r6le et avait pris en considération I’ intérét
du laboratoire. Son positionnement avait été adéquat. Leur relation s était dégradée ace
moment et M. B avait abandonné leurs projets communs. Lors de sa derniére année
de contrat, M. B avait profité de sa confiance et de I’ autonomie qui lui avait été
laissée et avait créé une atmosphére de défiance a son égard, nuisible alaréputation et au
bon fonctionnement du groupe. || avait alors alerté ses supérieurs. Le prof. C était au
courant de cette relation mais 0’ était pas intervenu. |1 avait apporté son soutien a Mme

G durant larédaction de sa thése de doctorat. || avait en outre échangé avec elle au
sujet de ses difficultés aterminer sathése. Le témoignage de Mme F était basé sur
les déclarations de M. B qui n’ étaient pas fondées. L es déclarations de Mme

E étaient remises en cause par plusieurs documents. Depuis son engagement au sein
delaFPSE, il avait conformé son comportement aux exigences du fonctionnement du MAD
pour répondre a ses missions d enseignement, de recherches et de supervision. Celles-ci
exigeaient d'interagir avec ses collaborateurs dont |les cahiers de charges étaient différents.
Il s était employé a adapter son management en privilégiant une relation hiérarchique qui
laissait de I’ autonomie et de I’ initiative a ses collaborateurs. || veillait au respect des
objectifs, des cahiers de charges et des échéances professionnelles fixées. 17) Le 5 mai
2017, I’ enquéteur arendu au rectorat son rapport final et aretenu qu’un blame al’ encontre
deM. A pouvait étre envisagé, compte tenu des circonstances et de la gravité
relative des faits établis. Plusieurs témoins avaient confirmé le caractéere brouillon du travail
deM. A et relevé son manque d’ organisation. L’ intéressé avait admis ce fait.
Celui-ci nejustifiait cependant pas une sanction, mais la mise en place d’ un contréle. M.

A avait eu, dans ses rapports avec M. B , une attitude ambigué et
contradictoire s agissant du travail a effectuer par ce dernier. Il n’en était pas satisfait, mais
le quaifiait d’ excellent. Sous couvert d’ une attitude de familiarité amicale, I’ intéresse avait,
durant plusieurs années, instauré dans ses rapports avec certains collaborateurs une
atmosphere de tension constante, de remise en question réguliere du travail effectué, de
contrdle et de pression psychologique sur certaines personnes qui n’ étaient pas aptesay
résister. Les témoignages étaient convergents et il n'y avait pas de raison de les mettre en
doute. Les difficultés relationnelles avec certains collaborateurs s étaient déroul ées sur

plusieurs années. Les personnes n’ ayant pas de problémes avec M. A avaient
confirmé les plaintes relatives au comportement de I’ intéressé. |1 existait un faisceau
d’indices suffisants pour admettre une attitude critiquable de M. A S apparentant a

du harcélement psychologique. Ce comportement tendait a la déstabilisation et a une forme
de marginalisation d’ un ou de plusieurs collaborateurs. L’ intéressé avait une tendance a
reporter sur les autres les critiques qui lui étaient faites. 18) Par décision du 26 juin 2017, le



rectorat a prononce un blame al’ encontre de M. A . L’intéressé n’avait pas su
entretenir des relations dignes et correctes avec ses subordonnés, ne se conformant pas a ses
devoirs de service. Il n’avait pas su organiser le travail de son groupe de maniére structurée
ni veiller ala protection de la personnalité de certains collaborateurs, ne se conformant pas
ases devoirs d’ autorité. La situation de subordination d’ un assistant ou d’ un post-doctorant
par rapport au maitre d’ enseignement et de recherche était particuliere, dansla mesure ou

I’ avenir professionnel de celui-la dans son domaine de spécialisation dépendait du soutien
de celui-ci. |l était, dans ce contexte, difficile de rendre publics les éventuels problémes
rencontrés. L’ intéressé n’avait a aucun moment de |’ investigation considéré sa gestion de

I’ équipe comme défaillante, et s était limité a chercher des motifs de malveillance chez les
témoins. Or, au regard des éléments recueillis, les méthodes de gestion du personnel
choisiespar M. A ne permettaient pas de respecter pleinement son obligation
d’entretenir des relations dignes et correctes avec |les personnes sous sa responsabilité, de
faciliter la collaboration des membres de son équipe, d’ organiser efficacement le travail de
ses subordonnées et de protéger leur personnalité. 19) Le 4 septembre 2017, M. A a
formé opposition a1’ encontre de la décision précitée, en requérant son annulation. Il était
néanmoins favorable a un encadrement et a une surveillance de son activité avec ses
collaborateurs. La sanction prononcée faisait reposer la responsabilité des situations vécues
par ces collaborateurs sur lui uniquement. |1 avait alerté ses supérieurs au sujet de ses
difficultés relationnelles et professionnelles avec M. B . Rien n’avait été fait par ces
derniers pour endiguer cette spirale. La situation avait eu des impacts négatifs sur savie
professionnelle et sa santé. Il avait suivi un traitement et subi un arrét detravail. Le
maintien de la sanction handicapait son avenir professionnel. Ses relations avec ses
assistants actuel s étaient bonnes. L’ enquéte n’ avait pas considéré la globalité de la situation
professionnelle dans laquelle s étaient déroulés les faits. 20) Par décision sur opposition du
28 septembre 2017, le rectorat a maintenu le blame prononcé. Les supérieurs hiérarchiques
deI'intéressé avaient évoqué avec lui certaines situations. |l avait par conséquent été alerté
sur les situations de ses subordonnés. |1 était de son devoir comme supérieur hiérarchique
d’avoir une attitude digne, correcte et respectueuse de la personnalité des personnes qui lui
étaient subordonnées, un éventuel manque de soutien de sa propre hiérarchie ne le
dispensait pas de ses obligations envers ses collaborateurs. Au surplus, le rectorat arepris
les éléments de sa décision antérieure. 21) Par acte expédié le 30 octobre 2017, M.

A arecouru contre cette décision sur opposition devant la chambre administrative de
la Cour de justice (ci-apres : lachambre administrative), en concluant a son annulation. Ses
échanges avec M. B et Mmes G etE devaient étre remis dans leur
contexte. |l entretenait avec eux une relation amicale en raison de leur proximité d’ &ge et de
I”intérét académique partagé. L eurs échanges étaient caractérisés par un ton libre. Leurs
rapports dépassaient e cadre professionnel. Il voyait régulierement M. B en dehors
du travail. L’ université avait mis en avant le rapport de subordination d’ un assistant ou d'un
post-doctorant vis-avis d un maitre d’ enseignement et de recherche. Sa fonction n'’ était
guére hiérarchiquement supérieure a celle de ses collaborateurs. |1s appartenaient au méme
corps d enseignement. || n’ était pas membre du corps professoral. La structure hiérarchisée
de I’ université permettait de comprendre la nature de ses relations avec ses collaborateurs.
Lasituation était paradoxale. Les intéressés étaient, selon I’ université, incapables de se
positionner face a un maitre d’ enseignement et de recherche, mais n’ avaient pas hésité a
interpeller deux professeurs pour se plaindre de leurs conditions de travail au sein du MAD.
Ces professeurs qui avaient eu le loisir de |’ observer dans ses activités avec les assistants et




les post-doctorants ne lui avaient pas fait part d’ une quelconque inadéquation de son
comportement vis-avis des personnes concernées. Les professeurs auraient pu, le cas
échéant, intervenir en le sommant de modifier son comportement. Ils n’ avaient pas jugé
utile de réagir dans lamesure ou ils ne portaient pas de crédit aux plaintes. L’ université
aurait di lui adresser un avertissement pour lui permettre de comprendre et si besoin de
changer de comportement. Il jouissait d’ excellents états de service qui démontraient son
attachement au respect des devoirs de safonction. 22) Le 8 décembre 2017, I’ université a
conclu au rejet du recours. Le rectorat avait ouvert une procédure d’ investigation qui s était
déroul ée selon les normes en vigueur. L’ appartenance de collaborateurs au méme corps de
collaborateurs de I’ enseignement et de la recherche ne modifiait pas leurs obligations
réciproques dans une relation de supérieur hiérarchique et de subordonné. Une proximité
peut expliquer une certaine familiarité, mais non un manque de respect des devoirs de
service et d’ autorité. Les faits sur lesquels avait porté I’ enquéte étaient constitutifs d’ un
harcelement psychologique. M. A avait manqué a ses devoirs. || ne pouvait pas
échapper au prononcé d' une sanction méme s'il soutenait n’ avoir pas été conscient de
I”inadéquation de son comportement avec ses devoirs professionnels ou n’ en avoir pas été
informé au préalable ou invité a modifier son comportement. Le comportement de
I”’intéressé n’ était pas un acteisolé, il s était étendu sur une période allant de 2013 &4 2015 et
avait concerné plusieurs personnes. Laviolation de ses devoirs revétait une certaine gravité.
Le prononcé d’ une sanction apparaissait dans ces conditions justifié, méme si les autres
aspects de son activité n’ étaient pas critiquables. La sanction prononceée était la moins
severe. Elle respectait |e principe de la proportionnalité au regard de I’ ensembl e des
circonstances. Le rectorat n' avait pas abusé de son pouvoir d’ appréciation. Le droit d’ étre
entendu de I’ intéressé n’ avait pas été violé, il avait eu plusieurs occasions de S exprimer par
écrit notamment. 23) Par un courrier non daté et non signé, recu par la chambre
administrative le 23 février 2018, M. A apersisté dans ses conclusions et dans les
termes de ses précédentes écritures. Sarelation chaleureuse avec ses collaborateurs n’ était
pas feinte, elle était sincére et plusieurs témoignages I’ avaient attesté. L’ accusation de
mobbing n’ était pas démontrée. Il n’ avait porté aucune attaque personnelle al’ encontre de
Mme G , aucun témoignage ne |’ attestait. 11 avait été marginalisé par sestrois
collaborateurs les plus proches. |1 avait été [ui-méme victime de mobbing dés 2015, ce qui
avait conduit a une dégradation de son état de santé et aun arrét de travail. 24) Le 5 mars
2018, les observationsde M. A ont été transmises al’ université, ensuite de quoi la
cause a été gardée ajuger. EN DROIT 1) Interjeté en temps utile devant lajuridiction
compétente, e recours est recevable (art. 132 delaloi sur I'organisation judiciaire du 26
septembre 2010 - LOJ- E205; art. 62 a. 1 let. adelaloi sur laprocédure administrative
du 12 septembre 1985 - LPA - E 5 10). 2) Lelitige porte sur le bien-fondé du blame décidé
al’encontre du recourant par le rectorat de I’ université le 26 juin 2017 et confirmé par une
décision sur opposition le 28 septembre 2017. 3) Le statut des membres du corps
professoral et du corps des collaboratrices et collaborateurs de I’ enseignement et de la
recherche de I’ université est régi par laloi sur I’ université du 13 juin 2008 (LU - C 1 30),
dont I'art. 13 a. 1 dispose que I’ université est I'employeur de son personnel. Selon I’ art. 12
al. 1 de cetteloi, ces employés sont également soumis aux dispositions de laloi sur
I”instruction publique du 17 septembre 2015 (LIP - C 1 10) entrée en vigueur le 1 er
janvier 2016 et delaloi concernant le traitement et les diverses prestations alloués aux
membres du personnel de |’ Etat, du pouvoir judiciaire et des établissements hospitaliers du
21 décembre 1973 (L Trait - B 5 15). Pour le surplus, les prescriptions nécessaires



concernant leur statut sont fixées dans le reglement sur le personnel de I’ université du 17
mars 2009 (ci-aprés : RPers). 4) Le recourant soutient que sa fonction de maitre

d’ enseignement et de recherche n’ est pas hiérarchiquement supérieure a celle de ses
collaborateurs dans la mesure ou ils appartiennent au méme corps d’ enseignement. a. Le
corps enseignant regroupe les enseignants et les chercheurs de I’ université (art. 4 al. 1
RPers). Il est formé des membres du corps professoral et des membres du corps des
collaborateurs de I’ enseignement et de larecherche ainsi que de leurs suppléants éventuels,
qu’ils soient rémunérés par des fonds provenant du budget de I’ Etat ou par des fonds
provenant de I’ extérieur (al. 2 phr. 1). Les membres du corps des collaborateurs de

I’ enseignement et de la recherche sont notamment les maitres d’ enseignement et de
recherche (art. 4 al. 4 let. a RPers), les maitres assistants (let. h), les post-doctorants (let. i)
et les assistants (let. ). b. Le maitre-assistant participe, sous ladirection d’ un professeur
ordinaire, d’ un professeur associé, d’ un professeur assistant, d’ un professeur titulaire ou
d’un maitre d’ enseignement et de recherche, al’ enseignement et alarecherche (art. 147 al.
1 phr. 1 RPers). Le post-doctorant, titulaire depuis moins de cing ans du titre de docteur ou
d’un titre jugé équivalent lors de I’ engagement, poursuit, sous la responsabilité d' un
professeur ordinaire, d’ un professeur associ€, d’ un professeur assistant, d’ un méitre

d’ enseignement et de recherche ou d’ un chargé de cours, une activité de recherche aupres
del’université (art. 148 d. 1 phr. 1 RPers). L’ assistant exerce, sous ladirection d' un
professeur ordinaire, d’ un professeur associé, d’ un professeur assistant, d’ un professeur
titulaire, d'un maitre d’ enseignement et de recherche ou d’un chargé de cours, des activités
d enseignement et de recherche (art. 149 al. 1 let. a RPers). c. En I’ espéce, les personnes
concernées par les agissements du recourant sont des assistants et des post-doctorants. I1s
appartiennent certes, selon les dispositions |égal es précitées, au corps des collaborateurs de
I’ enseignement et de la recherche comme le recourant. Toutefois, ils exercent leurs activités
respectives d’ enseignement et de recherche sous la direction ou la responsabilité de celui-ci.
Ainsi, contrairement al’ affirmation de ce dernier, ils sont soumis a son autorité
hiérarchique au sens du RPers. Au demeurant, e recourant souligne, dans sa détermination
du 20 avril 2017, qu'il S est employé a adapter sa gestion en privilégiant une relation
hiérarchique qui laisse de |’ autonomie et de I’ initiative a ses collaborateurs, reconnai ssant
ainsi qu'il existe une relation hiérarchique entre lui et ses collaborateurs. |1 ressort par
ailleurs du dossier que, dans I’ exercice de ses activités d’ enseignement et de recherche, le
recourant avait la responsabilité d assistants, de doctorants, de post-doctorants ou de
maitres-assistants. Le grief du recourant doit dés lors étre écarté. 5) Le recourant conteste
gu’il ait exercé du harcélement psychologique sur ses collaborateurs. || soutient avoir eu un
positionnement adéquat a leur égard et qu’il atoujours conformé son comportement aux
exigences du fonctionnement de son équipe pour répondre a ses missions d’ enseignement et
derecherche. a. L’ université veille ala protection de la personnalité des membres du corps
enseignant et combat I’ apparition ou la persistance de comportements constitutifs de
harcelement psychologique ou sexuel (art. 8 a. 1 RPers). Les membres du corps enseignant
doivent par leur attitude entretenir des relations dignes et correctes avec leurs supérieurs,
leurs collégues et leurs subordonnés ; permettre et faciliter la collaboration entre ces
personnes (art. 21 let. a RPers). Ceux chargés de fonctions d' autorité sont en outre tenus
d’organiser le travail de leur structure et de leurs subordonnés (art. 22 let. a RPers) ; de
diriger leurs subordonnés, d’en coordonner et controler I activité (let. b). b. Le harcélement
psychologique, appelé aussi mobbing, se définit comme un enchainement de propos et/ou
d'agissements hostiles, répétés fréquemment pendant une période assez longue, par lesquels



un ou plusieurs individus cherchent aisoler, a marginaliser, voire a exclure une personne
sur son lieu detravail (art. 63 a. 1 RPers; arrét du Tribunal fédéral 2P.207/2002 du 20 juin
2003 consid. 4.2 ; Rémy WY LER/Boris HEINZER, Droit du travail, 3 éme éd., 2014,

p. 348 n. 3.14) ; Jean-Bernard WAEBER, Le mobbing ou harcélement psychol ogique au
travail, quelles solutions ?, PJA 1998 p. 792 ss ; Elisabeth CONNE-PERREARD,
Expériences genevoises, in Harcelement au travail, Le droit du travail en pratique, vol. 22,
2002, p. 89 ss[p. 91 s9]) ; GabriellaWENNUBST, Mobhing, L e harcelement
psychologique analysé sur le lieu de travail, 1999, p. 24 ss; Manfred
REHBINDER/Alexander KRAUSZ, Psychoterror am Arbeitsplatz : Mobbing und Bossing
und das Arbeitsrecht, in ArbR - Mitteilungen des Instituts fir schweizerisches Arbeitsrecht,
1996, p. 17 ss[p. 18 s]]). Lavictime est souvent placée dans une situation ou chague acte
pris individuellement, auquel un témoin a pu assister, peut éventuellement étre considéré
comme supportable alors que |'ensembl e des agissements constitue une déstabilisation de la
personnalité, poussée jusqu'a l'élimination professionnelle de la personne visée (arrét du
Tribunal fédéral 2A.770/2006 du 26 avril 2007 consid. 4.3). Tout harcelement est une
forme aigué d’ atteinte ala personnalité (art. 63 al. 3 RPers). I n'y atoutefois pas
harcelement psychologique du seul fait qu'un conflit existe dans les relations
professionnelles (Marie-France HIRIGOY EN, Harcélement et conflits de travail, in
Harcélement au travail, Zurich 2002, p. 9 ss[p. 18 s.] ; Dominique QUINTON, Le concept
du mobbing - cas cliniques, in Harcélement au travail, op. cit., p. 65 ss[p. 69]), ni d'une
mauvaise ambiance de travail (Thomas GEISER, Rechtsfragen der sexuellen Bel&stigung
und des Mobbings, in RIB 2001 p. 429 ss [p. 431]), 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 - & se conformer & 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 collaboratrices
et collaborateurs. |1 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 2A.770/2006 précité consid. 4.3 ; 2P.39/2004
du 13 juillet 2004 consid. 4.1 ; 2P.207/2002 du 20 juin 2003 consid. 4.2). c. En

I” occurrence, il ressort du rapport d’ enquétes du 5 mai 2017 qu’ un faisceau d'indices
suffisants permet d’ admettre une attitude critiquable du recourant vis-a-vis de ses
subordonnés, s apparentant a du harcelement psychologique. Durant deux ans au moins, de
2013 & 2015, le recourant ainstauré dans ses rapports avec de nombreux collaborateurs
différents et a des périodes distinctes une atmosphere de tension constante, de remise en
question réguliére du travail effectué, de contréle et de pression psychologique. Ce
comportement tendait & leur déstabilisation et &leur marginalisation. 11 ressort ensuite de
nombreux témoignages convergents émanant aussi bien de collaborateurs ayant des
difficultés relationnelles avec | e recourant que de ceux n’ ayant pas de problémes avec lui,
une similitude de faits répétitifs et récurrents reprochés a ce dernier, soit une insatisfaction
en permanence du travail accompli, une modification constante des documents destinés ala
publication, des taches et des consignes peu claires, un ton méprisant utilisé dans les
courriels notamment, des remarques négatives, une attitude déstabilisante et un controle
permanent et tatillon. |1 résulte des agissements du recourant qu’ une de ses collaboratrices a
da quitter son poste au MAD avant le terme de son contrat et que d’ autres ont changé de



collaboration dans le cadre de la rédaction de leur thése ou des travaux des recherches,

d’ autres encore ont préféré garder le silence pour éviter de compromettre leur avenir
professionnel. D’ autres collaborateurs ont subi des conséquences dans leur santé et des
arréts de travail. Dans ces circonstances, le comportement du recourant Sapparente bien a
du harcélement psychologique, sans qu'un constat formel a ce sujet soit requis dans le cadre
de la présente procédure. 11 suffit en effet que le comportement du recourant, qu'il soit ou
non qualifié de harcélement psychologique au sens du RPers, soit contraire a ses devoirs et
donc susceptible d'entrainer une sanction disciplinaire, ce qui est le cas. Le grief du
recourant sera dés lors écarté. 6) Le recourant soutient en outre que I’ université aurait di lui
infliger un avertissement pour lui permettre de comprendre et si besoin de changer de
comportement. Il se plaint ainsi implicitement de laviolation du principe de la
proportionnalité. a. Les membres du corps enseignant qui enfreignent leurs devoirs de
service ou de fonction, soit intentionnellement, soit par négligence, peuvent faire |'objet
notamment d’ un blame infligé par le doyen, en sa qualité de supérieur hiérarchique, ou par
lerectorat (art. 80 a. 1 let. ach. 1 RPers). En matiére de sanctions disciplinaires, I autorité
dispose d’un large pouvoir d’ appréciation. Le pouvoir d’ examen de la chambre de céans se
limite al’ exces ou I’ abus du pouvoir d’ appréciation (art. 61 a. 2 LPA ; ATA/1255/2015 du
24 novembre 2015 ; ATA/748/2014 du 23 septembre 2014). Alors méme que |'autorité
resterait dans le cadre de ses pouvoirs, quelques principes juridiques les restreignent, dont la
violation constitue un abus de pouvoir : |'autorité doit exercer saliberté conformément au
droit. Elle doit respecter le but dans lequel un tel pouvoir lui a été conféré, procéder aun
examen compl et de toutes les circonstances pertinentes, user de criteres transparents et
objectifs, ne pas commettre d'inégalité de traitement et appliquer le principe de
proportionnalité (Pierre MOOR/Alexandre FLUCKIGER/Vincent MARTENET, Droit
administratif, vol. 1, 3 éme éd., 2012, p. 743 ss). L’ autorité doit tenir compte de toutes les
circonstances du cas concret, notamment de la situation, de la place occupée et de la
responsabilité de I’ agent ( ATA/680/2010 du 5 octobre 2010 ; ATA/252/2009 du 19 mai
2009). L’ autorité commet un abus de son pouvoir d’ appréciation, tout en respectant les
conditions et les limites Iégales, si elle ne se fonde pas sur des motifs sérieux et objectifs, se
laisse guider par des ééments non pertinents ou étrangers au but des régles ou viole des
principes géenéraux tels que I'interdiction de I arbitraire et de I'inégalité de traitement, le
principe de labonne foi et le principe de la proportionnalité ( ATA/189/2018 du 27 février
2018 ; ATA/38/2018 du 16 janvier 2018 et les références citées). b. L’ autorité qui inflige
une sanction disciplinaire doit respecter |e principe de la proportionnalité (arrét du Tribunal
fédéral 2C_500/2012 du 22 novembre 2012 consid. 3.3). Le choix de lanature et dela
guotité de la sanction doit étre approprié au genre et ala gravité de la violation des devoirs
professionnels et ne pas aller au-dela de ce qui est nécessaire pour assurer les buts d'intérét
public recherchés. A cet égard, I'autorité doit tenir compte en premier lieu d'édéments
objectifs, asavoir des conséquences que la faute a entrainées pour le bon fonctionnement de
la profession en cause et de facteurs subjectifs, tels que la gravité de lafaute, ainsi que les
mobiles et |es antécédents de I'intéressé (ATF 108 1a 230 consid. 2b ; 106 1a 100 consid.
13c; arrétsdu Tribunal fédéral 2C 448/2014 du 5 novembre 2014 consid. 4.3 ;
2C_500/2012 du 22 novembre 2012 consid. 3.3 ; ATA/101/2010 du 16 février 2010).
Traditionnellement, le principe de la proportionnalité, garanti par I’art. 5a. 2 dela
Constitution fédérale de la Confédération suisse du 18 avril 1999 (Cst. - RS 101), se
compose des regles d’ aptitude — qui exige que le moyen choisi soit propre a atteindre le but
fixé — de nécessité — qui impose qu’ entre plusieurs moyens adaptés, I’ on choisisse celui qui



porte I’ atteinte la moins grave aux intéréts privés — et de proportionnalité au sens étroit — qui
met en balance les effets de la mesure choisie sur la situation de I’ administré et e résultat
escompté du point de vue de I’intérét public (ATF 125 | 474 consid. 3 ; arrét du Tribunal
fédéral 1P. 269/2001 du 7 juin 2001 consid. 2c). c. En I’ occurrence, le comportement du
recourant N’ est pas un acte isolé. Ses agissements se sont étendus, comme déjarelevé dans
les considérants précédents, sur une période alant de 2013 & 2015 et ont en outre touché
plusieurs collaborateurs différents qui lui étaient subordonnés. La violation de ses devoirs
de service et d’ autorité revét par conséquent une certaine gravité. Le prononcé d’ une
sanction apparait dans ces conditions justifié. La sanction prononcée est en outre lamoins
severe. En choisissant la sanction la plus [égere et en tenant compte de toutes les
circonstances du cas d’ espece, notamment du fait que les autres aspects de |’ activité du
recourant n’ éaient pas critiquables, I’ autorité intimée n’a pas viol€ le principe de la
proportionnalité ni abusé de son pouvoir d appréciation. La sanction prononcée étant
conforme au droit, le grief du recourant doit étre écarté. 7) Les considérants qui précédent
conduisent au rejet du recours. Vu I'issue du litige, un émolument de CHF 500.- seramisa
charge du recourant qui succombe (art. 87 a. 1 LPA), et aucune indemnité de procédure ne
seraallouée (art. 87 d. 2 LPA). * * * * * PAR CESMOTIFS LA CHAMBRE
ADMINISTRATIVE alaforme : déclare recevable le recours interjeté le 30 octobre 2017

par Monsieur A contre ladécision de |’ Université de Genéve du 28 septembre
2017 ; au fond : le rgjette ; met un émolument de CHF 500.- &la charge de Monsieur
A ; dit quil n’est pas alloué d’indemnité de procédure ; dit que conformément aux

art. 113 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 fédéral, par la voie du recours constitutionnel subsidiaire ; 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 adresse au Tribunal fédéral, 1000 Lausanne 14, par voie
postale ou par voie électronique aux conditionsdel’art. 42 LTF. Le présent arrét et les
pi€ces en possession du recourant, invoquées comme moyens de preuve, doivent étre joints
al’envoi ; communique le présent arrét aMonsieur A ains qu'al'Université de
Genéve. Siégeant : Mme Payot Zen-Ruffinen, présidente, M. Thélin, Mme Junod, MM.
Pagan et Verniory, juges. Au nom de la chambre administrative : le greffier-juriste : F.
Scheffre la présidente siégeant : F. Payot Zen-Ruffinen Copie conforme de cet arrét a été
communiquée aux parties. Geneve, le lagreffiere :

Export aus OpenCaseLaw (CCO0). Verbindlich ist allein der vom erlassenden Gericht vertffentlichte
Originaltext. Quellen-URL siehe oben.



