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Résumé :

Le concept de harcéelement moral fait I'objet d'ubdt. Certains comme Hirigoyen (1998,
2001), initiatrice du débat sur le harcelement marat une approche plus individuelle du
harcelement moral centrée autour d'un «jeu » padgiique entre un « bourreau » et une
victime. D’autres comme Le Goff (2008) ont une age plus organisationnelle. Le Goff
note ainsi que le theme du harcelement moral op@rechangement dans l'abord des
problemes en entreprise qui tend a occulter lelysemen termes de « facteurs objectifs » et
de processus (technologiques, économiques, socigugpnt on s’efforce d’analyser la
logique et les effets pour ceux qui travaillent.tt€aecherche privilégiera cette derniére
approche. Nous réaliserons une analyse quantitativeles antécédents organisationnels
(organisation du travail, conditions de travailat®ns sociales, ressources de I'emploi) du
harcelement moral a partir des données de I'enquaitenale Sumer 2002-2003 portant sur

24 486 salariés.

Mots clés : harcélement moral, organisation du travail, condgi de travail, relations

sociales, ressources de I'emploi



LES DETERMINANTS ORGANISATIONNELS D'UNE
GRH « ANTI-BIENVEILLANTE » : LE CAS DU
HARCELEMENT MORAL

Résumeé :

Le concept de harcélement moral fait I'objet d'ubdt. Certains comme Hirigoyen (1998,
2001), initiatrice du débat sur le harcelement marat une approche plus individuelle du
harcelement moral centrée autour d'un «jeu » padgiique entre un « bourreau » et une
victime. D’autres comme Le Goff (2008) ont une age plus organisationnelle. Le Goff
note ainsi que le theme du harcelement moral op@rechangement dans l'abord des
problemes en entreprise qui tend a occulter lelysemen termes de « facteurs objectifs » et
de processus (technologiques, économiques, socigugpnt on s’efforce d’analyser la
logique et les effets pour ceux qui travaillent.tt€aecherche privilégiera cette derniére
approche. Nous réaliserons une analyse quantitativeles antécédents organisationnels
(organisation du travail, conditions de travailat®ns sociales, ressources de I'emploi) du
harcelement moral a partir des données de I'enquaitenale Sumer 2002-2003 portant sur
24 486 salariés.

Mots clés : harcélement moral, organisation du travail, condgi de travail, relations
sociales, ressources de I'emploi



Introduction

Une succession de pro¢&encernant des cas isolés de harcélement moeapéient. Faut-il

y voir seulement les cas d’'individus isolés refléisne législation sur le harcélement moral
mettant exclusivement I'accent sur la relation e@nleux individus, le bourreau et la victime ?
Le débat n’est pas clos. Certains comme Hirigoy&®8, 2001), initiatrice du débat sur le
harcelement moral, ont une approche plus individugi harcelement moral centrée autour
d'un « jeu » pathologique entre un « bourreau wnet victime. De méme, O’Leary-Kelly et
Bowes-Sperry (2001) associent a I'intensité modsel’agresseur la propension a harceler
sexuellement. D’autres auteurs (Clot, 2003 ; LefG2808 ; Dejours, 2000, 2001) ont une
approche plus organisationnelle. Le Goff (2008ransi que le theme du harcélement moral
opere un changement dans l'abord des problémesngapdase qui tend a occulter les
analyses en termes de « facteurs objectifs » giraeessus (technologiques, économiques,
sociaux,...) dont on s’efforce d’analyser la logigeteles effets pour ceux qui travaillent.
Certains auteurs (Clot, 2003 ; Dejours, 2000, 206d) primer I'approche organisationnelle
du harcélement. Dejours (2001) défend ainsi I'igée « le harcélement moral au travail ne se
réduit pas & une relation spécifique entre deusqueres, un agresseur et une victihe »
Dejours y voit I'effet d’'une nouvelle évolution danctionnement des collectifs de travail,
résultant de nouvelles formes d'organisation dwalita qui générent des relations de
concurrence entre salariés. De méme, pour Clot3)20® loi sur le harcelement moral du 19
décembre 2001, en portant exclusivement sur ldaelantre deux individus, I'agresseur et la
victime, a conduit a une criminalisation des coteliiplus qu'a des transformations de
I'organisation du travail qui les suscite. Nousvpégierons cette approche organisationnelle
du harcélement moral dans le cadre de notre rdubeEmn effet, les recherches portant sur les
antécédents organisationnels du harcelement s@ (idotelaerst alii, 2010 ; Salin et Hoel,
2011). L’approche organisationnelle du harcelemerdral est, en outre, clairement
mentionnée dans l'accord sur le harcelement elance au travail du 26 mars 2010, signé
par les différents partenaires sociaues phénomenes de stress lorsqu'ils découlent de
facteurs tenant a l'organisation du travail, l'environnement de travail ou une mauvaise
communication dans l'entreprise peuvent conduire a des situations de harcélement et de

violence au travail plus difficiles a identifier. Le harcélement moral au travabullying

! « Une DRH "remarquable” condamnée pour harcélemért Monde édition du 25 mars 2011.
2 Dejours (2001), « Désolation et harcélement merae Monde édition du 10 avril 2001.



dans la littérature anglophone) est souvent débmme étant des situations de harcelement,
de vexation, d’exclusion sociale ou de perturbatmtontaire de I'activité de travail du
salarié Cette action doit étre répétée et insalidds la durée pour étre qualifiée de
harcelement (Einarsegt alii, 2011, p.22). Cette définition a pour intérét tBégenérique et
d’englober un certain nombre de termes présents Bafittérature mobbing, harassment,
bullying. Toutefois, elle ne mentionne pas clairement diibon du harcelement. Nous
définirons donc le harcélement, a l'instar de RaHRocaboy (2003, p.659), comme une
« attitude durable et répétée d’'un ou plusieurs bmemde I'organisation qui tend a intimider,
a dévaloriser ou a isoler un autre de ses memlames lé but de le déstabiliser ». L'objet de
cette communication est d'étudier un large spedi@ntécédents organisationnels du
harcélement moral incluant I'organisation du tr§vigs conditions de travail, les relations
sociales et les ressources de I'emploi. Nous ptésars tout d’abord le cadre théorique, puis
la méthodologie et, ensuite, une analyse desceipdi® I'échantillon. Les deux dernieres

parties présenteront les résultats et les disauttero

1. Cadre théorique

Dans la littérature sur le harcélement moralpl@scipaux auteurs du champ ont proposé des
modéles théoriques identifiant les variables eaqpiles du harcélement (Bowling et Beehr,
2006 ; Einarseret alii, 2011 ; O’Leary-Kellyet alii, 1998 ; Poilpot-Rocaboy, 2006). Ces
modeles ont pour principal point commun de croisgpproches individuelle et
organisationnelle. L’approche individuelle du h#ecgéent se focalise sur les déterminants
individuels ('age, le genre, la catégorie sociofpssionnelle, les traits de personnalité...) de
la victime et de l'agresseur. L'approche organisaielle s'intéresse, quant a elle, aux
facteurs organisationnels susceptibles d’engendesr situations de harcélement. Cette
derniere privilégie I'étude des influences du stgiee management (Einarset alii, 1994;
Skogstadet alii, 2007), des conflits et de I'ambiglité des réleswBng et Beehr, 2006;
Einarseret alii, 1994; Jennifeet alii, 2003; Notelaerst alii, 2010). Quelques études portant
sur I'organisation du travail et les relations st&s mobilisent les variables issues du modeéle
de Karasek et Theorell (1990), c’est-a-dire la tlale décisionnelle, la demande
psychologique et le soutien social. Ces travauxlesurarcelement a partir des variables de
Karasek et Theorell reposent sur I'idée que lasatiins de travail stressantes renforcent la
probabilité, pour un salarié, d’étre harcelé. Déypothéses théoriques alternatives peuvent

expliquer la maniere par laquelle un environnententravail stressant génére des situations



de harcelement (Hauget alii, 2007). Selon la premiére hypothéese, un envirommem
stressant va engendrer des frustrations chez mersalariés a l'origine de comportements
agressifs. Ces salariés frustrés vont souvent esteif de I'agressivité envers les autres et étre
impliqués dans des conflits avec leurs colléguesledéhantin fine un processus de
harcelement. La seconde hypothese repose sur upeochp interactionniste. Un
environnement de travail stressant peut conduimtaios salariés a violer les normes
informelles de leur groupe de travail et a étremagaerformants dans leur travail. Ceci peut
provoquer, en retour, des comportements agressifa gart de leurs collégues ou de leurs

supérieurs.

Les études portant sur les influences de I'orgéinisalu travait, des relations sociales, des
conditions de travail et les ressources de 'empstent rares. Nous analyserons ces travaux

dans la suite de notre développement.

Concernant I'organisation du travail, quelques ésudualitatives (Bailieret alii, 2008) et
guantitatives (Agervold, 2009 ; Agervold et Mikkexs 2004 ; Einarseet alii, 1994 ; Hauge

et alii, 2007 ; Notelaerst alii, 2010 ; Vartia, 1996 ; Zagdt alii, 1996) se sont intéressés aux
relations entre plusieurs déterminants organisaélsn(l’autonomie, la contrainte temporelle,
la variété des compétences, la monotonie). Einaeseaalii (1994) ont réalisé leur analyse
guantitative sur un échantillon composé de reptésés syndicaux de salariés représentant
plusieurs secteurs et professions (enseignantsiogésp graphistes, électriciens, secteur de
I'hotellerie-restauration, secteur du commercejletreprésentants syndicaux d’employeurs.
L’autonomie et la contrainte temporelle sont ca@&séhu harcelement, ce quelque soit les
professions et secteurs d'appartenance des repasensyndicaux, a l'exception des
employés et des représentants syndicaux d’emplsyégervold (2009), Vartia (1996) et
Zapf et alii (1996), en comparant un groupe de contrdle a anpgr a un groupe de salariés
harcelés, démontrent que les salariés harcelésphgisouvent que la moyenne exposeés a
une forte contrainte temporelle (Agervold, 2009augeet alii, 2007 ; Vartia, 1996 ; Zayt

alii, 1996), a une faible autonomie (Agervold, 2009 eAold et Mikkelsen, 2004 ; Haugé

alii, 2007 ; Vartia, 1996 ; Zagft alii, 1996) et, enfin, a une forte monotonie dans tieavail
(Vartia, 1996 ; Zapfet alii, 1996). Notelaer®t alii (2010) démontrent, en réalisant une
régression linéaire hiérarchique, que la variét aanpétences mobilisées est un antécédent

organisationnel du harcelement moral. Sur la basged travaux, nous postulons que :

% Par organisation du travail, nous incluons le epatdu travail, I'organisation du temps de travailfensité du
travail et la coordination du travail.



Hypothese H1.1 Les salariés soumis a une forte contrainte teatigosont plus susceptibles

d’étre harcelés.

Hypothése H1.2 Les salariés soumis a une faible variété des étenpes sont plus

susceptibles d’étre harcelés.

Hypothese H1.3 Les salariés soumis a une forte monotonie daus tlavail sont plus

susceptibles d’'étre harcelés.

Hypothése H1.4 Les salariés soumis a une faible autonomie dans travail sont plus

susceptibles d’étre harcelés.

Hypothese H1.5 Les salariés soumis a des horaires individuaksédg moins susceptibles

d’étre harcelés.

Hypothése H1.6 Les salariés soumis a des durées hebdomadaitesvdéd élevées sont plus

susceptibles d’étre harcelés.

Au regard des relations sociales, Hansealii (2006), Magergt alii (2009) et Zapkt alii
(1996) démontrent que les salariés harcelés sast gpuvent que la moyenne faiblement
soutenus socialement (soutien du supérieur etesodgs collegues), en comparant un groupe
de contrble a un groupe expérimental de salargsne de harcelement. De méme, Magergy
et alii (2009) montrent, par une régression logistiqueamée sur un échantillon de militaires
de la marine, que de forts soutiens du supérieudest collegues sont associés a une
probabilit¢ moindre d’étre harcelé. Par ailleumss kstyles de management autoritaire et
« laissez-faire » sont des antécédents importantshatcelement (Hauget alii, 2007 ;

Skogstacet alii, 2007). Par conséquent, nous émettons les hypsteasantes :

Hypothése H2.1 Les salariés soumis a un faible soutien du sexésont plus susceptibles

d'étre harcelés.

Hypothese H2.2 Les salariés soumis a un faible soutien des gudlé sont plus susceptibles

d’étre harcelés.

Hypothése H2.3 Les salariés soumis a un fort contréle hiéranohigont plus susceptibles

d'étre harcelés.



Les conditions de travail dégradées sont des fetdel harcélement car elles sont souvent
associées a des attitudes d’hostilité (Salin etl,H#11). Andersoret alii (1996) montrent
gue des espaces de travail exigus et des expasitides nuisances thermigues sont associées
a des risques plus élevés de harcélement. Nousopsusupposer que des conditions de
travail difficiles dégradentla santé au travailsdealariés concernés et rendent, par
conséquent, pour eux plus difficile le respectchdences et I'atteinte des objectifs en termes
de délai a respecter, de quantité de produits osedaces a offrir,... Ces salariés sont plus
susceptibles d'étre harcelés par leurs colleguekewns supérieurs. A partir de ce dernier
résultat, nous postulons un ensemble hypothesesowmnt I'influence sur le harcelement

moral de mauvaises conditions de travail :

Hypothése H3.1 Les salariés exposés a des postures douloursosésplus susceptibles

d'étre harcelés.

Hypothese H3.2 Les salariés exposés a des nuisances thermiquespkis susceptibles

d’étre harcelés.

Hypothése H3.3 Les salariés exposés a des nuisances sonoreplgsrgusceptibles d'étre

harcelés.

Hypothese H3.4 Les salariés exposés a des tensions avec lecpadoiit plus susceptibles

d’étre harcelés.

Hypothése H3.5 Les salariés exposés a des agressions de ladpapublic sont plus

susceptibles d’étre harcelés.

Concernant les ressources de I'emploi, sauf ormsd® notre part, aucune recherche n’'a
porté sur les relations entre les ressources del@ et le harcelement moral. Les ressources
de I'emploi font référence au modeRessources de I'emploi-Demandes de I'empBs.
dernier modeéle a été concu pour expliquer I'épuesgnprofessionnel oburnout(Demerouti

et alii, 2001). Dans ce modéele, les situations d’emploisdasquelles le salarié est soumis a
de fortes demandes ou dans lesquelles il dispostaidies ressources sont génératrices
d’épuisement professionnel. Par ressources de l@mpous entendons I'ensemble des
moyens humains, informationnels et cognitifs fosirpar I'organisation, susceptibles de
réduire les contraintes de 'organisation ou detrdomer a I'épanouissement personnel ou de
concourir a l'atteinte des objectifs fixés au salgBouville, 2009). Sur la base de ce modéle
Ressources de I'emploi-Demandes de I'emgwiDemeroutet alii (2001) et en se fondant



sur I'approche interactionniste, nous pouvons ssepque la présence de faibles ressources
de I'emploi, en réduisant la probabilité pour ldagé d’atteindre les objectifs fixés par la

direction, est un déterminant du harcelement mé&al.conséquent, nous postulons que :

Hypothese H4.1 Les salariés ayant a leur disposition de faiblesyens humains sont

exposes a des postures douloureuses sont plupshksed’étre harcelés.

Hypothése H4.2 Les salariés ayant a leur disposition de faibleyens informationnels sont
exposés a des postures douloureuses sont plupthksed’étre harcelés.

Hypothese H4.:3 es salariés ayant a leur disposition de faiblegens cognitifs sont exposeés

a des postures douloureuses sont plus susceptibtes harcelés.

D’'un point de vue méthodologique, les études citémmportent de fortes limites. Tout
d’abord, I'ensemble de ces études porte sur demnéltbns de petite taille et trés spécifiques.
Ensuite, la majeure partie de ces études se centetitndiquer des différences de perception
entre salariés harcelés et salariés non-harcelé&sgtablir des corrélations bivariées entre des
facteurs organisationnels et des situations declaament (Hauget alii, 2007). Seules trois
études (Einarsemet alii, 1994 ; Haugeet alii, 2007 ; Vartia, 1996) utilisent la technique
statistiqgue de la régression multivariée. Toutefoes études ne comportent aucune variable
de contrble comme l'age, le genre, I'anciennetéatggorie socio-professionnelle, le statut de
'emploi, la fonction exercée, le secteur d’actvdu la taille de I'établissement. Or, chacune
de ces variables constitue un antécédent du hareatemoral (Poilpot-Rocaboy, 2003). Par
conséqguent, chacune de ces variables peut constiitfacteur de confusion potentiel. Enfin,
les facteurs organisationnels étudiés dans ceg®&mht limités, portant essentiellement sur
'autonomie, la contrainte temporelle, les stylesmdanagement et les tensions de réle. Par
conséquent, il nous apparait pertinent d’approfores recherches sur les antécédents
organisationnels en analysant simultanément ldgeinfes de I'organisation du travail, des
conditions de travail et des ressources de I'effipdoir le harcélement moral sur un
échantillon large représentatif de la populatioiarie en effectuant une analyse multivariée

incluant des variables de controle.

* Par ressources de I'emploi, nous entendons I'eblemles moyens humains, informationnels et cognitif
fournis par l'organisation, susceptibles de réduies contraintes de l'organisation ou de contrib@er
I'épanouissement personnel ou de concourir a ifadedes objectifs fixés au salarié (Bouville, 209



2. Méthodologie de la recherche

Ce travail est basé sur l'enquéte francaise Sund®3 2SUrveillance Médicale des
Expositions aux Risques professionnels). Cette &eqa été réalisée a partir de juin 2002
jusqu'au fin 2003. 1792 médecins du travail, regwént plus de 20 % des médecins du
travail en France, ont choisi au hasard 56314 eydplodont 49984 ont répondu au
guestionnaire. Le champ d'application de I'enquéteprend I'ensemble des salariés francais
y compris ceux des hopitaux publics, de I'ex graretgreprise publique EDF-GDF
(Electricité et Gaz de France), de La Poste, dSNCF et d’Air France. Son champ
d'application ne couvre toutefois pas les fonctipobliques territoriale et d'état, le secteur
des transports, des mines, de la péche et dest@td@gnications (France Télécom). L'enquéte
couvre 17,5 millions des 21,7 millions de salagésFrance, soit 80 % des salariés francais.
Le questionnaire de l'enquéte est divisé en dettiepa l'une est complétée par un médecin
du travail et traite de l'organisation et des ctods de travail, la deuxieme partie du
guestionnaire est auto-administrée. Elle comprentbb Content Questionnairde Karasek

et Theorell (1990), des questions sur la satisiacét la santé au travail, I'absentéisme, la
violence au travail et le harcelement.

Les variables organisationnelles sont les suivantes

Organisationdu travail Conditions de travail

Contrainte temporelle, variété ?Tr,'@ostures douloureuses, nuisances thermigues
compétences, monotonie, autononpiet sonores, tensions avec le public, agresgions
horaires individualisés, temps de travail | de la part du public

Ressources de I'emploi Relations sociales

Moyens humains, informationnels [e€Contrdle hiérarchique, soutien du supérigur,
cognitifs soutien des collegues

L'analyse multivariée est réalisée en contrélamtfdeteurs de confusion potentiels : taille de
I'établissement, secteur d’activité, genre, ageieameté, catégorie socio-professionnelle
(CSP), statut de I'emploi (sous CDI, CCD, intérirraiapprenti, stagiaire, fonctionnaire),
fonction exercée (production, guichet, nettoyagenuatention, enseignement, direction
générale ...). L’échantillon sur lequel repose dlgae quantitative est large € 24486) et

représentatif de la population salariée francaise.



2.1 Mesures des variables :
Harcélement moral Nous avons constitué trois indicateurs dichotareggdu harcélement
moral mesurant trois types de harcélement. Noussagonstruit nos indicateurs de mesure du
harcelement moral a partir de I'échelle de Leymé@r#96a ; Niedhammaeat alii, 2006). Les
items du questionnaire de I'enquéte Sumer couvrerd situations de harcelement parmi les
cing proposées par Leymann.
- Les victimes d’atteintes dégradantes
« Laisse entendre que vous étes mentalement désang
« Vous dit des choses obscénes ou dégradantes »
« Vous fait des propositions a caractere sexuégtan insistante »
- Les victimes d’un déni de reconnaissance sociale
« Critique injustement votre travail »
« Vous charge de taches inutiles ou dégradantes »
« Sabote votre travail, vous empéche de travaitierectement »
- Les victimes de comportements méprisants
« Vous ignore, fait comme si vous n’étiez pas la »
« Vous empéche de vous exprimer »
« Vous ridiculise en public »
« Tiens sur vous des propos désobligeants »
Les indicateursatteintes dégradantes, déni de reconnaissance Isoetacomportements
meéprisantssont codés 1 si le salarié est confronté a au snaime des situations de
harcelement pour chacune des formes de harcelement.
Temps de travail : durée hebdomadaire moyenne au travail.
La contrainte temporelle a été mesurée par trois items: (1) « Etes-vougydlide vous
dépécher dans votre travail ? » ; (2) « Mon tradagimande de travailler tres vite »; (3)
« Mon travail demande de travailler intensément Res participants répondaient sur une
échelle de Likert & 4 points. La cohérence intesteacceptabl@. = .72).
La monotonie du travail été mesurée par I'item suivant : «Dans mon trayaildes taches
répétitives». Les participants répondaient surasteelle de Likert a 4 points.
L'autonomie a été mesurée sur une échelle de Likert a 4 ppantd’item suivant : « mon
travail me permet de prendre des décisions paméoie ». ».
La variété de compétences mobiliséatans son travaik été mesurée par quatre items : (1)
« Mon travail me demande d'étre créatif » ; (2) ervtravail demande un haut niveau de

compétence» ; (3) « Dans mon travail, jai desvéés variées » ; (4) « Jai I'occasion de
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développer mes compétences professionnelles »paméisipants répondaient sur une échelle
de Likert & 4 points. La cohérence interne est@etde(a = 0,70).
Le soutien des collegues et celui du supérieant été mesurés par les huit items Jiup
Content Questionnair€ICQ) de Karasek et Theorell (1990). La cohérentane des deux
variables est acceptaliespectivement = 0,83 eto. = 0,78).
Le contrble hiérarchique est une variable dichotomique (« Oui » ou « Nomgsurée au
travers de I'item suivant : « Contréle ou surveitia permanents exercés par la hiérarchie ».
Les horaires individualisés sont mesurés par l'item suivant : « Pouvez-vousisth@os
horaires de travail ? ». Les participants répondaiar une échelle de Likert a 3 points.
Les agressions du publiest une variable dichotomique (« Oui » ou « Nomesurée par
I'item suivant : « Dans les douze derniers moigzawous été exposé a une agression verbale,
physique ou sexuelle de la part du public ?».
Les tensions avec le publiont été mesurées sur une échelle de Likert a 49par I'item
suivant : « Vivez-vous des situations de tensiarsdens rapports avec le public ? ».
Les postures douloureuse®st une variable variable dichotomique (« Oui »<oNon »)
mesurée par l'item suivant : « Avez-vous été expaie posture douloureuse suivante :
déplacement a pied dans le travail, mouvementgitiépnéoosition debout, position a genoux,
maintien de bras en l'air, au moins 20 heuresderta semaine précédente ? ».
Les nuisances thermique®st une variable dichotomique (« Oui » ou « Nomelsurée par
litem suivant : « Avez-vous été exposé a une mgsathermique suivante : travail a une
température > 24°C, < -15°C, travail en milieu hdenou travail a I'extérieur, au moins 20
heures lors de la semaine précédente ? ».
Les nuisances sonoregst une variable dichotomique (« Oui » ou « Nommgsurée par
l'item suivant : « Avez-vous été exposé au moinga pollution sonore> 85 décibels, des
chocs, des impulsions, autre bruit génant, au ma@bsheures au sein de la semaine
précédente ? ».
Les ressources de I'emploisont mesurées par les variables dichotomiquesui« u
« Non ») suivantes :

= Moyens humains : « Pour effectuer correctementevisavail, avez-vous en général

un nombre de collegues ou de collaborateurs saotBsa».
= Moyens informationnels : « Pour effectuer corre@etrvotre travail, avez-vous en
général informations claires et suffisantes ? ».
= Moyens cognitifs : « Pour effectuer correctemerntesdravail, avez-vous en général

formation suffisante et adaptée ? ».
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2.2 Analyse statistique

La variable dépendante étant dichotomique, noussawutilisé la technique statistique de la
régression logistique binaire (Tennenhaus, 200®s légressions logistiques ont été
effectuéewvia SPSS 16.0.

Afin de nous prémunir contre les problemes de rallinéarité, nous nous sommes assuré
gue les variables explicatives n’étaient pas calimes, en vérifiant que les variables
explicatives ne comportaient pas de corrélationésapre a 0,7 en valeur absolue
(Tenenhaus, 2007).

3. L’'analyse descriptive générale de I'échantillon

Le tableau 1 expose la répartition des salariésfogrction de leurs caractéristiqgues

personnelles et sociétales.

Tableau 1 : Pourcentage de salariés selon leurs e&téristiques individuelles

Caractéristiques des salariés % dalariés = 24486)
Catégorie socio-professionnelle (CSP)

Cadres, professions Supérieures 13,8
Professions intermédiaires 27,3
Employés 26,5
Ouvriers 32,3
Fonction exercée

Production, fabrication, chantier 23,5
Installation, entretien, réparation 9,3
Nettoyage, gardiennage, travail ménager 4,2
Manutention, magasinage, transports 8,9
Guichet, saisie, standard, secrétariat 6,4
Gestion, comptabilité, administration 13,1
Commerce, vente, technico-commercial 14,6
Recherche, étude, méthode, informatique 8,4
Direction générale 1,6
Enseignement, santé, information et autre cas 9,9
Nationalité

Francaise 97,0
Etrangere mais résidant en Union Européenne (UE) 6 1,
Etrangere résidant hors Union Européenne (UE) 1.4
Ancienneté

Moins d’un an 6,6
Entre 1 et 3 ans 22,2
Entre 4 et 10 ans 27,1
Plus de 10 ans 44,1
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Tranche d’'age du salarié

<25 ans 8,1
25-29 ans 13,3
30-39 ans 30,1
40-49 ans 29,0
> 50 ans 19,5
Genre

Hommes 58,2
Femmes 41,8
Statut de I'emploi

Apprenti 1,3
Stagiaire ou contrat aidé 0,4
Intérimaire 2,1
Contrat a durée déterminée (CDD) 3,1
Contrat a durée indéterminée (CDI) 86,0
Fonctionnaire 7,0
Type de temps de travalil

Temps complet 86,7
Temps patrtiel 13,3

L’échantillon de salariés de I'enquéte Sumer ayépbndu a I'auto-questionnaine= 24486)

travaillent majoritairement en CDI (86 %) et a tengpmplet (86,7 %).

Le tableau 2 expose la répartition des salariésfaction des caractéristiques de

I’établissement.

Tableau 2 : Pourcentage de salariés selon les catéistiques de I'établissement

Caractéristiques des établissements

% de salariés = 24486)

Présence d’'un CHSCT dans I'établissement 61,2
Taille de I'établissement

1-9 salariés 18,2
10-49 salariés 22,8
50-199 salariés 17,9
200-499 salariés 12,0
> 500 salariés 29,2
Secteurs d’'activité

Agriculture 1,2
Industrie 31,7
Construction 5,4
Tertiaire 61,6

Les salariés interrogés travaillent majoritairenstans les secteurs des services (61,6 %) et de

l'industrie (31,7 %).

13




4. Résultats

Nous présentons l'ensemble des résultats du tabBailNos quatre hypotheses sont
corroborées. L'organisation du travail, les comudlis de travail, les relations sociales et les
ressources de I'emploi ont une influence signifiasur le harcelement moral.

Au regard des variables d’organisation du travailmonotonie et la variété des compétences
mobilisées influencent positivement les trois fosnie harcélement moral. La contrainte
temporelle est associée a deux formes de harcetammal : les atteintes dégradantes et le
déni de reconnaissance sociale. Toutefois,ddgs Ratios (O.Rassociés a la contrainte
temporelle sont faibles (respectivemedtR = 1,05,p < 0,01 etO.R= 0,093,p < 0,01). A
l'inverse, 'autonomie au travail contribue a dimer les risques d’étre harcelés pour les trois
formes de harcélement moral. Enfin, la durée imibgepositivement, mais faibleme@.R=
1,01, p < 0,05) qu'une seule forme de harcelement moed, dtteintes dégradantes. Les
horaires individualisés ne sont pas associés ggtifement au harcelement moral. Les
hypothéses H1.1, H1.2, H1.3, H1.4, H1.6 sont damfionees.

Les relations sociales (soutien du supérieur, soutes collegues, contrdle hiérarchique) sont
fortement liées au harcélement moral. En effet,Qdsls Ratiosassociés a chacune de ces
variables ainsi que leur significativité ('ensemhles Odds Ratiosont significatifs au seuil
de 1 %,p < 0,01) sont forts, toutes choses étant égalesiflaurs. Les hypothéses H2.1,

H2.2, H2.3 sont confirmées.

Concernant les conditions de travail, les agressidn public augmentent fortement la
probabilité pour un salarié d’étre harcelé, ceairples trois formes de harcélement moral.
L’exposition a des nuisances thermiques influenositppement qu’une seule forme de
harcelement moral, les comportements méprisa@t® (= 1,13, p < 0,05). Seules les

hypothéses H3.2 et H3.5 sont validées.

Enfin, 'ensemble des ressources de I'emploi (meylmmains, informationnels et cognitifs)
influence négativement les trois formes de harcétéammoral, a I'exception desioyens
humainsqui ne sont associés significativement qu’a un#gestorme de harcélement, le déni

de reconnaissance sociale. Les hypotheses H4.2, HA.3 sont validées.
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Tableau 3.Les liens entre, d’'une part, les variables liéEerganisation du travail, aux conditions de trd\i
d’autre part, aux ressources de I'emploi et d’'aytaet, les trois formes de harcélement moral : lt@#sude
régressions logistiques binaires (paramétres estantest de Wald)

'analyse

Atteintes Déni de Comportements

dégradantes reconnaissance sociale méprisants

Variables de contréle!
Genre
Femmes ns ns ns
Hommes Ref Ref Ref
Ancienneté ns ns ns
Age ns -0,02*** (0,98) -0,08** (0,92)
Fonction exercée
Manutention, magasinage, transports 0,688** | ns | ns
Statut
Apprenti ns 0,566*** 0,959***
Stagiaire ou contrat aidé ns 0,654*** 1,062***
CDI ns ns ns
CDD 0,290* ns ns
Fonctionnaire Ref Ref Ref
Secteur d'activité
Industrie ns 0,156*** ns
Construction 0,475*** ns ns
Tertiaire Ref Ref Ref
Taille de I'établissement ns -0,045* -0,116**

Variables d’organisation du travail
Durée du travail 0,007** (1,01) ns ns
Horaires individualisés ns ns ns
Monotonie 0,153*** 0,107*** 0,153*
Autonomie -0,118*** -0,137*** -0,201**
Variété des compétences mobilisées 0,031** 0,065*** 0,060*
Contrainte temporelle 0,055*** (1,05) 0,093*** (1,1 ns
Variables de conditions de travail
Tensions avec le public ns ns ns
Agressions du public 0,489*** 0,504*** 0,895***
Postures douloureuses ns ns ns
Nuisances thermiques ns ns 0,564** (1,13
Nuisances sonores ns ns ns
Variables de ressources de I'emploi
Moyens humains ns -0,188*** ns
Moyens informationnels -0,284*** -0,416*** -0,252**
Moyens cognitifs -0,277*** -0,275*** -0 ,546***
Variables de relations sociales

Soutien du supérieur -0,228*** (0,79) -0,238*** @h) -0,168*** (0,82)
Soutien des collegues -0,222*** (0,80) -0,160*** 18) -0,197*** (0,84)
Contrdle hiérarchique 0,397** (1,33) 0,399*** (122 0,434*** (1,36)
Logarithme de la vraisemblance 2230,33 8418,51 2981
Pseudo-R? de Nagelkerke 0,160 0,188 0,193
Nombre d'observations incluses dans 14836 14836 14836

*»**n<0,0l;*p<0,05;*p<0,1;ns: paratre estimé non significatif.
1 Seules les modalités ayant un coefficient sigafif ont été présentées parmi les variables de@enLesOdds Ratiosont

indiqués entre parenthéses.
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5. Discussion

Notre recherche contribue a la littérature surdec@lement moral de plusieurs manieres. Tout
d’abord, elle analyse linfluence simultanée d’'umsemble d’antécédents organisationnels
incluant l'organisation du travail, les conditiom® travail, les relations sociales et les
ressources de I'emploi ainsi qu'un ensemble deatsées de contrdle, ce qui n'a encore jamais
éte reéalisé, a notre connaissance. Ensuite, naocberche porte sur un échantillon
représentatif de la population francaise. En ouwtette étude inclut un certain de nombre de
déterminants individuels (adge, ancienneté, gentatuts d’emploi, catégorie socio-
professionnelle, fonction exercée). Enfin, nousliétos l'influence sur le harcelement moral
des ressources de I'emploi, ce qui, sauf omissienndire part, n'a jamais été realisé

auparavant.

Premierement, dans le débat entre approches indiNéd (Age, genre, statut d’emploi,
personnalité de la victime ou de lI'agresseur...) oganisationnelle du harcelement, notre
recherche souligne la prévalence de cette der@igpeoche et semble donner raison aux
constatations de Leymann (1996b) et Dejours (2080)r le premier auteur, 'ensemble des
cas de harcelement présentés dans son ouleagersécution au travaik montrent le méme
déroulement systématique et stéréotypé du processuzine théorie de la personnalité ne
fournit d’explication a ce processus (...). Commexyliguer, par exemple, le fait que les
jeunes travailleurs sont plus fréguemment victinges mobbying que leurs ainé<
L’expliquer par la personnalité reviendrait & admeetiue celle de tout individu se transforme
radicalement a la quarantaine ; aucune théoriehpéygique n’'a jamais avancé une telle
conclusion. Au contraire, on tient pour acquis dge structures de la personnalité restent
constantes tout au long de I'existence, sous réseevl’apparition et du développement de
troubles psychiatriques sur une longue périodeeyrflann, 1996b, p. 175). De méme pour
Dejours (2000, p.18-19), « l'interprétation du feeenent, par référence exclusive, ou méme
seulement préférentielle, a la perversion danstagnnalité de I'agresseur, pourrait étre un
symptéme ; c’est-a-dire "une formation de comprdnésnoignant de la victoire écrasante
des nouvelles formes d’organisation du travail, gdstion et de management face a une
volonté d’agir, de réagir ou de résister, dont lisgance collective est trés affaiblie — voire

compromis ! La voie frayée par la notion de hantget, en mettant I'accent exclusivement

® Ce constat de Leymann (1996) est confirmé parélesitats de notre recherche puisque le signe elficient
associé a la variabBgeest négatiff = - 0,08 et - 0,02p < 0,05,p < 0,01).
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sur une relation entre deux individus, I'agressetirla victime, interprétée sur la base
théorique de la perversion, laisse en dehors ddisleussion les conditions collectives —
sociales et politiques — de son étiologie (...) »s lrésultats de notre étude tendent a
confirmer les constats de Leymann et Dejours. Het,elbien que notre recherche n’inclut
aucune variable appréhendant la personnalité dtisneis, les antécédents individuels fage
genre, ancienneté) n’ont pas d’influence signifi@asur le harcélement moral. Les salariés
exercant une fonction de manutention, de magasinagde transports, ou ayant un statut
d’apprenti, de stagiaire ou étant sous contratr@eddéterminée (CDD) ont, toutefois, une
probabilité plus forte d’étre harcelé. Ce résudisit convergent avec ceux présentés dans les
études de Hauggt alii (2007) et Notelaerst alii (2010) montrant que I'insécurité de I'emploi
est un antécédent du harcélement. Ce résultatgosiexpliquer par le fait que les risques de
représailles diminuant lorsqu’un salarié victimehdecelement est embauché pour une courte

durée, les collegues de ce méme salarié sont paggtibles de le harceler.

Deuxiémement, notre recherche montre qu’'un enveorant psychosocial stressant, c’est-a-
dire comportant une forte contrainte temporelleg mble autonomie dans son travail, de
mauvaises relations sociales et une durée hebdimadgortante du travail augmentent
fortement la probabilité d’apparition de situatiole harcélement moral au travail. Ces
résultats sont convergents avec les recherchegdegtes (Bailieet alii, 2008 ; Einarseet

alii, 1994 ; Hanseet alii, 2006 ; Hauget alii, 2007 ; Vartia, 1996 ; Zadt alii, 1996). Ces
résultats confirment I'hypothése de Leymann (1996b68) selon laquelle « toute situation
de travail stressante recele un potentiel importiatconflits et, partant, de risques de
mobbing]...]. Lorsque stress et frustration ne trouvent giasitres exutoires, on les "évacue"
habituellement en agressant I'une ou l'autre desgmmes présentes ». En outre, les soutiens
du supérieur et des collegues semblent particaién¢ protéger des situations de
harcélement, notamment en atténuant les situatsslement susceptibles d’augmenter le
risque de harcélement (Zagifalii, 1996).

Les contacts avec une tierce personne, exposaentgtement a des agressions du public,
créent un environnement stressant, augmentanetpdnce des situations de harcélement.
Plusieurs professions sont susceptibles d'étre exoBes par cette situation : policiers,

infirmiers, guichetiers, ....

® La faiblesse du coefficient associé & la varigdge montre la faible stabilité de la relation entree &g
harcélement moral.
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En outre, un environnement physique de travail gighe, caractérisé par la présence de
fortes nuisances thermiques, est susceptible & aree ambiance de travail désagréable et
irritante (Salin et Hoel, 2011), générant une semsal’hostilité chez les salariés (Anderson
et alii, 1996) augmentatn fineles risques de harcelement.

Par ailleurs, la monotonie au travail augmenteriegues de harcelement, confirmant les
résultats de Vartia (1996) et Zagif alii (1996). Selon Leymann (1996b, p. 169), ce dernier
résultat pourrait s’expliquer par le fait que « Bgresseurs choisissent un colléegue comme
cible uniquement pour s’occuper I'esprit ». Deupl@ations alternatives sont proposées par
Vartia (1996). La premiére est que donner un ttananotone a un salarié est une forme de
harcelement. Cette hypothese est aussi avancégingoyen (2001, p. 27). Seule une étude
longitudinale permettrait de tester cette hypothdse deuxiéme hypothese est que les
victimes de harcelement percoivent de maniére négéensemble de leur environnement
psychosocial. Toutefois, comme le relevent Zapfalii (1996), si cette hypothese jouait
vraiment, 'ensemble des facteurs organisationaalgit une influence uniforme sur toutes
les formes de harcélement, ce qui n'est pas ledaas notre étude. Par ailleurs, Agervold
(2009) infirme I'hypothése selon laquelle il exrsié un biais de perception négatif de
'environnement par les salariés victimes de haroeint.

Enfin, contrairement aux résultats obtenus par rSereet alii (1994) et par Notelaeet alii
(2010), la variété des compétences mobilisées antgmes risques de harcélement. Ce
résultat, a priori inattendu, pourrait s’expliqyer cette variété des compétences mobilisées,
surtout développée dans les emplois tres qualdigmur contrepartie une forte pression, qui

ne compense pas les effets bénéfiques sur le siedasvariété des compétences.

Troisiemement, sauf omission, aucune étude n’amaparavant étudié l'influence des
ressources de I'emploi sur le harcélement. Orenétinde souligne la forte influence de cette
de cette variable organisationnelle sur le harcéfégrmoral au travail. Un environnement de
travail dans lequel le salarié se sente entouré dambre de collégues ou de collaborateurs
suffisant (moyens humains) pour accomplir son itaearrectement et dans les délais fixés,
dans lequel est opérée une diffusion dinformatiociaires et suffisantes (moyens
informationnels) et, enfin, qui fournit une forn@tisuffisante et adaptée au salarié (moyens

cognitifs) diminue fortement les risques de haméet.
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Conclusion

L'intérét de notre étude est d'examiner les reiatientre un grand nombre de facteurs
organisationnels (y compris les ressources de lemfes relations sociales ainsi que les
conditions de travail) et le harcélement moralravdil apres contrdle de nombreux facteurs
de confusion potenti€iqtaille de I'établissement, secteur d’activiténrge age, ancienneté,
catégorie socioprofessionnelle (CSP), statut daplei, type de temps de travail). Ce type de
recherche, sauf omission, n’a jamais été effectparavant.

L’organisation du travail, les conditions de trdwei les relations sociales au travail ont une
influence forte sur le harcélement moral au travads résultats convergent avec le constat
établi par Leymann apres avoir étudié de nombresisastions de harcélement moral : « S'il
est vrai que tous les agissementsrabingont un caractere personnel ou se personnalisent
rapidement, jinsiste sur le fait qu’ils procédergssentiellement de déficiences
organisationnelles et des tensions qui résultemmetles-ci. Lemobbingest beaucoup plus un
phénomene résultant des conditions de travail qubhamp de reglement des conflits
personnels » (Leymann, 1996b, p. 46). Par conségselon Leymann (1996b, p. 170), il est
nécessaire de développer les formes alternatigahisation du travail dans la production,
'administration, ... qui minimisent non les réactsoau stress mais aussi les performances de
travail. L’organisation en groupes semi-autonomesistitue probablement une forme
alternative d’organisation du travail susceptibkténuer les risques de harcelement. Poilpot-
Rocaboy et Winter (2008) proposent, quant a euxprotessus d’intervention contre le
harcelement, tenant du contexte de travail, cargishotamment a diagnostiquer et a
supprimer les déterminants organisationnels duétement moral au travail. En cela, ils se
démarquent d’une intervention essentiellement iddele fondée sur le renforcement des
capacités des victimes a résister aux pratiqueshdexleurs (Wells et Kracher, 1993). En
outre, Salin (2009) montre que le genre des masagfela mise en place de pratiques de
ressources humaines « sophistiquées » vont inflwdas choix des directions concernant les
pratiques de lutte contre le harcelement. Les fesnmanagers favoriseront ainsi les pratiques
de réconciliation au détriment des pratiques pusti

Notre étude comporte toutefois plusieurs limitesufTd’abord, toutes les variables ont été
évaluées en coupe instantanée, ce qui signifienque ne pouvons pas tirer de conclusions

fermes sur les inférences causales entre ces lemigkeule une étude longitudinale pourrait

" En effet, la taille de I'établissement, le sectactivité, le genre, I'age, I'ancienneté, la atde socio-
professionnelle (CSP), le statut de 'emploi, ladtion exercée sont des variables influencant ledement
moral (Poilpot-Rocaboy, 2003, 2006).
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donner des conclusions fermes sur le sens de kalt@u Ensuite, I'étude étant en coupe
transversale, nous n'avons analysé que les effetaid terme des facteurs organisationnels
sur le harcelement moral. Enfin, notre étude nlihplas de mesure des traits de personnalité
des victimes. Toutefois, I'influence sur le haroééat des traits de personnalité de la victime
n'est pas significative lorsque les effets de liemmnement et du climat de travail sont
contrélés (Vartia, 1996).

En conclusion, nos résultats sont une incitati@p@rofondir les recherches sur ce sujet et a
mener des actions préventives sur I'organisatiortrauail, les conditions de travail et les

relations sociales.
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