I I I i (I R |

Wi S

QUAND LE TRAVAIL
DEVIENT INDECENT

le harcelement
psychologique
au travail

Nous vous en prions instamment :

Ne trouvez pas naturel ce qui se produit sans cesse !
Qu’en une telle époque de confusion sénglante

De désordre institué, d’arbitraire planifié

D’humanité déshumanisée

Rien ne soit dit naturel, afin que rien

Ne passe pour immuable.

(Bertoit Brecht)

Les comportements associés au harcelement psgchologique ont tou-
jours été présents dans les mondes du travail. Ce qui est nouveau
cependant, c'est leur intensité, leur frequence et I'aggravation de ses
conséquences psychopathologiques qui, a partir des années 90, ont
pris une dimension alarmante dans différents pays. En France, la
publication du livre Le Harcelement moral, de Marie-France
Hirigoyen, a suscité un débat qui a grandement influencé la question
en dirigeant les projecteurs vers le harcelement psychologique au tra-
vail et en faisant ainsi avancer notre connaissance et notre compre-
hension de ce phénomene. Non seulement l'auteure a-t-elle mis en
évidence ce type sournois de violence, mais elle a aussi réussi a faire

Angelo Soares

prendre conscience que cela ne
fait pas partie du travail. En outre,
le deébat suscité par ce livre a
non seulement permis aux indi-
vidus harcelés psychologique-
ment au travail de prendre la
parole, mais a rendu possible en
France, une loi, récemment
adoptée (décembre 2001)
pour contrer le harcelement
psychologique au travail. Dans
cette loi, sur la modernisation
sociale, le harcelement psycho-;
logique au travail est considéré :
comme un délit passible d’'un an
de prison et de 100 00O francs.;
d'amende. D'autres projets de%
lois similaires sont également a-
l'étude en Irlande, en Belgique,f
en Angleterre, et au Portugal. Au
Parlement européen, on &
adopté par une large majorité,.é

psychologique au travail et OQ_
étudie présentement différente;
avenues pour lutter contre cett
forme de violence travail. A;
Québec, une commission inter
ministérielle dirigée par ¥
Ministere du travail s'est pert
chée sur cette question et U»
rapport a déposé en mai 2005'
.
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LA DEFINITION

Plusicurs définitions ont été utilisées
dans les différentes études sur le harceéle-
ment psychologique au travail. Nous
présentons ict les principales définitions
utilisées dans la littérature francophone :
- C'est un processus destructif, cons-
titué d'un enchainement de propos
et d'agissements hostiles qui, pris
isolément, pourraient sembler ano-
dins, mais dont la répétition cons-
tante a des effets pernicieux

(Leymann, 1996, p. 26-27).

Toute action qui porte atteinte, par sa
répétition ou sa gravité, a la dignité
ou a l'intégrité d'une travailleuse ou
d'un travailleur (..) Il peut prendre
différentes formes et se traduire
notamment par des insultes, des
humiliations, des menaces, du chan-
tage, des accusations parfois ouvertes,
parfois exprimées a demi-mot, des
insinuations non fondées, des repré-
sailles injustifiées, des critiques cons-
tantes portant plus sur la personnalité
que sur le travail accompli (Au bas de
I'échelle, 1998).

Une souffrance infligée sur le lieu de
travail de fagcon durable, répétitive
et/ou systématique par une ou plu-
sieurs personnes a une autre, par tous
moyens relatifs aux relations, a I'orga-
nisation, au contenu et aux condi-
tions du travail en les détournant de
leur finalité, manifestant ainsi une
intention consciente ou inconsciente
de nuire, voire de détruire (Drida et
col.,1999, p. 92).

C'est toute conduite abusive (geste,

parole, comportement, attitude...) qui
porte atteinte, par sa répétition ou sa
systématisation, 4 la dignité ou a I'inté-
grité psychique ou physique d'unc per-
sonne, mettant en péril I'emploi de
celle-ci ou dégradant Ic climat de tra-

vail (Hirigoyen, 2001 : p. 13).

Tous agissements répétés visant a
dégrader les conditions humaines,
relationnelles, matérielles de travail

d'une ou plusieurs victimes, de
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nature a porter atteinte a leurs
droits et leur dignité, pouvant alté-
rer gravement leur état de santé et
pouvant compromettre leur avenir
professionnel (Conseil économique

et social, 2001 : p. §9).

Dans la littérature francophone, comme
dans la littérature anglophone ', nous
pouvons remarquer que les définitions se
rejoignent en tenant compte d'au moins
trois dimensions qui sont toujours pré-
sentes : d'abord, (1) la répétition et la
persistance de l'action ; ensuite, (2) les
effets toujours négatifs, dévastateurs et
destructeurs sur la personne cible et
finalement, (3) la définition est centrée
sur les effets subis par la personne cible
et non sur les intentions de la personne
qui harcele (Quine, 1999). Le harcéle-
ment psychologique est compris dans la
littérature comme une forme d'agression
systématique qui est commise par une
personne Ou par un groupe contre une

personne ou un groupe.

Au contraire d'autres types de violence
au travail, le harcélement psychologique
est un processus constitué de différents
types d'agissements qui se développent
dans le temps. Puisqu'il y a processus, il
est important de comprendre comment
et quand il s'institue, simplement pour
qu'on puisse le prévenir ou intervenir le
plus tét possible. C'est d'autant plus
important, car c'est exactement au tout
début du processus que les mesures de

prévention peuvent étre efficaces.

LES SOURCES ET
LES TYPES DE HARCELEMENT
PSYCHOLOGIQUE

Dejours (1998) associe le harcélement
psychologique au travail a de nouveaux
rapports de travail caractérisés par l'af-
faiblissement des collectifs de travail et
la déstructuration des solidarités causés
par de nouvelles formes d'organisation

du travail *. Cette transformation en

profondeur de l'organisation et des
conditions de travail serait donc la
cause de la recrudescence du harcéle-

ment psychologique au travail.

En effet, le harcélement psycholo-
gique doit étre compris ici non pas
comme un phénomene isolé, épiso-
dique, ponctuel et accidentel, mais
comme le résultat d'une convergence
de plusieurs tendances qui affectent le
ceeur méme de l'organisation du
auvjourd’hui. Car, non seulement ces
tendances portent les germes de la
violence, mais elles provoquent aussi
l'effritement des rapports sociaux au
travail et méme hors du travail. Le
Goff (2000) met aussi I'accent sur les
conditions sociales qui rendent possi-
ble une intensification de I'expression
de cette forme de violence. Il faut
comprendre que ces nouvelles formes
d'organisation du travail ne condui-
sent pas nécessairement au harceéle-
ment psychologique, mais elles for-

ment son terreau.

Decjours (2001) souléve aussi une ques-
tion trés importante qui n'avait pas
encore été étudiée empiriquement, 11
affirme que le harcélement psycholo-
gique n'est que rarement un cas indivi-
duel. « La persécution d'une personne a
de puissants effets d'intimidation sur
les collégues qui découvrent I'impunité
dont jouit I'agresseur (...) {les collegues}
ont peur ! Chacun se protége (...} Le
silence et la défection des témoins, 'ab-
sence de solidarité et d'entraide sont
catastrophiques pour la victime » (p.
10). Dong, il nous semble important et
pertinent de s'interroger au sujet des
effets du harcelement psychologique
sur la santé mentale non seulement des
personnes ciblées, mais aussi sur celle

des témoins.

A partir d'un ensemble d'enquétes et
d'entretiens, Leymann (1996) a réussi A
dresser une typologie de quarante-cing

agissements constitutifs du harcele-



ment psychologique au travail, regrou-
pés dans cinq groupes d'agissements
visant 3 : 1) empécher la victime de
s'exprimer ; 2) isoler la victime ; 3)
déconsidérer la victime auprés de scs
collegues ; 4) discréditer la victime
dans son travail et 5) compromettrc la

santé de la victime.

D'aprés Leymann (19906), le harcéle-
ment psychologique peut se dévelop-
per verticalement dans la hiérarchie de
I'organisation ou horizontalement
(entre collégues d'un méme niveau hié-
rarchique). En ce qui concerne le har-
celement psychologique vertical, Cru
(2001) raffine cette catégorisation en
différenciant entre le harceélement
psychologique ou la gestion est ouver-
tement impliquée dans la désorganisa-
tion du lien social et celui ou la gestion
condamne le harcélement psycholo-
gique mais le favorise dans ses choix de
gestion. Nous croyons qu'il est néces-
saire d'ajouter un troisieme type ou la
gestion est responsable du harceéle-
ment par incompétence managériale
ou par absence d'un style de leaders-
hip. Il n'est pas question d'excuser ici
les comportements du harceleur mais,
avant d’avancer des hypothéses sim-
plistes, il faut essayer de mieux com-
prendre et de contextualiser le pro-
bléme, pour mieux le contrer et le

prévenir.

De cette maniére, dans ce projet, notre
objectif principal était de mieux com-
prendre et mieux documenter la ques-
tion du harcélement psychologique
parmi les membres de la Centrale des
syndicats du Québec - CSQ, afin de : (1)
identifier les effets du harcélement
psychologique sur la santé mentale des
travailleuses et travailleurs syndiqués ;
(2) vérifier si le harcélement psycholo-
gique est influencé par différents rap-
ports sociaux (race et ethnie, dge et
sexe), et finalement (3) identifier s'il
existe des

différences en ce qui

concerne les effets sur la santé mentale

entre les travailleuses ct cravailleurs
qui sont des victimes de harcélement
psyvchologique et ceux qui en sont

témoins.

METHODOLOGIE

Compte tenu de nos objectifs, nous
avons retenu une stratégie de recher-
che quantitative axée sur lenvoi de
questionnaires par la poste auprés des
différents groupes de travailleuses ct
travailleurs de la CSQ (n = 2000 ques-

tionnaires).

Notre échantillonnage a été stratifié
selon le sexe et le type d'emploi pour
qu'on puisse avoir une meilleure
représentativité et pour qu’on puisse
incorporer les rapports sociaux de
sexe dans nos analyses. Ainsi, on peut
identifier et vérifier si le sexe a une
influence sur le harcélement psycho-
logique au travail ou bjen si c'est un
simple biais résultant de la division
sexuelle du travail présente sur le

marché du travail.

Pour assurer le taux de réponse, nous
avons adressé les questionnaires a une
personne spécifique, avec une lettre
de présentation qui expliquairt les buts
du questionnaire et qui assurait la
confidentialité et l'anonymat de la
recherche. Chaque enveloppe conte-
nait la lettre, le questionnaire et une
enveloppe de retour adressée et
affranchie. Une seule lettre de rappel
a éré envoyée trois semaines apres
I'envoi du questionnaire. Le taux de

réponse a été de 33 %.

Nous avons donc quatre groupes de
travailleurs et travailleuses: (a) ceux qui
n'ont jamais vécu de harcélement
psychologique (JH); (b) ceux qui vivent
présentement du psychologique (VH);
(c) ceux qui ont vécu du harcélement
psychologique au travail depuis les 12

derniers mois (DH); et (d) ceux qui

sont témoins de harcelement psychg, !
logique (TH). La détresse psycholg.
gique, la dépression et le syndrome g,
stress post-traumatique sont utiliség
comme indicateurs précoces d'atteinrg
a la santé mentale. Nous avons done!
comparé ces indicateurs pour les qua.
tre groupes ct par rapport a la sociéeg
québécoise en général, dans le cas de 13

détresse psychologique.

Il est important de remarquer que !
comme dans les recherches empiriques
menées jusqu'a présent, nous n'avons
aucune corrélation établie entre les
traits individuels (age, sexe, origine eth-
nique, type et statut d’emploi) parmi les
cibles du

psychologique (voir rableau 1). Il nous

personnes harcélement
semble donc qu’il est moins question de
caractéristiques individuelles que de
tolérance des organisations vis-a-vis du

harcélement psychologique.

Tableau 1
Profil des participant-e-s

(%)
Groupe Occupationnel
Enseignement 70,3
Soutien 8,0
Professionnel 8,5
Santé et services sociaux 6,1
Garderie 1,1
Total 100,0
Sexe
Femme 71,3
Homme 28,7
Total 100.,0
- Origine ethnique
Canadiens 96,1
Immigrants 39
Total 100
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La moyenne d'dge de la population étu-
diée est de 43 ans. Ces gens travaillent
en moyenne depuis 17 ans dans le
~domaine, depuis 11 ans au poste actuel
et depuis 14 ans pour le méme
employcur. En termes de formation,
73 % d'entre eux possédent une forma-
tion universitaire et 8,z % une forma-

tion post-universitaire,

LE HARCELEMENT
PSYCHOLOGIQUE

Dans cette recherche nous avons uti-
lis¢ deux maniéres pour identifier les
personnes touchées par le harcélement
psychologique. La premiére mesure a
¢té faite a partir du « Leymann
Inventory of Psychological Terror »
(LIPT). La deuxiéme mcsure a été faite
a partir d’'une définition du harcele-
ment psychologique suivie d'une ques-
tion qui visait établir le type de lien
existant entre les répondant-e-s et le
harcélement psychologique au travail
comme nous pouvons voir dans le

tableau 2 :

Tableau 2
Le harcélement
psychologique au travail

Les quatre groupes : (%)

Je vis du harcelement (VH) 10,9
Jal déja veécu dang

les 12 demiers mois (DH) 18
Je suis 1Wmoin {TH) @1
Je ri'ai jamais vecu (JH) 65

Cela signific qu'unc personne sur
trois, parmi les membres de la CSQ, a
ét¢ touchée par le harcelement
psychologique. De plus, une personne
sur cing a vécu le harctlement
psvchologique au travail au cours de la
dernic¢re année. Nous ne pouvons pas

généraliser ces statistiques pour l'en-
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semble de la population québécoise.
Nous planifions présentement d'aut-
res projets de recherche afin de pou-
voir généraliser les donnécs. Il faut
aussi considérer que les comparaisons
internationales sont encore tres diffi-
ciles, car les méthodologies utilisées
dans les différentes études ne sont

pas équivalentes.

En ucilisant la mesure & partir du
LIPT, nous obtenons 13 % de person-
nes cible de harcelement psycholo-
gique. Cette différence nous indique
qu’il v a eu dix personnes qui ont
affirmé ne pas vivre de harcélement
psvchologique, alors qu’clles subis-
saient un ou plusieurs agissements ' au
moins une fois par semaine depuis
plus de deux mois. Cela signifie que
pour ces dix personncs, le harcele-
ment psychologique est considéré
comme une partie du travail. Il v a
donc, malheureusement, une banalisa-

tion de la violence.

LES CARACTER!STIQUES
DU HARCELEMENT
PSYCHOLOGIQUE

Les agissements les plus fréquents, vécus
au cours des 12 derniers mois, sont indi-

qués dans le rableau 3.

Il est important de souligner que dans le
processus de harcélement psychologique,
il est trés rare que seulement un type d'a-
gissement y soit présent. Dans Ie tablcau 3,
nous pouvons remarquer que la somme
des pourcentages fait plus de 100 %, car
les tépondants pouvaient cocher plusieurs
agissements faisant partic du processus de
harcélement psychologique. De plus, ce
rassemblement de différents agissements
collabore davantage au processus de désta-

bilisation psychologique de la personne
cible.

Présent depuis plus de deux ans pour 63 %
de la population qui le vit, le harcelement
psvchologique est aussi intense puisque
69 % le vivent tous les jours ou presque. 11
est intéressant de souligner que ces agisse-
ments peuvent étre rassemblés dans deux
groupes selon les effets sur la personne
cible. Le premier groupe (a) porte surtout
sur la possibilité de la personne cible de
communiquer ct le deuxiéme groupe (b)
vise surtout a déconsidérer la personnc

cible dans son milieu de travail.

LES SOURCES DU HARCELEMENT
PSYCHOLOGIQUE

Levmann (1996) a identifié trois sources
du harceélement psychologique au

travail : (1) I'organisation du travail ; (2)

Tableau 3
Les agissements les plus fréquents
dans le harcélement psychologique (%)
Insinuations sans rien dire directement 66
Regards negatifs ou gestes gui ont un sens négaty 58
Des gens parlent dans votre dos 53
Ur supenewr o hmite vos possibilités d'exprimer vos opinions 45
D'autres persennes limitent vos possitalites d'exphmes vos opinions 43
Des gens remetient e guestion votre jugernent 40
Crialt aprées vour >
Fasait des attaques constames par 1apport o voue travall 37
Vous aves éte constamment inerrompu-¢ 27
Des gens partent dow rumeurs A votre sujct 27
Lo performance est evaluee sur de fausses premisses 20
Menaces verbale 25




la conception des taches (pour fuir la
monotonie/répétitivité) et (3) le style de
gestion. A partir de nos données (voir
tableau 4), trois aspects semblent étre
déclencheurs du harcélement psycholo-
gique : (1) les changements organisation-
ncels ; (2) les conflits interpersonncls ; et

(3) I'exercice d'un droit*. .

Les résulrats présentés dans le tableau 4
confirment d'une certaine maniére
la thése que le harcélement psycholo-
gique au travail serair associé aux trans-
formations de l'organisation et des

conditions de travail.

En outre, ce qui est plus troublant, c'est
le faic que 13,3 % des cas de harcélement
psychologique aient débuté aprés que la
travailleuse ou le travailleur ait exercé un
droit au rravail. En pratique, cela veut
dire, par exemple, qu'une travailleuse ou
un travailleur, de retour d'un congé de
maladie, devient la cible d'un harcéle-
ment psychologique. La dimension « d'é-
limination » généralement associée au
harcelement psychologique au travail

ressort clairement ici.

Tableau 4 1
Facteurs déclencheurs
du harcelement psychologique

Tableau 5
Qui a fait le harcélement ?
(%)
Un-e collegue ’ 31
Plusicurs collégues  » 22
Un-e subordonné-e 3,4
Plusieurs subordonné-es 1

Votre supérieur hiérarchique 22,4
Un-e étudiant-e /

un-e patient-e 12,4
Plusieurs étudiant-es /
plusieurs patient-es 7.6

aucune ditférence statistiquement signi-
ficative n'a été observée en comparant le
sexe du harceleur au sexe de la personne
cible, c'est-a-dire qu'un homme ou une
femme peut harceler indifféremment un

autre homme ou une autre femme

('VO}

Aprés un changernent

Ji
A

dans I'organisation 1
Aprés un conflit avec la
personne qui vous harcele 14,9
Apres avoir exercé un dront

au travail (Congé de maladie,
conge de maternité, etc.) 13,3
Aprés une coupure

de personnel 3,3
Apres avoir participe a

wne mamfestation syndicale 0,6

LES AGRESSEURS

Parmi les membres de la CSQ, ce sont les
collegues qui agissent le plus souvent

comme harceleurs (voir tableau 3).

Une explication possible pour cette
caractéristique serait le type d’emploi
associé 2 I'émergence des nouvelles
formes d'organisation du travail axées
sur l'individualisation et l'isolement
des individus dans le temps et dans
l'espace. De cette maniére, les grou-
pes informels et les rapports sociaux
au travail se trouvent particuliére-
ment fragilisés et parfois méme
anéantis. Les possibilités de coopéra-
tion, de communication et de résis-
tance deviennent de plus en plus diftj-
ciles, ce qui a pour effet de majorer la
souffrance, la frustration et la peur
qui sont vécues dans unc solitude
affective au travail ol chacun joue ses
propres cartes, plongé dans un senti-

ment d'impuissance.

Il faut aussi considérer le fait que la
population étudiée est syndiquée. Ainsi,
le harcélement psychologique vertical,
c'est-a-dire de la part d'un supérieur hi¢-
rarchique, peut étre contré, dans certai-
nes limites, par les procédures de grief

existantes.

En ce qui concerne le sexe des harce-
leurs (voir tableau 6), il faut étre pru-
dent avant de généraliser. Il est diffi-
cile, a partir de ces résultats, d'aftirmer
sans aucun doute que les femmes harce-
lent plus que les hommes, car la popu-
lation érudiée est majoritairement

féminine (voir tableau 1). De plus,

Tableau 6
Le sexe du harceleur
(%)
Homme 26,6
Femme 38,2
Homme & Femme 35,2

Bref, on éprouve des changements organi-
sationnels incessants, une polarisation
entre ceux qui travaillent de plus en plus et
ceux qui n'ont pas assez de travail, une
augmentation du stress au travail, une pré-
carisation croissante du travail. Dans un
tel contexte social, le harcélement psycho-
logique est fleurissant, car il trouve, mal-
heureusement, tous les ingrédients pour

s'installer dans les organisations.

LES CONSEQUENCES

Les conséquences individuelles du har-
célement psychologique sont toujours
néfastes. Dans cette recherche, nous
avons mesuré les effets sur la santé men-
tale des rtravailleuses et travailleurs
membres de la CSQ.

La détresse psychologique

Pour mesurer la détresse psvchologique
nous avons utilisé Péchelle de détresse
psvchologique de Santé Québec
(IDPESQ-1.y) qui a été développée A par-
tir du « Psychiatric Symptoms Index -
PSI » d'llfeld. Lindice Iifeld comprend
quatre facteurs: l'anxiété, la dépression,
lagressivité et les troubles cognitifs. Il
faut comprendre que le PSI n'identifie
pas des cas de maladies mentales ou d’in-
capacité. Cet indice mesure davantage
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lintensité des symptémes et peut étre
un bon indicateur de 'état de santé men-

tale des individus.

Un paralléle intéressant pour compren-
dre cette mesure a été établi par
Perreault (1089) : « 1a détresse psycholo-
gique est 3 'ensemble de la santé men-
tale ce que la figvre est A Pensemble des
maladies infectieuses : un symptdome
mesurable, signe évident d’'un probléme
de santé mais qui ne peut 2 lui seul éclai-
rer sur I'étiologie et la sévérité du pro-

bléme auquel il se rattache ».

Le tableau 7 compare les scores moyens
obtenus a I'échelle Ilfeld pour les quatre
groupes de travailleuses et travailleurs
qui vivent le harcelement psychologique
(VH), qui ont déja vécu (DI), les
témoins (TH) et les personnes qui n'ont
jamais vécu (JH) le harcélement psycho-

logique au travail.

Les résultats du tableau 7 révélent une
présence de symptéomes de détresse
psychologique qui est significativement
plus élevé chez les personnes qui vivent
du harcélement psychologique. Les résul-
tats de I'analyse de variance sont signifi-
catifs pour tous les groupes (sauf pour les
TH ct les DH pour qui les différences ne
sont pas significatives). La probabilité
que les différences de moyennes entre les

quatre groupes soient dues a des erreurs

En utilisant le test de Scheffé¢, des com-
paraisons multiples nous permettent une

analyse plus détaillée. Pour I'indice glo-

bal, ainsi que pour les quatre facteurs .

(anxiété. dépression, agressivité et rrou-
bles cognitifs) les différences de moyen-
nes entre chacun des quatre groupes
sont statistiquement significatives (sauf
pour les TH et DH). Cela signifie que les
scores moyens obtenus par les personnes
qui vivent du harcélement psycholo-
gique (VH) sont significativement plus
¢élevés que : ceux des personnes qui ont
déja vécu du harcélement psychologique
(DH) ; ceux des personnes qui sont
témoins (TH) ; et ceux de personnes qui
n'ont jamais vécu de harcélement

psychologique au travail (JH).

Il n'y a pas de différence statistique-
ment significative entre les scores
moyens des groupes des personnes
témoins et des groupes de personnes
qui ont déja vécu du harcélement. Par
contre, les scores moyens obtenus par
les personnes de ces deux groupes sont
significativement plus élevés que ceux
des personnes qui n'ont jamais vécu de

harcelement psychologique.

Lensemble des résultats nous indique
la présence de symptomes de détresse
psychologique plus élevés chez les
personnes qui vivent du harcélement

psvchologique au travail que chez les

d’échantillonnage  est  extrémement personnes qui n'ont jamais vécu de
petite (p < 0,0001). harcélement, tandis que les témoins
Tableau 7

Scores moyens obtenus a l'échelie lifeld

JH TH DH VH

<f
Indice global 15.9 25,2 30,7 38,1
Anxiété 20,1 32,6 36,9 44,6
Dépression 14,2 22,2 29,7 37,1
Agressivité 15,0 25,5 30.5 371
Troubles cognitifs 15,9 22,9 25,5 36,2

Pertormances n 3

VH > DH > TH > JH ; TH = DH ; Comparaisons multiples avec test de Scheffé.
Le symbole > veut dire significativement plus grand & un seuil p < 0,0001 selon

un test bilatéral. 1l n'y a pas de différence significative entre DH et TH.

et les personnes qui ont déja vécu du
harcélement psychologique occupent
une position intermédiaire entre les

deux groupes.

Le score moyen de P'indice global de la
détresse  psychologique des personnes
qui vivent du harcelement psycholo-
gique est de 140 % supérieur a celui des
personnes qui n'ont jamais vécu de har-
celement psychologique. En ce qui
concerne le groupe des témoins du har-
célement psychologique, le score moyen
de Tindice global de la détressc psycho-
logique est de 59 % supérieur a celui des
personnes qui n'ont jamais vécu de har-
celement psychologique. Finalement,
lorsque I'on compare le score moyen de
I'indice global de la détresse psycholo-
gique des personnes qui ont déja vécu du
harc¢lement psychologique dans les 12
derniers mois, il est de 93 % supéricur i
celui des personnes qui n‘ont jamais vécu

de harcelement psychologique.

11 faut souligner que dans ses enquétes,
Santé Québec utilise la valeur de 26,2
pour identifier la population a sympto-
matologic élevée. De plus, selon les don-
nées de I'Enquéte sociale et dc santé
1998, la proportion de Québccoises et de
Québécois se classant au niveau élevé de
Pindice de détresse psychologique a

diminué entre 1992-93 et 1998.

La dépression

La dépression représente un des plus
importants problemes dc sant¢ men
tale. Les états dépressifs sont fréquem-
ment associ¢s 4 dlautres problemes
d'ordre psvchologique. Les risques de
suicide sont parriculicrement plus ¢le
veés parmi les personnes en ¢tat depres:
«if. Pour mesurer la dépression nous
avons utilis¢ 'inventaire de dépression
de Beck - IDB dans sa forme abrégéc
(33 items) . Clest un instrument d'auto-
évaluation qui semble étre la meilleure
mesure pour ¢valuer la gravit¢ de la

dcpression géndrale.



Le tableau 8 compare les scores moyens
obtenus a l'inventaire de dépression de
Beck pour les quatre groupes de tra-
vailleuses et travailleurs qui vivent I har-
ctlement psychologique (VID), qui ont
déja vécu (DH), tes témoins (THD crt les
personnes qui n'ont jamais vécu (JH) e

harcélement psychologique au travail.

13,5 "0 souffrent d'érats dépressifs qut

devraient étre suivis par un traitement’

médical ou psychologique. Parmi les
personnes qui ont vécu du harcclement
psychologique dans les 12 derniers
mois, 37 % souffrent cncorc des érats
dépressifs qui demanderaient un suivi

médical ou psychologique.

de la personne-cible du harctlement, jus-
qu'a I'amener & un état dépressif ou 4 un
ctat obsessionnel. Cet aspect est tres
important, car lorsqu'on rencontre une
personne qui vit ou a véeu du harcéle-
ment psvchologique, clle peut déja se
trouver dans un ¢tat de seress pose-trau-
matique, donc toute tentative d'identi-

fier des traits de personnalité de la per-

sonne-cible pour justifier le harcelement
, ) .Tableau 8 ] est au départ invalide, car ce que l'on
Evaluation de la gravité de la dépression selon I'IDB
décrit sont les traits d'une personnalité
JH TH DH VH déja atteinte et modifiée par le harcéle-
. ment psychologique.
Indice global BDI ¢
(0 - 39) 5.9 10,3 14,1 14,1
En comparant avec des patients qui ont
Dépression développé un syndrome de stress post-
0 - 5 (sans dépression) 58,5 % 43,7 % 27,2 % 23,6 % traumatique 2 la suite d'accidents trau-
6 - 10 ( [égére) 19,9 % 15,7 % 18,5 % 20,0 % matiques, les victimes du harcélement
11 - 15 { moyenne) 7.3 % 15,7 % 17,4 % 10,9 % psychologique démontrent une détresse
16 - 25 (sévére) 8,6 % 12,5 % 20,7 % 21.9% plus élevée, comparable seulement aux
26 et plus {trés sévere) 6,0 % 125 % 16,4 % 23,6 % victimes de viol (Levmann, 1996 ct
. . j Leymann & Gustatft s 6).
VH > JH:DH > JH ; Comparaisons multiples avec test de Scheffé. Le symbole > cymant ustaisson, 1990
veut dire significativement plus grand & un seuil p < 0,001 selon un test bilatéral.
Létac de stress post-traumatique est un

Le tableau 8 nous indique, pour les qua-
tre groupes de travailleuses et tra-
vailleurs, membres de la CSQ), la fré-
quence de lintensité des symptomes de
la dépression. En ucilisant le test de
Scheffé, des comparaisons multiples
nous permettent une analyse plus pré-
cise. Les différences de moyennes entre
les groupes sont statistiquement signifi-
catives lorsque nous comparons deux
groupes: ceux qui ont vécu ou vivent du
harcélement psychologique et ceux qui
n'ont jamais vécu ou qui sont témoins.
Cela signitie que les scores movens obte-
nus par les personnes qui vivent (VH) ou
qui ont déja vécu (DH) du harcélement
psvchologique sont significativement
plus élevés que ceux des personnes qui
sont témoins (TH); et ceux de personnes
qui n'ont jamais vécu de harcélement

psvchologique au travail (JH).

Dans le groupe des personnes qui

vivent le harcélement psyvchologique,

I1 faut rappeler que les risques de suicide
sont particulierement plus élevés parmi
les personnes souffrant d'états dépres-
sifs. De plus, fa littérature présente plu-
sieurs cas ol la personne touchée par le
harcolement psvchologique a fini par se
suicider (Leymann, 1996). Einarsen et
col. (1994, cités dans Hoel ¢t coll. 1999)
suggérent que 40 % des personnes
cibles, celles qui ont été le plus fréquem-
ment harcelées, ont pensé au suicide. En
France, le harcélement psychologique
est 4 la source de plusieurs cas de suicide

(Muller, 2000).

L'etat de stress post-traumatique

Plusieurs auteurs démontrent une relation
entre le harcélement psvchologique et le
développement des érats de stress post-
traumatique”. Levmann et Gustafsson
(1996) soulignent un aspect important : I'é-
tat de stress post-traumatique peut résul-

ter en un changement dans la personnalité

désordre anxio-dépressif, extrémement
affaiblissant, qui peut se manifester
aprés l'exposition a un événement trau-
matique, c’est-a-dire un événement ou
les deux €éléments suivants sont pré-
sents : (a) Pindividu est victime ou
témoin d’un événement stressant patent
qui peut signifier une menace pour sa
vie, son intégrité physique ou
psychique ; et (b) la réponse face a I'évé-
nement a exprimé de la peur intense, de

I'horreur, ou de 'impuissance.

La plupart des individus atteint par un
érat de stress post-traumatique tentent
d'éviter des rappels de tout ordre ou des
pensées qui pourraient étre associés a
I'événement traumatique. Malgré toutes
les stratégies d'évitement, les individus
vont revivre 'événement, d'une maniére
répétée, soit a travers les cauchemars, les
pensées intrusives, ctc. Parmi les symp-
tomes les plus fréquents, il y a : les trou-
bles du sommeil, les cauchemars, les sen-
timents  dépressifs, les sentiments de

culpabilité, lirritabilité. etc.
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Nous avons utilisé deux instruments
pour mesurer ['état de stress post-
traumatique parmi les membres de la
CSQ qui ont été témoins de harcéle-
ment psychologique, qui ont vécu du
harcelement psychologique dans les 12
derniers mois et qui vivent le harcéle-
ment psychologique. Le premier
instrument utilisé est 'échelle des
symptomes post-traumariques (PTSS-
10). Le tableau 9 résume les principaux
résultats en comparant les trois grou-
pes de travailleuses et travailleurs
membres de la CSQ exposés au harce-
lement psychologique. Le deuxiéme
instrument est I'Impact of Event Scale
(IES) développé par Horowitz (1986)
pour mesurer la détresse subjective
associé a un événement spécifique.
Ces deux échelles, une pour les symp-
témes d'intrusion cognitive et l'autre
pour les expériences d’évitement, for-
ment ['échelle globale, qui constitue
une mesure efficace de I'ajustement

post-traumatique.

En utilisant le test de Scheffé, des com-
paraisons multiples nous ont permis de
saisir que les différences entre le
groupe qui vit le harcélement psycholo-
gique (VH) et les deux autres groupes
(DH et TH) sont statistiquement signi-
ficatives. Tandis que les différences
entre les groupes DH et TH ne sont
pas statistiquement significatives. Cela
signifie que les étars de stress post-
traumatique sont significativement
plus élevés chez les individus qui vivent
du harcélement psychologique que
chez les personnes qui ont déja vécu du
harcélement psychologique (DH) ou
ceux qui en sont témoins(TH).

Ces résultats sont confirmés également
lorsque 'on utilise les échelles d’intru-
sion et d’évitement de I'IES (voir

tableau 10).

Le tableau 10 indique que lorsque les

personnes vivent du harcelement

psychologique au travail, elles présen-
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tent d’intenses symptomes post-trauma-
tiques : pensées envahissantes et récur-
rentes du harcelement et évitement des
éléments qui y sont associés. Pour les
témoins et pour les personnes qui ont
déja vécu du harcélement, on observe
une certaine diminution des symptomes
post-traumatiques. Cette diminution est
statisriquement  significative. En urili-
sant le test de Scheffé, nous pouvons sai-
sir, & partir des comparaisons multiples,
que les différences entre le groupe qui
vit du harcélement psychologique (VH)
et les deux autres groupes (DH et TH)
sont statistiquement significatives.
Tandis que les différences entre les grou-
pes DH et TH ne sont pas statistique-
ment significatives.

LES CONSEQUENCES
ORGANISATIONNELLES

Les conséquences organisationnelles
du harceélement psychologique se tra-
duisent par un taux d'absentéisme
¢levé et une dégradation et une désin-
tégration du climar organisationnel,
impliquant une réduction de la qualité
et de la quantité du travail, des diffi-
cultés pour le travail en équipe, une
détérioration de I'image de I'organisa-
tion, des primes d'assurance élevées
et une augmentation des colts reliés
aux services juridiques. Dans le cadre
de cette recherche, nous avons repéré
1500 jours qui ont été perdus i cause

du harcélement psychologique.

. Tableau 9
Echelle des symptomes des états du stress post-traumatique (%)
TH DH VH

Pas de probleme
(2 symptémes ou moins) 60.6 54,6 23,7
[ncertitude
(3 a 5 symptomes) 333 22,7 28,8
Dysfonction Occupationnelle
(6 symptémes et plus) 6,1 22,7 47,5

Comparaisons multiples avec test de Scheffé ; Le symbole > veut dire signifi-
cativement plus grand & un seuil p £ 0.001 selon un test bilatéral. )l n'y a pas
de différence significative entre DH et TH.

Tableau 10
Scores moyens obtenus a I'lES
Moyenne
TH DH VH
Intrusion (total) 9,1 12,9 21,8
Evitement (total) 14 14,7 21,2
1ES Total 23,1 27,6 43

Comparaisons multiples avec test de Scheffé. Le symbole > veut dire signifi-
cati-vement plus grand & un seuil p < 0.005 selon un test bilatéral. Il n'y a pas
de différence significative entre DH et TH. (Total : VH > DH ; VH >TH),
(Intrusion : VH > DH ; VH > TH), (Evitement : VH> DH ; VH> TH)

Y
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Un des mythes du harcélement psycho-
logique, construits autour des personnes
cibles, c’est de dire qu'elles ne veulent
pas travailler, qu’elles sont moins perfor-
mantes ou qu'elles essaient de se sauver
du travail. 1l est important d'éliminer ce
mythe. Les personnes touchées par le
harcélement psychologique sont généra-
lement satisfaites de leur travail. Nous
avons utilisé une échelle de 1 (tres satis-
fait-e) 3 4 (trés insatisfait-e) pour mesu-
rer la satisfaction éprouvée a I'égard des
différents aspects extrinséques et intrin-
séques de I'emploi. Dans le tableau 11, on
remarque que la moyenne obtenue équi-

vaut 2 étre assez satisfait.

harcélement psychologique est fonda-
mentale pour prévenir et faire cesser ce
type de pratique dans l'organisation et
pour que la personne cible puisse adop-
ter une stratégie d'action positive afin

de contrer cette attaque a sa dignité.

O-0-0

D’abord, il faut insister sur une limite
quant a la généralisation des résultats
obtenus dans cette recherche. Nos résul-
tats ne peuvent se généraliser qu'aux
membres de la CSQ. Nous ne pouvons

pas généraliser ces résultats 2 I'ensemble

Tableau 11
La satisfaction professionnelle

Satisfaction
(score moyen)

Je vis du harcélement

J'ai déja vécu dans les 12 derniers mois

Je suis témoin
J'ai jamais vécu

(VH) 2.2
(DH) 2,0
(TH) 2,0
(OH) 1,7

Finalement, nous avons pu observer
que face i une situation de harcéle-
ment psychologique horizontal, les
gestionnaires sont extrémement
connivents, car ils adoptent, dans la
plupart des cas, un comportement pas-
sif et n'essaient pas de régler le conflit.
Pour 63% des personnes qui vivent le
harcélement psychologique au travail,
elles le vivent depuis plus de 2 ans et
29% le vivent depuis plus de 5 ans!
Cette connivence de la part de la ges-
tion est fort préoccupante, car non
seulement elle s'abstient d'une préro-
gative propre au management, qui est
de maitriser les conflits au travail et
d'y mettre fin, mais elle n'est pas capa-
ble non plus d'assurer un climat de tra-
vail sain pour ses employés. Tout
comme dans les cas de harcélement
sexuel, on croit qu'une intervention de

la direction dés les premiers indices de

de la population québécoise. D’autres
projets de recherche sont nécessaires
pour obtenir un portrait plus étendu du
harcélement psychologique pour la
population québécoise.

Cette recherche confirme les résulcats
d’autres études qui ont été menées en
Europe, qui montrent que le harcéle-
ment psychologique au travail est une
menace importante et peut avoir des
effets dévastateurs en ce qui concerne
la santé mentale des travailleuses et

travailleurs.

La prévalence élevée de la détresse
psychologique, des symptémes dépressifs
et des troubles de stress post-traumatique
sont des indicateurs d’une dégradation
des conditions de travail, ainsi que de la
qualité de vie et de la santé mentale des
travailleuses et travailleurs. Il est déplora-
ble que le harcélement psychologique soit

encore une réalicé présente dans les orga-
nisations au Québec. D’autant plus qu'il
n'existe pas de législation qui puisse sou-
tenir les personnes touchées par cette

forme sournoise de violence au travail.

Nous avons également pu constater que
le harceélement psychologique a des
effets négatifs, non seulement pour les
personnes cibles, mais aussi pour les
témoins qui vivent une détresse psycho-
logique plus élevée. Nous pouvons donc
indiquer que le harcélement psycholo-
gique passif est aussi source de détresse
psychologique. Par contre, les témoins
ne développent pas davantage de symp-
tomes dépressifs ou de troubles reliés au

stress post-traumatique.

Finalement, il est important de mettre
Paccent sur le fait qu’aucune corréla-
tion n'a pu étre établie entre les traits
individuels (ige, sexe, origine ethnique,
type et statut d’emploi) et les person-
nes touchées par le harcelement
psychologique. Les facteurs déclen-
cheurs du harcélement psychologique
sont liés plutét au contexte organisa-

tionnel et socio-économique.

Angelo Soares est professeur au
Département d'Organisation et ressources
humaines de I'Ecole des Sciences de la
Gestion & ['Université du Québec a
Montréal - UQAM. 1l conduit des recher-
ches sur le harcélement psychologique au
travail et sur les émotions au travail, if est
sociologue du travail (Ph.D. sociologie -
Université Laval). Il est membre du CIN-
BIOSE - Centre d'étude des interactions
biologiques entre la santé et |'environne-
ment, 3 FUQAM ol it a complété son stage
de post-doctorat.

Il enseigne le comportement organisation-
nel. Ses intéréts de recherche sont principa-
lement la dimension émotive du travail, le
harcélement psychologique et d'autres for-
mes de violences au travail, nouvelles for-
mes d'organisation du travail (surtout le
télétravail), te travail des femmes, 1a santé
mentale au travail et le travail dans le sec-
teur des services.
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Ih e organise plusieurs colloques sur diffe
rents aspects relivs au travail. hest auteyr
de Stiatégies de résistance el travail des
femmes. Montreal et Paris, U'Harmatian,
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