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COMME2+2=5:
LE HARCELEMENT

Angelo Soares

PSYCHOLOGIQUE CHEZ LES
INGENIEUR(E)S D’HYDRO-QUEBEC

Intro

e titre s'inspire d'une chanson
C brésilienne écrite durant la

période de la dictature militaire,
par Caetano Veloso, qui disait « Tout est
correct. Tout est correct comme deux
plus deux font cing ». De cette maniére,
I'auteur montrait I'absurdité qui existait
derriére une image qui prétendait que
tout allait bien, car deux plus deux, peu
importe la base utilisée, ne font jamais
cing. C'est un contresens. Le harcele-
ment psychologique est aussi un contre-
sens qui peut frapper n'importe qui,
généralement dans les organisations qui
sont peu disposées ou qui refusent caté-
goriquement I'existence du probleme.
Derriére le discours du « Ici tout est cor-
rect! Il n’y a pas de harcelement! » ou
encore derriére la banalisation, la ratio-
nalisation du probleme, il faut faire
attention, car parfois tout peut étre cor-
rect comme deux plus deux font cing...

En fait, le harcelement psychologique
est une maladie organisationnelle ron-
geante qui dégrade les conditions de
travail, la santé mentale des individus
et envenime les rapports sociaux au
travail. C'est un probléme organisa-
tionnel qui prend une ampleur impor-
tante dans les organisations contem-
poraines. Ce n’est pas un phénoméne
organisationnel nouveau. Déja en
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1976, Caroll Brodsky, un médecin amé-
ricain, définit le harcelement comme
étant « des tentatives, répétées et per-
sistantes, d’une personne afin de tour-
menter, briser la résistance, frustrer,
ou obtenir une réaction d’'une autre.
C’est un traitement qui, avec persis-
tance, provoque, met de la pression,
effraie, intimide, ou incommode une
autre personne». En effet, dans la litté-
rature scientifique, c'est la premiére
fois que le harcélement est défini.

En 1984, le psychologue suédois,
Heinz Leymann, a publié son livre sur
le harcélement psychologique en le
définissant comme un processus des-
tructif, constitué d'un enchainement
de propos et d’agissements hostiles
qui, pris isolément, pourraient sembler
anodins, mais dont la répétition cons-
tante a des effets pernicieux. Dans
cette définition, il est important d’ob-
server un aspect particulier du harcele-
ment psychologique, c’est-a-dire, lors-
gu'on analyse chaque agissement
séparément, on risque de banaliser
cette forme sournoise de violence, car
les agissements peuvent nous sembler
inoffensifs. C'est le caractére syner-
gique et répétitif de ces agissements
qui vont produire les effets destruc-
teurs qui finissent par briser psycholo-
giguement la personne qui a été la
cible du harcélement.

Au contraire d'autres types de violence
au travail, le harcélement psycholo-
gique est un processus constitué de dif-
férents types d'agissements qui se
développent dans le temps.

Puisqu'il y a processus, il est important
de comprendre comment et quand il
s'instaure, simplement pour qu'on
puisse le prévenir ou intervenir le plus
tot possible. C'est d'autant plus impor-
tant, car c'est exactement au tout début
du processus que les mesures de pré-
vention peuvent étre les plus efficaces.

En décembre 2002, au Québec, la Loi
modifiant la Loi sur les normes du tra-
vail introduit des dispositions concer-
nant le harcélement psychologique,
dont le droit pour un salarié a un
milieu de travail exempt de harcele-
ment. Cest une loi extrémement
importante, non seulement car elle
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place le Québec parmi les pays* qui ont
déja légiféré sur cette question, mais
surtout parce que cela indique un
choix de société fondamental de non
tolérance envers la violence. La loi
québécoise entre en vigueur en juin
2004 et la personne qui croit étre vic-
time de harcelement psychologique au
travail pourra déposer une plainte
aupreés de la Commission des normes
du travail et, le cas échéant, avoir un
recours aupres de la Commission des
relations du travail. La loi précise aussi
les regles applicables si le salarié est
victime d'une lésion professionnelle
qui résulte du harcélement psycholo-
gique. C'est effectivement une Loi tres
importante car jusqu'a présent il est
trés difficile et laborieux d’obtenir jus-
tice dans les cas de harcélement
psychologique au travail.

Dans ce rapport, notre objectif princi-
pal sera de mieux comprendre et
mieux documenter la question du har-
celement psychologique parmi les
ingénieures et ingénieurs d’Hydro-
Québec afin d'identifier les causes et
les conséquences du harcelement
psychologique sur la santé mentale de
ces professionnels. En fait, ce projet
fait partie d’'un projet de recherche?
plus élargi qui a pour but de vérifier si
cette problématique est influencée par
les rapports sociaux de sexe.

Méthodologie

Compte tenu de nos objectifs, nous
avons retenu une stratégie de recherche
quantitative axée sur I'’envoi de ques-
tionnaires par la poste aupres de tous les
membres du Syndicat professionnel des
ingénieurs d'Hydro-Québec - SPIHQ (n
= 1467 questionnaires).

Pour assurer un bon taux de réponse,
nous avons adressé les questionnaires
a une personne spécifique, avec une
lettre de présentation qui expliquait les
buts du questionnaire et qui assurait la
confidentialité et I'anonymat de la
recherche. Chaque enveloppe conte-
nait la lettre, le questionnaire et une
enveloppe de retour adressée et affran-
chie. Le taux de réponse a été de 32 %
(n=469).

Nous avons donc cing groupes de tra-
vailleurs et travailleuses : (a) ceux qui
n'ont jamais vécu de harcelement psycho-
logique (JH); (b) ceux qui vivent présen-
tement du harcelement psychologique
(VH) ; (c) ceux qui ont vécu du harcele-
ment psychologique au travail depuis les
12 derniers mois (DH); (d) ceux qui ont
vécu du harcelement psychologique au
travail mais pas dans les 12 derniers mois
(PH) et (e) ceux qui sont témoins de har-
celement psychologique (TH).

La détresse psychologique, la dépression,
I'anxiété, le désespoir, I'épuisement pro-
fessionnel et le syndrome du stress post-
traumatique sont utilisés comme indica-
teurs précoces d'atteinte a la santé
mentale. Nous avons donc comparé ces
indicateurs pour les cing groupes et par
rapport a la société québécoise en général,
dans le cas de la détresse psychologique.

Les premiers
résultats

Il estimportant de remarquer que, tout
comme dans nos projets de recherche
antérieurs ainsi que dans les recherches
empiriques rapportées dans la littérature
scientifique ® jusqu'a présent, il n’existe
aucune corrélation établie entre les traits
individuels (age, sexe, origine ethnique)
parmi les personnes cibles du harcele-
ment psychologique. Il nous semble donc,
gu'il est moins question de caractéris-
tiques individuelles que de tolérance des
organisations vis-a-vis le harcelement
psychologique. Dans le tableau 1, nous
présentons le profil socio-démographique
des participant-e-s.

!|_
1. Voir notamment la France, la Belgique, la

Suede, I'Angleterre, I'lrlande.

2. Ce projet a été financé par les Instituts de
Recherche en Santé du Canada a qui nous
sommes tres reconnaissants.

. Nous jugeons important de faire ici la dis-
tinction entre le savoir scientifique axé sur
les recherches empiriques a propos du har-
célement psychologique au travail et I'abon-
dante littérature de vulgarisation, qui par-
fois peut étre bonne, mais qui dans la
plupart des cas améne un savoir douteux,
chargé des préjugés, sans aucune base
scientifique, ce qui n'aide pas a la préven-
tion du harcelement psychologique.
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La moyenne d'age de la population étudiée est de
43,5 ans. Ces gens travaillent en moyenne depuis 19
ans comme ingénieur-e, depuis 7 ans au poste actuel
et depuis 15 ans pour Hydro-Québec. Pour ce qui est
de la formation, au-dela de leur formation en génie,
21,5 % possedent une maitrise, 7,0 % un certificat,
5,3 % un autre baccalauréat et 0,6% un doctorat ou
un post-doctorat. Il est donc question d’'une main-
d’'ceuvre tres qualifiée (cf tableau 1).

Finalement, le tableau 2 (page suivante) nous
montre la distribution des ingénieur-e-s parmi
les secteurs d’activité d’Hydro-Québec.

Le harcélement
psychologique

Dans cette recherche nous avons utilisé deux
manieres pour identifier les personnes touchées
par le harcelement psychologique. La premiere
mesure a été faite a partir du « Leymann
Inventory of Psychological Terror » (LIPT). La
deuxieme mesure a été faite a partir d’'une défini-
tion du harcelement psychologigque suivie d’'une
guestion qui visait a établir le type de lien exis-
tant entre les répondant-e-s et le harcélement
psychologique au travail comme nous pouvons
voir dans le tableau 3.

Cela signifie que 39,1% des ingénieur-e-s ont été
touchés par le harcélement psychologique. De
plus, plus d’'une personne sur cing a vécu le har-
celement psychologique au travail au cours de la
derniére année.

En utilisant la mesure indirecte, a partir du LIPT,
nous obtenons 58,8 % de personnes qui n'ont
jamais été la cible de harcelement psychologique.
Cette différence nous indique qu’il y a eu huit
personnes qui ont affirmé ne pas vivre de harce-
lement psychologique, alors qu’elles subissaient
un ou plusieurs agissements* associés au harce-
lement psychologique. Il y a donc, malheureuse-
ment, une banalisation de la violence.

Les caractéristiques

du harcelement psycholo-
gique

Les agissements les plus fréquents, vécus au

cours des 12 derniers mois, sont indiqués dans le
tableau 4.

| |
4. Parmi les agissements qui composent le harcélement

psychologique au travail inventoriés par Leymann
(1996).

[OoYoAsd JUBUWIBIDIDH < s9ipos ojebuy >

anbibo

Performances n° 17 < Juillet-Ao0(t 2004 15



Soarés 13/07/04 13:44 Page 16 $

Tabdean 3 3 Le harcebement pevehologioue au tavail

Je sms témin

| Les cing groupes ; |

| Ji be vas présentement (VH) | [
Je Fai déja vien dans les 12 derniers minis [IET) | 120
Je P déjh wiéen, prmis pas dans les 12 desniers mois (PH} | 949

a0

I J& ne Fai jamais vécu |

gH) |

(LR

| Tableand 1 Les agissements ks plus fobquenrs dens le harctlemenr psychologaque [%w)

| Un :Lq'-!-fi:ur 3 lemind s [mn:il.uht: d'eﬂrmm:r Vs npmimu.‘

Harcélement psychologique < Angelo Soarés >

| Dle= gers pemettent en question yoire jugement

R
il

| Diei peves parkeny chine voens dos”

Wi

| Trsinuations =ans rien dire direcement

26,9

Mauries neees BEninenn vos sl ol 'exprEner vos aplmkons
persa ps | pis

00

| Regards népatifs o gestes 4ui one un =ns ru:'m.lil:'"

| i iaisam des SIEAGES COMBANIES PaE FIP & valie reavail

v

Cin wons donne des tiches qui demandent moms e goalificanans que vius on

| L perfarmance esc ivalude sur de Fasses primizses ou dune fagon blessame ™

| imas ies BRI COETInG s v mexisbker e !

| D= gers vour ridicalisent e prisence dares persoanes -

| nl:-asqm prartint aliss A A voine s &

| Vias aver £18 CONSIAMMENT Inferrompu-e

| I erigie prds vous '
| O v doome des diches gqui o'one pas de sens”

| O fabsaie dies pnenaces verbales ©
| Cin e vous doone plus de ddhes

| Prersonmi ne vous park: *

| D= jpeies arrtaquent oa se meuent de voone vie prvée

| Cin faisam des nimagues constantes par Fppoam & voem: vie [u'h'ﬁl:'"

6,7

| D g alisene e voms aves des prablemes menta -

16 Performancesn® 17 = Juillet-Ao(t 2004

0.2

Performances n°17 = Juillet-Ao(t 2004



Soar és

13/07/04 13:44 Page 17

Nous pouvons rassembler ces agisse-
ments dans quatre groupes. Le pre-
mier groupe (@) vise a empécher la per-
sonne cible de s’exprimer (23,8 %) ; le
deuxiéme groupe (b) vise surtout a
déconsidérer la personne cible dans
son milieu de travail (52,4 %) ; le troi-
sieme groupe (c) vise a discréditer le
travail de la personne cible (14,3%) et
finalement le quatriéme groupe (d)
vise a isoler la personne cible (9,5%).

Présent depuis plus d’'une année pour
70% de la population qui le vit, le har-
célement psychologique est aussi
intense puisque 19,2 % le vivent tous
les jours ou presque. En fait, un ingé-
nieur sur trois est victime de harcele-
ment psychologique plusieurs fois par
mois.

Qui fait le
harcelement ?

Parmi les ingénieurs chez Hydro-
Québec, ce sont les supérieurs hiérar-
chiques qui agissent le plus souvent
comme harceleurs, suivi des collegues
(voir tableau 5).

1l convient de préciser que dans les cas
des ingénieur-e-s d’Hydro-Québec,
I'effet de régulation associé a la
convention collective et aux procédu-
res de griefs ne semblent pas contrer

Tablean 6 : Comparasan différents proupes acoupansnnels versus qua &
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ou du moins dissuader le harcelement
psychologique vertical descendant,
c'est-a-dire de la part d'un supérieur
hiérarchique. Concernant encore le
harcelement psychologique vertical
mais ascendant cette fois, c'est-a-dire
de la part de subordonnées, il semble
aussi étre particulierement élevé, sur-
tout lorsqu’on les compare avec d’aut-
res études que nous avons menés ici au
Québec, en utilisant la méme métho-
dologie (voir tableau 6).

En analysant le tableau 6, il nous sem-
ble que le groupe des ingénieures et
ingénieurs d’'Hydro-Québec, en ce qui
concerne le type de harcélement, res-
semble plus au groupe des non-syndi-
qués du groupe Au bas de I'échelle. C'est
étonnant, car les deux populations sont

extrémement différentes (en termes de
formation, salaire, statut social, préca-
rité, syndicalisation). Encore plus éton-
nant lorsqu’on les compare au groupe
de I'étude 3%, car il semble y avoir une
inversion des pourcentages relatifs aux
collegues et aux supérieurs hiérar-
chiques, malgré les similitudes qui exis-
tent entre les deux groupes (en termes
de formation, syndicalisation, salaire,
statut social).

Il n'y a pas de différence significative
en ce qui concerne le sexe et I'age des
harceleurs (voir tableau 7).

| |
5. Ce groupe est formé de professionnelles et

professionnels dans le secteur de la santé.
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Finalement, il faut faire attention ici a
un point que nous jugeons d’extréme
importance.

Certes la compréhension de la logique
du harceleur est une donnée impor-
tante pour la compréhension de la
dynamique du harcélement. Cependant,
notre savoir sur cette dimension est
encore limité et la raison en est assez
simple : il n'y a, dans la littérature
scientifique, jusqu'a présent, aucune
recherche auprés des harceleurs, donc
toute I'information que nous avons au
sujet de ces personnes provient de
leurs victimes, ce qui pose évidem-
ment, certains limites causées par les
biais perceptifs. De cette maniére, les
différentes typologies créées autour
des harceleurs nous semblent comple-
tement vides de sens. De plus, ces
typologies aménent un savoir nébuleux
sur le pourquoi du harcelement.

Harcélement psychologique < Angelo Soarés >

Tableau T Le sexe e e dies

o

Il n'est pas question ici, il faut qu'on
soit clair, d’excuser le harceleur ou le
harcelement. 1l n’y a pas d’excuses! De
plus, le fait de ne pas connaitre la
logique du harceleur ne nous empéche
pas d'identifier et de diagnostiquer
qu’un harcélement psychologique a eu
lieu. Les définitions du harcélement
psychologique, rappelons-nous, sont
centrées sur les effets subis par la per-
sonne cible et non sur les intentions de
la personne qui harcéle.

Les sources

du harcelement
psychologique

A partir de nos données (voir tableau
8), trois aspects semblent étre déclen-
cheurs du harcélement psychologique :
(1) les changements organisationnels ;
(2) les conflits interpersonnels ; et (3)
I'exercice d'un droit®.

nharcebours | oa)

Concernant les changements organisa-
tionnels, il est intéressant de remar-
quer la perception plutdt négative des
résultats des changements survenus au
cours des deux dernieres années dans
I'organisation tel qu’indiqué dans le
graphique 1 (page suivante).

!'_
6. Ces trois aspects et la précarisation du tra-

vail ont été aussi identifiés comme étant des
éléments déclencheurs du harcelement
psychologique dans la recherche que nous
avons mené aupreés des personnes touchées
par le harcelement psychologique en parte-
nariat avec le groupe populaire montréalais
« Au bas de I'échelle », ainsi que dans la
rechercheauprés les membres de la CSQ,
voir Soares (2002).
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Graphigue 1: I
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En effet, parmi dix aspects de la vie
organisationnelle’, la sécurité d’em-
ploi (0,05) et la possibilité de s’im-
pliquer dans un travail qui lui plai-
sait (0,04) ont été les deux seules
variables a obtenir un score positif,
indiquant ainsi une amélioration
associée aux changements organisa-
tionnels survenus dans les deux der-
niéres années. |l convient toutefois
de bien préciser la portée modeste
de cette amélioration.

En analysant le graphique, nous pou-
vons encore remarquer que les trois
aspects ou il semble avoir eu plus de
détérioration a cause des changements
sont : la morale des personnes (-0,56);
la qualité du leadership & travers I'or-
ganisation (-0,31) ; et la communica-
tion (-0,29). En derniére analyse, il
nous semble important de retenir la
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perception négative envers la commu-
nication et le leadership comme résul-
tante des changements organisation-
nels, car ces aspects sont a la fois
associés aux agissements qui compo-
sent le harcélement (voir tableau 4 —
pour lacommunication), a la fois asso-
ciés au sources du harcélement - le lea-
dership, tel que souligné par Leymann
(1996) et Salin (2003).

Angelo Soares, PH.D.
Professeur

| |
7. Cette échelle varie entre - 2,0 et 2,0, indi-

quant la perception des résultats des chan-
gements organisationnels survenus au cours
des deux derniéres années. Les scores néga -
tifs indiquent une détérioration et les scores
positifs indiquent une amélioration.
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