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Summary

Purpose of study. Sexual harassment (SH) is an offense having a
significant impact on victims’ health and social life. Preventive
recommendations should be provided by occupational health staff.
The identification of SH is a major step of a prevention policy. The
aim of this study is to check the effect of information on the
identification of SH scenarios and on the legitimacy of the witnesses
to intervene with victims and harassers.

Methods. We conducted a randomized controlled comparative
study in 304 employees exploring in different types of scenarios
the effect of provided information (specific vs. control), the gender of
the scenario evaluator (female vs. male) and the power relationship
between the protagonists of a potential SH (hierarchical vs. non-
hierarchical) on SH identification.

Results. Compared to the control information, the specific informa-
tion significantly reduces the number of scenarios unrecognized as
SH (OR = 0.59; 1C95 =[0.48-0.72]). Women see themselves more
legitimate than men to intervene with the victim (92% vs. 84%;
P < 0.05). Men perceive themselves more legitimate than women to
intervene with the harasser (86% vs. 72%; P < 0.01). Compared to
non-hierarchical relationships, hierarchical relationships between a
victim and a potential harasser increase by more than 3 times the
lack of legitimacy of the subjects to intervene with the victim
(OR = 3.43; 195 = [1.57-7.51)).

Discussion. The results are discussed with regard to the theoretical

corpus and to previous researches. When taking into account both

* Auteur correspondant.

Résumé

Objectif. Le harcélement sexuel (HS) est un délit ayant d’impor-
tantes répercussions sur les victimes. Des préconisations préventives
incombent aux professionnels de la santé au travail. L’identification
du HS est un pré-requis de toute politique de prévention. L’objectif
de notre contribution est d’éclairer par une approche transdisci-
plinaire les mécanismes a I’ceuvre et d’évaluer effet de I'information
délivrée sur Iidentification du HS et sur la légitimité des salariés
observateurs a intervenir auprés des victimes et des harceleurs.
Méthode. Nous avons conduit une étude comparative randomisée
contrdlée aupres de 304 salariés du secteur privé explorant Ueffet de
Pinformation délivrée (spécifique vs. contrdle), du genre des sujets
observateurs (féminin vs. masculin) et de la relation entre les
protagonistes d’'un HS (hiérarchique vs. non hiérarchique) sur
I'identification de 4 scénarii de HS et sur la 1égitimité percue des
sujets 2 intervenir auprés des protagonistes.

Résultats. Par rapport a 'information contréle, 'information spé-
cifique réduit significativement le nombre de scénarii non reconnus
en tant que HS (OR = 0,59 ; 1C95 =[0,48-0,72]). Les femmes se
pergoivent plus légitimes que les hommes & intervenir aupres de la
victime (92 % vs. 84 % ; p < 0,05). Les hommes se pergoivent plus
légitimes que les femmes a intervenir aupres du harceleur (86 % vs.
72 % ; p < 0,01). Par rapport a des relations non hiérarchiques, les
relations hiérarchiques entre une victime et un harceleur potentiel
augmentent de plus de 3 fois le déficit de 1égitimité des sujets a
intervenir aupres de la victime (OR = 3,43 ; 1C95 =[1,57-7,51)).
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identification and plausibility of scenarios, we could give an advice
for selecting educational scenarios. However, the efficiency of SH
identification by provided information remains low. Therefore, we
emphasize the need for clear recommendations for SH to be imple-
mented in the prevention plan.

© 2013 Elsevier Masson SAS. All rights reserved.

Keywords: Gender differences, Sexual harassment, Social control,
Prosociality, Psychosocial risks, Management of health and safety at
work

Introduction

Les recherches indiquent que I'organisation du travail et le
contexte spatio-temporel sont impliqués dans la genése du
harcélement sexuel (HS) qui ne peut se résumer a une simple
confrontation duelle entre un harceleur et une victime [1-3].
La loi n® 2012-954 du 6 aodt 2012 a mis a la charge de
I'employeur la nécessité d’intégrer la prévention du HS dans
ses obligations générales de prévention au méme titre que
celle des autres risques professionnels.

Cette avancée a eu pour corollaire d’inscrire le conseil sur la
prévention du HS dans les missions des services de santé au
travail. Dés lors, des préconisations préventives incombent
aux professionnels de la santé au travail notamment en
matiére d’information et de formation. Sur les lieux de travail,
des prémices sexistes peuvent étre débusquées. En consulta-
tion, des victimes cherchant a étre comprises et aidées sol-
licitent les médecins du travail sous des motifs souvent
éloignés du HS qu'il faut pourtant rechercher dans le cadre
général des risques psychosociaux. Depuis la nouvelle loi, la
définition juridique du HS, en France, s’est rapprochée de celle
de la directive européenne 2002/73/EC et spécifie dans le
premier alinéa de l'article 222-33 du Code pénal que : « Le
harcélement sexuel est le fait d'imposer a une personne, de
facon répétée, des propos ou comportements a connotation
sexuelle qui soit portent atteinte a sa dignité en raison de leur
caractere offensant, dégradant ou humiliant, soit créent a son
encontre une situation intimidante, hostile ou offensante ».
Mais le second alinéa du méme article précise que sera
assimilé au HS le fait méme non répété d’user d’'une pression
grave dans le but réel ou apparent d’obtenir un acte de nature
sexuelle. Des auteurs ont indiqué que I'identification du HS
ainsi que la formation et I'information du personnel sont des
fondamentaux de toute politique de prévention [1,4]. Une
recherche-action exploratoire, répliquant des travaux améri-
cains, a été récemment réalisée en France. Elle a permis de
montrer qu’une information spécifique permettait d’amélio-
rer I'identification de scénarii de HS potentiel [5]. Toutefois,
dans cette étude, I'évaluation sur un seul groupe de sujets ne

Discussion. Les résultats sont cohérents avec les corpus théoriques
relatifs a la prosocialité et au contréle social. Le rapprochement des
résultats d’identification et de plausibilité des scénarii dans le
contexte professionnel permet de proposer un profil de scénario
pédagogique. Le rendement de I'identification du HS grace a l'infor-
mation délivrée reste faible. En conséquence, des préconisations
sont formulées pour améliorer les conseils de prévention.
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permettait pas de procéder a des attributions causales. De

plus, les résultats portaient sur des sujets étudiants. Dés lors,

notre recherche s’est fixée un quadruple objectif :

e synthétiser les connaissances utiles pour éclairer les
mécanismes a 'ceuvre dans l'instauration, I'entretien et
la réduction du HS ;

e évaluer la légitimité percue des salariés a intervenir auprés
des victimes et des harceleurs potentiels ;

e tester par une approche expérimentale I'effet de I'infor-
mation délivrée (spécifique vs. controle) sur I'identification
des scénarii de HS par des salariés ;

e évaluer le rendement de la procédure d’'information sur
I'identification du HS par des salariés.

Fondements théoriques

Contexte général

Le HS est un phénoméne ubiquitaire présent dans toutes les
cultures, tous les secteurs et toutes les catégories profession-
nelles. En population générale au travail en Europe, la pré-
valence du HS était de 2 % en 2005 [6]. Mais les études
sectorielles internationales montrent une large amplitude de
prévalence avec un maximum culminant a 86 % [7-9]. Bien
qu'il puisse étre ascendant et transverse, la forme prototy-
pique du HS est descendante avec un homme harceleur
disposant d’un pouvoir différentiel envers une femme vic-
time. Asymétriques et non réciproques, les comportements de
HS ne peuvent pas étre considérés comme un jeu de séduction
dans lequel les acteurs se donnent la réplique. Dés lors, limiter
la finalité du HS a l'obtention d’'un avantage de nature
sexuelle serait inexact. En effet, la connotation sexuelle des
actes ne porte que sur la forme mais non sur la finalité
psychologique qui reste une relation d’emprise. Le harcéle-
ment moral peut ainsi précéder, coexister ou succéder au HS.
Des contextes organisationnels prompts a la discipline, a
I'obéissance a la hiérarchie ou aux normes, des milieux fai-
blement féminisés a leur base et/ou fortement masculins a
leur sommet peuvent étre propices a un sexisme qui fait le lit
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du HS [1—4]. Les femmes identifieraient une plus grande
variété de comportements de HS que ne le feraient les
hommes. L’écart entre les perceptions des hommes et des
femmes se réduit quand on passe des comportements ambi-
gus a des comportements plus explicites. La perception du HS
est plus aisée quand il existe une inégalité de pouvoir en
faveur du harceleur, quand celui-ci est plus agé ou qu'’il est
jugé peu attirant [10-12]. Les agissements de HS opérent
comme des stresseurs dont les effets physiques, psychiques
et sociaux sont d’autant plus marqués qu’ils surviennent t6t
dans la carriére et que la victime s’attribue paradoxalement la
responsabilité de ce qui lui arrive plutét que de I'imputer a
I'agresseur ou a I'organisation de travail [13-15].

Mécanismes d’instauration et d’entretien du HS

Deux corpus théoriques de psychologie sociale permettent
d’éclairer les déterminants interpersonnels qui interviennent
pour initier et entretenir le HS. Le premier concept est celui de
I'erreur fondamentale d’attribution [16]. Il s’agit d’un biais
cognitif par lequel des observateurs vont surestimer dans les
explications qu’ils fournissent des comportements des sujets
observés, des dispositions propres a ces sujets (attributions
internes) par rapport a des explications impliquant le
contexte situationnel (attributions externes). Ainsi un obser-
vateur qui jugerait une femme provocatrice sur la base d’une
tenue portée a un moment particulier ou qui inférerait un
consentement acquis sur la base de propos généraux tenus
dans un cadre festif ne tiendrait pas suffisamment compte du
contexte spécifique [16,17]. Le second concept qui contribue a
entretenir le HS a trait a la théorie du monde juste [18]. Celle-ci
postule qu’il n’advient aux individus, ici les victimes, que ce
qu'ils méritent (par exemple « ca ne lui est pas arrivé par
hasard », « il n’y a pas de fumée sans feu »). Ce registre cognitif
a des fonctions de mise a distance du stress que les observa-
teurs pourraient ressentir a I'idée qu’ils pourraient étre les
prochaines victimes. La réponse biaisée qu’ils apportent est
rassurante puisque, eux, n’auraient rien mérité de tel ! [3,18].
Les témoins se gardent donc d’intervenir en faveur de la
victime qui se trouve progressivement isolée. Ils vont méme
au-dela, en alignant ex-post leurs cognitions sur leur compor-
tement, selon la théorie de la dissonance cognitive qui permet
de réduire I'inconfort né de I'écart entre ce qu’ils auraient pu
faire au nom de certaines valeurs et ce qu'ils se sont abstenus
de faire comme prix de leur stratégie anti-stress [19]. A
I’échelle d’un collectif de travail, le renforcement de ces
mécanismes conduira de l'isolement de la victime a son
élection au statut de bouc émissaire. Progressivement chargé
des maux organisationnels les plus divers, la victime donnera
a un collectif de travail qui s’illusionne le sentiment que les
dysfonctionnements, artificiellement regroupés sur sa per-
sonne, ont été circonscrits [20]. Le blame social s’abat alors
plus fréquemment sur les victimes que sur les agresseurs, des
mesures de rétorsion pouvant méme leurs étre infligées si

384

elles se signalent a I'organisation en vue d’obtenir une pro-
tection [21,22]. Enfin, au-dela de ces facteurs interpersonnels,
I’absence de plan de prévention du HS dans I'entreprise peut
constituer un déterminant institutionnel de ce type de vio-
lence.

Mécanismes de réduction du risque de HS

La réduction du risque de HS est également adossée a des
apports de psychologie sociale. Le contrdle social et la pro-
socialité sont en effet deux déterminants de réduction du
risque de HS. Dans certains contextes de travail, le HS procéde
d’habitudes. Il est en quelque sorte naturalisé et transmis par
apprentissages informels et bénéficie méme de renforce-
ments positifs en I'absence de sanction. A contrario, le HS
peut étre considéré dans d’autres contextes de travail, comme
la transgression d’'une norme qui prescrit la non-agression
dans l'espace de travail. Le HS reléve d’'un contréle social
formel exercé par les pouvoirs régaliens de police et de justice,
mais aussi d’un processus alternatif de contréle social infor-
mel exercé par des observateurs qu’ils soient des pairs ou de
simples témoins [1]. Le contrdle social informel comprend
toutes les actions susceptibles d’amener autrui a respecter
des normes sociales fondamentales. Il inclut le controle ocu-
laire mais aussi la désapprobation verbale ou non verbale, le
rappel des régles, I'injonction plus ou moins incisive et les
mesures de rétorsions directes ou indirectes [3,23]. Le controle
social informel est d’autant plus volontiers exercé que la
transgression est percue comme importante et que les obser-
vateurs se sentent concernés par les conséquences matériel-
les ou immatérielles de la transgression. Ainsi, les hommes
percoivent le harceleur sexuel comme un sujet ambigu qui est
a la fois homologue et hétérologue. C'est certes un sujet
homologue puisque c’est un homme (il appartient a I'endo-
groupe) mais la transgression qu’il commet porte atteinte a
I'identité sociale de I'ensemble des hommes en tant que
groupe. De sujet homologue, il devient alors sujet hétérolo-
gue. Dés lors, les membres de I'endogroupe du transgresseur
auront tendance a le juger de maniére plus sévére que ne le
feraient les membres d’'un autre groupe (exogroupe). Cet
effet, connu sous le nom d’effet brebis galeuse, aménerait
ici des hommes a exercer plus de contrdle social sur le
harceleur que ne le feraient des femmes [24,25]. De plus, la
perception d’une injustice s’accompagne de maniére cons-
tante d’'une émotion de colére des observateurs qui peut
justifier des actions de rétorsion ou d’agression. La réduction
du comportement transgressif fonctionnera d’autant mieux
que le contréle social est percu comme légitime parce qu’il est
adossé a des normes largement partagées, que sa survenue
est prévisible et immédiate aprés I'acte contre-normatif et
que son intensité n’est pas trop disproportionnée par rapport
a la situation. Ces critéres d’efficacité sont difficiles a réunir en
dehors d’un plan de prévention organisationnelle mirement
établi [3,25].
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et d’entretien du H.S:
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Figure 1. Schéma intégrateur des mécanismes d'instauration, d’entretien et de réduction du risque de HS.

Le second processus de réduction du risque et des conséquen-
ces du HS est la prosocialité. Ce concept est défini comme
I’'ensemble des comportements intentionnels émis par un
sujet et orientés vers le bénéfice d’autrui (aide, service rendu,
coopération, etc.). L'empathie est une émotion déterminante
a l'origine des comportements prosociaux. L'émission de ces
comportements est étroitement liée aux normes sociales
apprises et aux contextes situationnels [26]. C’est ainsi que
dés I'école primaire, les filles sont jugées plus prosociales que
les garcons. Plus tard, les femmes, qui endossent des roles de
soins et d’aide a I'entourage, sont également jugées plus
prosociales que les hommes [27,28]. Mais la prosocialité
dépend aussi du jugement de I'aidant sur le fait que la victime
mériterait, en quelque sorte, son intervention. Sur le plan
organisationnel, Desrumaux définit la prosocialité au travail
comme « tout comportement volontaire qui aide a préserver
les normes organisationnelles et s’emploie a maintenir le
bien-étre des membres de I'organisation » [29] (p. 339). Dans
ce contexte, une victime ayant au préalable émis des compor-
tements prosociaux au travail voit ses chances d’étre aidée
par les témoins augmenter a I'inverse de celle qui a produit
des comportements organisationnels antisociaux (ce n’est
ainsi pas un hasard, si les agresseurs accusent leur victime
de comportements antisociaux au travail). Ainsi, dans le cas
du harcelement moral, la décision d’aider la victime est liée a
la gravité percue des agissements du harceleur, a I'émission
préalable d’acte de prosocialité par la victime, a la perception
d’émotions positives envers la victime et d’émotions négati-
ves envers le harceleur [29,30].

Au terme de cette revue de la littérature, de nombreux
travaux tant dans le harcélement moral que dans le HS au
travail montrent que la faible intervention des témoins
est une constante [1,2,7,29,30]. Dés lors, il apparait que

Iisolement puis la persécution de la victime sont au centre
du dispositif interpersonnel et organisationnel de tension de
la problématique. Une étude évaluant I'adéquation de la
réponse de I’entreprise face au HS montre que la perception
de sévérité du HS influe sur la compensation du préjudice
subi par la victime, alors que la souffrance percue est
minorée lorsque I'entreprise peut se prévaloir d’une poli-
tique de prévention [31]. Ainsi, I'intérét de toutes les parties
implique de disposer d’un plan de prévention organisation-

nelle (fig. 1).

Hypothéses de recherche

Sur la base de cet état de I'art nous escomptons que trois
variables explicatives peuvent avoir une influence sur I'iden-
tification des situations de HS et sur la légitimité des obser-
vateurs a intervenir. Ces trois variables sont le type
d’informations dont les observateurs disposent, leur genre
féminin ou masculin et la nature des relations hiérarchiques
entre les acteurs impliqués dans le HS. Nous posons ainsi sept
hypothéses de recherche (H1 a Hy) :

e Hi1 par rapport a une information controle, une
information spécifique améliore I'identification des situa-
tions de HS potentiel par I'ensemble des sujets observa-
teurs [1,4,5] ;

e H2:les femmes observatrices identifient plus de situations
de HS que les hommes observateurs [5,7,11] ;

e H3:lalégitimité revendiquée par les femmes observatrices
pour intervenir auprés de la victime est supérieure a celle
des hommes observateurs [27,28] ;

e Hg : la légitimité revendiquée par les hommes observa-
teurs pour intervenir auprés du harceleur est supérieure a
celle des femmes observatrices [3,24,25] ;
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e Hs: les sujets observateurs identifient plus des situations
de HS lors de relations hiérarchiques plutdt que non
hiérarchiques entre les acteurs impliqués. [7,11,12] ;

e H6 : la légitimité revendiquée par les observateurs a
intervenir auprés du harceleur est plus faible lors de
relations hiérarchiques plutot que non hiérarchiques entre
les acteurs du HS [1,3,4,29] ;

e H7 : la légitimité revendiquée par les observateurs a
intervenir auprés de la victime est plus faible lors de
relations hiérarchiques plutét que non hiérarchiques entre
les acteurs du HS [1,3,4,29].

Méthodologie de I'étude

Nous avons mis en ceuvre une approche expérimentale
comparative randomisée controlée.

Sujets exposés

Les sujets proviennent d’un échantillon de convenance de
salariés travaillant dans des entreprises de diverses tailles du
secteur privé (des micro-entreprises aux entreprises de taille
intermédiaire). Les salariés ont été recrutés par les secrétaires
médicales, diment formées, de sept médecins du travail. Les
recrutements, intervenus lors de visites d’embauche et pério-
diques, ont été réalisés dans deux centres de deux services
interprofessionnels de santé au travail, situés en banlieues de
Nice et de Paris. La participation des salariés a été enregistrée
sur la base d’un consentement explicite a participer a une
enquéte sur le HS.

Exposition

Tous les salariés ont eu a se prononcer sur 4 scénarii présentés
dans le méme ordre (annexe 1). Ces scénarii ont été adaptés a
partir de scénarii identiques utilisés dans trois études anté-
rieures [5,11,12]. Les scénarii mettaient en scéne soit un supé-
rieur hiérarchique, soit un collégue masculin faisant des
compliments itératifs a une salariée sur son physique

(scénario 1), renforcant ses compliments par la mention
d’une excitation sexuelle (scénario 2), procédant a une insis-
tante évaluation visuelle de I'ensemble du corps d’une sala-
riée dans un ascenseur (scénario 3), passant un appel
téléphonique nocturne au domicile d’une salariée pour renou-
veler des propositions éconduites de rendez-vous (scénario 4).
Les 4 scénarii devaient étre évalués par les sujets a deux
reprises, avant puis immédiatement aprés une exposition
aléatoire a I'une ou l'autre de deux modalités informatives
expérimentales. La premiére modalité consistait a lire un
texte fournissant une information spécifique sur la définition
du HS au sens de la directive européenne 2002/73/EC, sur sa
prévalence et ses conséquences. La deuxiéme modalité expé-
rimentale consistait a lire un texte fournissant une informa-
tion controle matérialisée par des prévisions météorologiques
contrastées, intégrant a la fois du beau et du mauvais temps
(annexe 2).

Opérationnalisation des variables

Deux types de questionnaire ont été réalisés en fonction du
statut du harceleur potentiel : supérieur hiérarchique ou
collégue de travail. Les questionnaires comportaient 4 temps
structurants (fig. 2). Le premier temps explorait la légitimité
percue des sujets a intervenir auprés des protagonistes d’un
HS non caractérisé (« Vous assistez a une scéne qui vous parait
relever d’un HS. Vous connaissez bien a la fois, ’'homme
harceleur et la femme victime. Vous avez une liberté totale
pour intervenir et le temps nécessaire pour le faire. Je pense
qu’il m’appartient de parler de ce que j’ai vu : - avec la femme
victime (répondez par oui ou par non) ; - avec I’homme
harceleur (répondez par oui ou par non) »). Les deuxiéme
et troisiéme temps du questionnaire soumettaient aux sujets,
de maniére symétrique autour de I'exposition informative ou
controle, les 4 scénarii de HS potentiel. Scénario par scénario,
les sujets devaient d’abord se prononcer sur la plausibilité du
scénario dans leur environnement professionnel, puis indi-
quer s’ils identifiaient le scénario comme étant un HS ou non.

Temps 1 Temps 2 Temps 4
Information
spécifique |Yli
ou
contrdle
Evaluer la
légitimité Jug(.:r _1"_1 ) Exposition Juger la Evaluer la
pergue pla}u51b%l1te aléatoire a plausibilité Iégitimité
A intervenir * identifier une information + identifier pergue

les 4 scenarii

Figure 2. Schéma du protocole expérimental.
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spécifique ou
contrdle

les 4 mémes a intervenir

scenarii
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La plausibilité de chaque scénario était mesurée par une
échelle visuelle analogique non graduée de o a 100 mm de
longueur bornée par « tout a fait impossible » et « tout a fait
possible ». Enfin, le quatriéme et dernier temps du question-
naire, identique au premier, interrogeait a nouveau les sujets
sur leur légitimité percue a intervenir auprés des protagonis-
tes d'un HS.

Procédure expérimentale

Il 'y avait quatre modalités expérimentales selon le type
d’information délivrée aux salariés (information spécifique
vs. controle) et le type de relation entre les protagonistes des
scénarii présentés (relation hiérarchique vs. non hiérar-
chique). Nous avons réalisé 4 types de questionnaires en
fonction de ces modalités expérimentales et y avons affecté
aléatoirement les salariés. La passation individuelle des ques-
tionnaires s’est faite en salle d’attente alors que les salariés
patientaient une quinzaine de minutes en vue de leur consul-
tation médicale. Un pré-test de passation sur 12 sujets a
permis de vérifier I'acceptabilité du questionnaire et la
compatibilité de la procédure avec I'activité usuelle des ser-
vices de santé au travail. Au final, les sujets disposaient d’un
document unique broché intégrant, sur support papier, les
4 temps du questionnaire d’enquéte centré par I'information
contrdle ou I'information spécifique sur le HS. Le recrutement
des sujets de I'étude a été réalisé du 1°" avril au 4 mai 2012. A
cette date, le Conseil Constitutionnel a annulé les dispositions
du Code pénal sanctionnant, en France, le HS'. Nous avons
alors décidé d’arréter le recrutement au 4 mai 2012 dans
I’'objectif de prémunir les résultats contre une contamination
par un biais d’histoire® que I'impact médiatique de cette
décision était susceptible de générer.

Modalités de traitement des données

Nous avons testé les effets principaux et d’interaction de
3 variables explicatives nominales a 2 modalités : information
délivrée aux sujets exposés (spécifique vs. controle), genre des
sujets exposés (femme vs. homme) et relation entre les
acteurs des scénarii de HS (relation hiérarchique vs. non
hiérarchique). Le plan expérimental était donc un plan facto-
riel complet de type 3 x 2 qui s’est appliqué a trois variables a
expliquer nominales, a savoir les légitimités percues d’inter-
vention des sujets envers la victime et envers le harceleur
ainsi que l'identification des scénarii en tant que HS. Les
données recueillies ont fait 'objet d’un traitement statistique

'Le conseil constitutionnel a considéré que I'ancienne rédaction de
I'article 222-33 du Code pénal permettait de punir le HS sans que les
éléments constitutifs de I'infraction soient suffisamment définis et
qu’a ce titre il était contraire a la constitution.

2 Un biais d’histoire peut survenir au cours d’une étude lorsque les
sujets sont exposés a un facteur externe susceptible d’interférer
avec les effets de I'exposition expérimentale et donc d’en influencer
les résultats.

sur le logiciel R version 2.8.1 (The R Project for Statistical
Computing, Free Software Foundation). Les évaluations des
sujets étaient considérées comme positives quand les légiti-
mités d’intervention étaient revendiquées et que les scénarii
étaient considérés comme relevant d’un HS et négatives dans
les cas inverses. Du fait du double processus d’évaluation,
avant comme aprés exposition a Iinformation, chaque
variable nominale a expliquer pouvait prendre 4 modalités
de résultats différentes selon que les deux évaluations étaient
concordantes (consolidations positive ou négative : +/+ et —/
—) ou discordantes (transformations positive ou négative : —/
+ ou +/—). Pour les besoins de I'analyse comparative des
groupes exposé et non exposé, ces 4 modalités de réponse
ont été réduites en 2 modalités plus larges selon que la
valence finale de I'évaluation des sujets était positive (+ si
+/+ et —/+) ou négative (— si —/— et +/—). Les tests statisti-
ques ont fait appel a des Chi-deux (x?) d'indépendance, a des
calculs d’Odds ratio et a des régressions logistiques multiples.
De plus, I'effet principal et d’interaction des variables expli-
catives a également été testé sur la variable a expliquer
métrique, plausibilité des scénarii dans I'environnement pro-
fessionnel des sujets, par une analyse de variance.

Résultats

Description des caractéristiques de I’échantillon

Sur 344 sujets pressentis, 338 ont accepté le principe de
'étude et rempli un questionnaire (98 %). Trente-quatre
questionnaires n’étaient pas exploitables en raison de don-
nées manquantes portant sur au moins une des réponses au
questionnaire (10 %). Sur I'ensemble des questionnaires
exploitables, les sujets des deux centres expérimentaux ne
présentaient pas de différences en termes d’age, de genre et
de type de contrat de travail. A contrario, il existait une
différence en termes de catégories socioprofessionnelles avec
51 % de cadres en banlieue parisienne vs. 15 % en banlieue
nicoise (x* = 39,04 ; p < 0,0001). In fine, I'analyse a porté sur
un total de 304 sujets avec un sex-ratio de 50 % et 37 £ 12 ans
d’age moyen. La description des variables a expliquer, a
I’entrée dans I’étude, avant toute intervention expérimentale,
montre que respectivement 88 % et 73 % des sujets se
percoivent légitimes pour intervenir auprés de la victime et
du harceleur. Cinquante-neuf pour cent des 1216 scénarii
présentés aux sujets (4 scénarii x 304 sujets exposés) ont
été reconnus comme relevant d’un HS. Le score moyen de
plausibilité des scénarii dans I'environnement professionnel
était de 33 £ 35. Nous avons vérifié que les groupes expéri-
mentaux segmentés selon les variables explicatives (genre
des sujets exposés, type d’information délivrée aux sujets
exposés et type de relation hiérarchique entre les acteurs du
HS) étaient comparables pour les variables de contréle rela-
tives a I'dge, au contrat de travail et a la catégorie socio-
professionnelle (tableau I).
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Tableau |

Comparabilité des groupes expérimentaux au regard des variables de contréle (age [ans], contrat de travail a durée indéterminée et

catégorie socioprofessionnelle [CSP]).
Variables explicatives

Information délivrée

Genre des sujets Relation entre les acteurs du HS

aux sujets exposés exposés
Information spécifique Information Femme Homme Hiérarchique Non
(n=152) controle (n=152) (n=152) (n=152) hiérarchique
(n=152) (n=152)
Variables de controles
Age 37+tn 37 £ 12 38 +12 37 £12 37 +12 37 £12
z2=0,05;p=ns z=0,78;p=ns z=072;p=ns
Contrat de travail 82 78 81 79 79 81
(% de CDI) Chi*=0,51; p=ns Chi*=0,16 ; p=ns Chi*=0,20; p=ns
CSP (% de cadres) 23 23 24 22 23 23
Chi*=o0;p=ns Chi*=0,30; p=ns Chi*=0;p=ns
Tableau Il
Effet de I'information délivrée sur les réponses a I'issue de I'intervention expérimentale.
Effet de I'information sur la légitimité a intervenir auprés de la victime
Modalités Légitimité non revendiquée Légitimité revendiquée Total Test statistique
Information spécifique 16 136 152 Chi* = 0,47
1% 89 % 100 % p=ns
Information controdle 20 132 152 OR = 0,78
13 % 87 % 100 % ICos = [0,38-1,60]
Total 36 268 304

Effet de I'information sur la légitimité a intervenir auprés du harceleur

Modalités Légitimité non revendiquée Légitimité revendiquée Total Test statistique
Information spécifique 33 19 152 Chi* = 0,02
22 % 78 % 100 % p=ns
Information controdle 32 120 152 OR =1,04
21 % 79 % 100 % IC95 = [0,61-1,76]
Total 65 239 304
Effet de I'information sur I'idenfication des scénarii de HS
Modalités Scénarii non reconnus Scénarii reconnus Total Test statistique
Information spécifique 204 404 608 Chi® = 26,59
34 % 66 % 100 % p < 0,000
Information contréle 281 327 608 OR =0,59
46 % 54 % 100 % ICos = [0,48-0,72]
Total 485 731 1216

Effets de I'information délivrée

Nous ne retrouvons pas d’effet du type d’information délivrée
(spécifique vs. contrdle) sur la légitimité des sujets a intervenir
auprés de la victime (x* = 0,47 ; p non significatif (ns) ; odds
ratio (OR) = 0,78 avec un intervalle de confiance a 95 % (IC9s)
[0,38-1,60]) ni sur leur légitimité a intervenir auprés du
harceleur (x* =0,02 ; p=ns ; OR=1,04 IC95 [0,61-1,76]). Il
existe par contre un effet significatif du type d’information
délivrée sur Iidentification des scénarii de HS. Par rapport a
I'information contréle, I'information spécifique réduit signifi-
cativement le nombre de scénarii non reconnus en tant que

388

HS (34 % de scénarii non reconnus sous information spécifique
vs. 46 % sous information contrdle, x* = 26,59 ; p < 0,0001 ;
OR = 0,59 1C95 [0,48-0,72]). L'hypothése H1 qui postule une
amélioration de I'identification des scénarii de HS grace a
I'information spécifique délivrée est donc validée (tableau ll).

Effet du genre des sujets

Le tableau Ill montre qu’il n’y a pas d’effet de la variable genre
sur I'identification de 'ensemble des scénarii (38 % des scénarii
n’ont pas été reconnus comme HS par les femmes vs. 41 % par
les hommes ; x*=1,62 ; p=ns ; OR = 0,88 1C95 [0,72-1,07]).
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Tableau Il

Effet du genre des sujets sur les réponses a I'issue de I'intervention expérimentale.

Effet du genre sur la légitimité a intervenir auprés de la victime

Modalités Légitimité non revendiquée Légitimité revendiquée Total Test statistique
Femme 12 140 152 Chi* = 4,23

8 % 92 % 100 % p < 0,05
Homme 24 128 152 OR = 0,46

16 % 84 % 100 % IC95 = [0,22-0,96]
Total 36 268 304
Effet du genre sur la légitimité a intervenir auprés du harceleur
Modalités Légitimité non revendiquée Légitimité revendiquée Total Test statistique
Femme 43 109 152 Chi* = 8,65

28 % 72 % 100 % p < 0,01
Homme 22 130 152 OR =233

14 % 86 % 100 % ICos = [1,33—4,10]
Total 65 239 304
Effet du genre sur I'idenfication des scénarii de HS
Modalités Scénarii non reconnus Scénarii reconnus Total Test statistique
Femme 233 375 608 Chi*> =1,62

38 % 62 % 100 % p=ns
Homme 252 356 608 OR =0,88
41 % 59 % 100 % ICos = [0,72-1,07]

Total 485 731 1216
Tableau IV

Effet de la relation entre les acteurs d’un HS sur les réponses a I'issue de I'intervention expérimentale.

Effet de la relation entre les acteurs d’un HS sur la légitimité a intervenir auprés de la victime

Modalités Légitimité non revendiquée Légitimité revendiquée Total Test statistique
Relation hiérarchique 27 125 152 Chi* = 9,53

18 % 82 % 100 % p < 0,01
Relation non hiérarchique 9 143 152 OR =3,43

6 % 94 % 100 % IC95 = [1,57-7,51]
Total 36 268 304
Effet de la relation entre les acteurs d’un HS sur la légitimité a intervenir auprés du harceleur
Modalités Légitimité non revendiquée Légitimité revendiquée Total Test statistique
Relation hiérarchique 37 15 152 Chi* =1,53

24 % 76 % 100 % p=ns
Relation non hiérarchique 28 124 152 OR =1,42

18 % 82 % 100 % ICos = [0,81-2,50]
Total 65 239 304
Effet de la relation entre les acteurs d’un HS sur 'idenfication des scénarii de celui-ci
Modalités Scénarii non reconnus Scénarii reconnus Total Test statistique
Relation hiérarchique 234 374 608 Chi* =137

38 % 62 % 100 % p=ns
Relation non hiérarchique 251 357 608 OR =0,89
4% 59 % 100 % IC9s = [0,73-1,08]

Total 485 731 1216
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L’hypothése H2 relative a une supériorité d’identification fémi-
nine vs. masculine pour I'ensemble des scénarii de HS n’est
donc pas retenue. Il existe par contre un effet du genre sur la
légitimité a intervenir auprés de la victime comme auprés du
harceleur. Les femmes se percoivent plus légitimes que les
hommes pour intervenir auprés de la victime (seules 8 % des
femmes vs.16 % des hommes ne revendiquent pas de légitimité
a intervenir auprés de la victime ; x*=4,23 ; p<0,05 ;
OR = 0,46 IC95 [0,22-0,96]). De leur coté, les hommes se per-
coivent plus légitimes que les femmes pour intervenir auprés
du harceleur (28 % de femmes pour seulement 14 % d’hommes
ne revendiquent pas de légitimité a intervenir auprés du
harceleur x* = 8,65 ; p < 0,01 ; OR = 2,33 1C95 [1,33-4,10]). Ces
résultats valident les hypothéses H3 et Hg.

Effet de la relation entre les protagonistes du HS

Il n’y pas d’effet de la variable relation entre les acteurs d’'un
HS (i.e., présence ou absence de lien hiérarchique entre
harceleur et victime) sur I'identification de celui-ci par les
salariés (38 % de scénarii non reconnus en tant que HS lors de
relations hiérarchiques vs. 41 % lors de relations non
hiérarchiques ; x*=137 ; p=ns ; OR=0,89 IC95 [0,73—
1,08]). L’hypothése Hs d’une supériorité des identifications
de HS lors des situations de relations hiérarchiques n’est donc
pas retenue (tableau IV). Il n’existe par ailleurs pas d’effet de la
relation hiérarchique sur la légitimité des observateurs a
intervenir auprés du harceleur (24 % des sujets ne se recon-
naissent pas de légitimité a intervenir auprés du harceleur lors
de relations hiérarchiques vs. 18 % lors des relations non
hiérarchiques ; x*=153 ; p=ns ; OR=142 IC95=[0,81-
2,50]). L’hypothése H6 n’est donc pas retenue. Toutefois, la
relation hiérarchique entre les acteurs d’un HS influence la
légitimité des observateurs a intervenir auprés de la victime
(18 % des sujets ne se reconnaissent pas de légitimité a
intervenir auprés de la victime lors de relations hiérarchiques
vs. 6 % lors de relations non hiérarchiques, x* = 9,53 ; p < 0,01;
OR = 3,43 1C95 [1,57-7,51]). Ainsi, par rapport a des relations
non hiérarchiques, les relations hiérarchiques entre une vic-
time et un harceleur potentiels augmentent de plus de 3 fois
le déficit de légitimité des sujets a intervenir auprés de la

Tableau V

victime. De ce fait, I'’hypothése H7 est validée. Enfin, les
régressions logistiques multiples montrent qu’il n’y a aucun
effet d’interaction entre les variables nominales explicatives
(type d’information délivrée, genre des sujets exposés et
relation entre les acteurs du HS) sur les légitimités a intervenir
et sur l'identification des scénarii de HS.

Effets des variables explicatives sur la plausibilité
des scénarii

Des analyses de variance ont permis de tester les effets des
trois variables nominales a expliquer et de leurs interactions
sur la variable métrique plausibilité de chaque scénario avec
le contexte professionnel des sujets. Les seuls résultats
significatifs concernent le scénario 3 avec un effet principal
de la variable information (F(1,302) = 6,05 ; p = 0,014) et un
effet d’interaction entre les variables genre et relation entre
les acteurs du HS (F(3,300) = 4,40 ; p = 0,04). Toutefois, le
pouvoir explicatif de ces effets sur les relations mises en
évidence est négligeable (avec respectivement eta carré =
0,02 et eta carré = 0,01).

Evaluation du rendement de Pexposition a
I'information

Le rendement de la procédure d’exposition a I'information
pourrait étre défini comme le rapport du nombre de scénarii
reconnus en tant que HS (soit les résultats attendus) sur
I'ensemble des scénarii fournis susceptibles d’étre reconnus
comme tel (soit les ressources allouées). La procédure d’iden-
tification en deux temps des scénarii, avant et aprés exposi-
tion a I'information, permet d’identifier 4 groupes de scénarii :
o il existe, d'une part, 2 groupes ou les scénarii ont été
identifiés deux fois de la méme maniére, positive ou
négative ;

il existe, d’autre part, un groupe ou des scénarii qui
n’avaient pas d’abord été identifiés comme HS, l'ont été
aprés fourniture de I'information (i.e., transformation
positive [TP]) et un groupe ou des scénarii qui avaient
d’abord été identifiés comme HS, ne I'ont plus été aprés

Modalités du rendement de I’exposition a I'information sur I'identification des scénarii.

Identification du harcélement sexuel

Consolidation Transformation
Modalités Négative Positive Positive Négative Total (E)

(NR-NR) (R-R) (NR-R) (R-NR)

Salariés Information 188 343 61 16 608 Chi® = 25,63 ;

spécifique 31 % 56 % 10 % 3% 100 % p < 0,000 ;
Information 256 296 31 25 608 rendement = 6,41 %
controle 42 % 49 % 5 % 4 % 100 %
Total 836 228 16 36 1216

NR : scénarii non reconnus ; R : scénarii reconnus ; (R ou NR-R ou NR) : statut d’identification avant exposition - statut d’identification aprés exposition ; E : ensemble des scénarii.
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fourniture de I'information (i.e., transformation négative
[TN]).

La performance brute de la fourniture d’information spéci-
fique impose dans un premier temps d’écarter les identifica-
tions identiques qui ne doivent rien au processus infor-
mationnel et dans un deuxiéme temps de ne tenir compte
que du différentiel des transformations souhaitées, c’est-
a-dire positives, vs. non souhaitées, c’est-a-dire négatives.
Pour considérer maintenant la performance nette de cette
procédure, il faut soustraire de la performance brute I'effet du
hasard représenté par le différentiel des transformations
souhaitées vs. non souhaitées survenues sous la modalité
d’information contréle. Le rendement de la fourniture d’infor-
mations spécifiques vs. contréle correspond alors a la per-
formance nette du processus d’identification rapportée au
nombre total des scénarii d’exposition fourni. Ce rendement
s’établit a 6,4 %> (tableau V).

Discussion

Intéréts et limites

Dans ce travail de recherche, nous avons adopté une démar-
che hypothético-déductive sourcée par les travaux de Bursik
(1992) sur I'identification des scénarii de HS dans un contexte
académique américain. Cette étude a été répliquée dix ans
plus tard, dans un contexte académique et avec les mémes
scénarii, par Bursik et Gefter [11,12]. Encore dix ans apreés, ces
études ont été répliquées avec les mémes scénarii, dans un
contexte exploratoire a des étudiants francais [5]. L'étude
actuelle, qui s’inscrit dans une stratégie d’apports cumulatifs,
est donc une étude de réplication augmentée d’un triple point
de vue :

e du point de vue de la transférabilité des résultats relatifs a
I'identification du HS d’une population étudiante a une
population de salariés du secteur privé ;

e du point de vue confirmatoire de la méthodologie retenue.
L'expérimentation a notamment permis de controler I'effet
de variables confondantes potentielles et de tester I'effet
de variables explicatives relatives au genre des sujets
exposés, au type d’information qui leur a été délivré et au
type de relation hiérarchique entre les protagonistes des
scénarii présentés ;

e du point de vue de I'élargissement du questionnement de
recherche a la légitimité des sujets a intervenir auprés des
protagonistes du HS.

3 Le rendement de la procédure expérimentale peut étre calculé par
un ratio dont le numérateur correspond au différentiel des trans-
formations positives (TP) et négatives (TN) entre les modalités
informatives spécifique (is) et controéle (ic) et dont le dénominateur
correspondrait a 'ensemble des scenarii évalués (E). Le rendement,
p, s’écrit alors : p = ((TP — TN);s — (TP — TN);)/E.

Les résultats relatifs a la supériorité des femmes par rapport
aux hommes sur la légitimité percue a intervenir auprés des
victimes sont cohérents avec les travaux sur la prosocialité
[27,28]. Les résultats relatifs a la supériorité des hommes par
rapport aux femmes sur la légitimité percue a intervenir
auprés du harceleur sont cohérents avec les travaux sur le
contréle social [3,24,25]. Par ailleurs, nos résultats sont concor-
dants avec ceux des travaux antérieurs en ce qui concerne
I'effet de I'information spécifique sur I'amélioration de I'iden-
tification des scénarii de HS [5,11,12] ainsi que sur I'absence de
supériorité relative au genre des sujets sur les modalités
d’identifications [11,12]. Toutefois, notre étude ne confirme
pas les résultats obtenus auprés d’étudiants, en ce qui
concerne I'augmentation des identifications des scénarii de
HS lors de relations hiérarchiques vs. non hiérarchiques entre
les protagonistes d’un HS [11,12].

En ce qui concerne les limites, nous devons nous interroger sur
I'existence de biais liés aux effets de test et de sélection d’'une
part et sur 'existence d’un effet structurant lié au choix des
scénarii d’autre part. L'effet de test est en relation avec le fait
de soumettre les sujets au méme questionnaire a bref inter-
valle. Des réactions de rationalisation ou d’ennui sont alors
susceptibles de se produire et de fausser les réponses four-
nies. Toutefois, dans le groupe témoin exposé a I'information
contrdle, nous n’avons pas observé de différence d’identifica-
tion des scénarii entre les deux temps d’évaluation avant et
aprés exposition. Ce résultat suggére que les différences
d’identification, mises en évidence dans le groupe expérimen-
tal entre les deux temps d’évaluation, seraient le fait du
traitement expérimental et non de I'effet de test. En ce qui
concerne le biais de sélection, nous avons conscience d’avoir
eu recours a un échantillon non probabiliste. Pour des raisons
organisationnelles liées a des contraintes temporelles, notre
recrutement a pu, a certains moments, écarter tel ou tel sujet
qui aurait été éligible a un recrutement systématique. La
validité externe des résultats, obtenus par cet échantillon
de convenance, mériterait donc d’étre améliorée. Enfin, nous
avons également conscience du fait que le choix des scénarii
était structurant dans la mesure ou il est susceptible d’influer
sur I'existence et la force des corrélations mises en évidence.
C’est la raison pour laquelle nous avions introduit une ques-
tion sur la plausibilité des scénarii (un tel scénario aurait-il pu
se produire dans votre environnement professionnel ?). Cette
question est particuliérement sensible s’agissant de la propre
entreprise des salariés. La forte dispersion du score de plau-
sibilité autour de la moyenne est expliquée par le fait que
30 % des évaluations indiquaient les scores les plus extrémes
(22 % des scénarii ont obtenu le score minimum de o et 8 % le
score maximum de 100). Le rapprochement, pour chaque
scénario, des scores de plausibilité et des différentiels d’iden-
tification entre les modalités information spécifique vs.
controle, a permis d’identifier deux catégories de scénarii
(tableau VI). Les scénarii 2 et 4 se caractérisent par un score
de plausibilité faible et des différentiels d’identification non
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Tableau VI

Mise en perspective des indicateurs d’identification et de plausibilité des scénarii.

Résumé descriptif
des scénarii

Scénario 1 Compliments itératifs sur
le physique d’une personne

Scénario 2 Compliments itératifs
renforcés par la mention
d’une excitation sexuelle

Scénario 3 Insistante évaluation
visuelle de I'ensemble du corps

Scénario 4 Appel téléphonique
nocturne au domicile pour
renouveler des propositions
de rendez-vous

Ensemble

des scénarii

Différentiel d’identification :
information spécifique
vs. contréle®

Moyenne du score
de plausibilité des
scénarii dans le contexte
professionnel des sujets

15 % 45 +38
p < 0,01

7% 26 + 33
p=ns

23% 33+35
p < 0,000

6 % 27+ 33
p=ns

12 % 33+35
p < 0,000

9 Ce différentiel indique I'écart entre les pourcentages de scénarii identifiés dans les 2 modalités expérimentales.

significatifs sous information spécifique vs. contréle. Par
contre, les scénarii 1 et 3, qui sont plus ambigus que les
scénarii 2 et 4, se caractérisent par un score de plausibilité
plus élevé et des différentiels d’identification significatifs sous
information spécifique vs. contréle. Dans le contexte d’une
action de prévention du HS par une formation a I'identifica-
tion de divers scénarii de HS, les scénarii ambigus (type
scénarii 1 et 3) semblent porteurs de plus d’opportunités de
progrés que les autres (type scénarii 2 et 4). Des investigations
complémentaires devraient donc tester la robustesse de
I'effet de I'information délivrée sur I'identification du HS en
faisant varier la nature et la composition des scénarii pro-
posés. De plus, le faible niveau de rendement de la procédure
d’information sélective, spécifique vs. controle, ne permet pas
d’escompter faire de I'identification des scénarii de HS tout un
programme de prévention. Enfin, il serait utile d’étudier des
comportements effectifs plutét que des intentions compor-
tementales. Il existe en effet un fossé entre I'isolement
rapporté par les victimes d’'un HS et les intentions d’aide
qui émanent de la légitimité percue des témoins a intervenir
aupreés d’elles. Il faut donc envisager des préconisations pré-
ventives qui dépassent le cadre de I'identification du HS sous
fourniture d’informations sélectives.

Applications opérationnelles

En ce qui concerne les applications opérationnelles, il faut
différencier I'effet de la communication dite persuasive de
celui de la communication dite engageante dans le processus
de transformation préventive des comportements. Dans la
communication persuasive, I'objectif est d’agir sur les cogni-
tions pour influencer les comportements (e.g., fournir une
information descendante). Evaluant I'efficacité des campa-
gnes de prévention, Girandola met en évidence la résistance
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des individus a la communication persuasive. Celle-ci serait
utile pour modifier les connaissances pures mais peu prédic-
tive de la modification des comportements [32]. A contrario,
dans la communication engageante, l'objectif consiste
d’abord a modifier les comportements pour modifier les
cognitions. Le sujet serait alors a la fois exposé a un message
persuasif et amené a faire un acte concordant, méme fai-
blement, avec le message (par exemple, s’engager dans une
discussion, participer a un jeu de role notamment sur un cas
ambigu, etc.). L'effet sur la modification comportementale est
alors d’autant plus positif que I'acte est explicite, qu’il est
réalisé publiquement et qu’il est plus prenant en temps et en
énergie et investi [33]. Des auteurs ont ainsi montré, sur des
sujets touchant a la santé et a I'éthique, la supériorité de la
communication engageante sur la communication persuasive
sur le changement des comportements [32-34]. En pratique,
des actions de formation menées par des professionnels de la
santé au travail ont montré leur efficacité [5,35]. Elles peuvent
étre optimisées par des études de cas et des jeux de role
abordant des conditions de travail ambigués afin d’introduire
une large discussion entre les salariés et une modération par
les apports formatifs. Les actions de formation devraient
concerner prioritairement les membres des comités d’hygiéne
de sécurité et des conditions de travail, les représentants du
personnel, les managers et les membres de la direction.

Comme nous 'avons vu lors de la revue de la littérature, la
prévention devrait s’attaquer a la déconstruction des méca-
nismes qui aboutissent a I'isolement puis a la persécution des
victimes. Mais, favoriser la conversion des attitudes des sala-
riés en comportement de prosocialité envers la victime et de
controle social envers le harceleur va nécessiter des actions
organisationnelles visant a modifier les normes subjectives
percues envers I'intervention des salariés et leur sentiment
d’auto-efficacité [36]. Les limites de ce qui n’est pas toléré au
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sein de |'entreprise doivent étre explicitement posées, notam-
ment celles du sexisme ordinaire qui est susceptible de faire le
lit du harcélement. Le principe d’une légitimité de tous les
salariés a intervenir pour aider, comme pour rappeler les
régles, doit étre institué comme la norme comportementale
attendue. Les sanctions disciplinaires des déviants doivent
étre connues de tous et dotées d’une rapide et forte pro-
babilité d’occurrence aprés que les faits soient documentés
par une enquéte ad hoc. L’étude paneuropéenne ESENER (EU-
OSHA, 2012) portant sur les risques émergents dont les risques
psychosociaux, montre que le principal obstacle rencontré par
les entreprises dans la gestion de ces risques est le manque de
soutien et de conseils [37]. Or, ce soutien peut maintenant étre
apporté par les professionnels de la santé au travail qui
veilleront aux effets d’ancrage pour ne pas faire du HS une
histoire singuliére découplée des conditions de travail. Ainsi la
prévention secondaire ou tertiaire d’'un cas particulier doit
faire référence au contexte organisationnel et ramener a la
prévention primaire au bénéfice de tout le collectif de travail.
En effet, I'absence de politique de prévention adossée sur un
engagement de la direction est incontestablement un facteur
de vulnérabilité. La transcription de cette politique sous la
forme de procédures écrites connues d’un personnel raison-
nablement formé et informé est un pré-requis pour que
celles-ci soient actionnables par des collaborateurs légitimés
par la direction a lancer I'alerte et a intervenir auprés des
protagonistes. Enfin, la survenance d’'un HS au travail doit
fournir I'occasion d’un retour d’expérience afin d’'implémenter
le plan de prévention par I'apprentissage organisationnel
d’entreprises socialement responsables. Des mesures struc-
turelles d’égalité professionnelles hommes-femmes sont ainsi
nécessaires en prévention a la source.
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Annexe 1. Les 4 scénarii de harcélement
sexuel présentés aux salariés

Les scénarii ci-dessous, adaptés en francais par Pullin et
Blatier, sont extraits de I'ouvrage de Matlin W. (2007,
p. 464), Psychologie des femmes, De Boeck, Bruxelles. Ils
ont été testés dans les études de Bursik (1992), Bursik et
Gefter (2011) et Chakroun (2012). Nous présentons ci-dessous
les scénarii dans la configuration d’interaction avec un supé-
rieur hiérarchique et entre parenthéses avec un collégue.

Scénario 1

Le chef de service/(un collégue) s’approche de Marie a la fin de
sa journée de travail et lui dit : « Marie, j’ai remarqué ta
nouvelle coupe de cheveux, elle te va bien ». Marie répond
« Merci ». Le chef de service/(le collégue) continue son
discours : « Non, je veux dire, elle est vraiment trés bien. ..
ou plutét je devrais dire qu’elle te va trés bien ». Marie qui est
génée sort en disant « Je dois vraiment y aller
maintenant. .. ».

Scénario 2

Cécile travaille sur un nouveau projet avec son chef/(un
collegue). Leur travail exige qu’ils se rencontrent en plus
une fois par semaine. A leur derniére rencontre, son chef/
(son collégue) lui dit : « Tu sais Cécile, cela fait maintenant
trois semaines que nous nous rencontrons et je n’ai pas pu
m’empécher de remarquer comme ces jeans que tu portes te
vont bien. Je me demandais pourquoi tu ne les portes pas
quand on se rencontre tous les deux. Je pensais que tu savais a
quel point ils m’excitent ». Cécile génée n’a rien répondu ; elle
a tout simplement quitté la salle.

Scénario 3

Anne prenait I'ascenseur pour se rendre dans son service.
Comme d’habitude, I'ascenseur était bondé ce qui I'obligea a
reculer vers le fond. Comme elle sentait qu’une personne la
regardait fixement, elle leva les yeux pour voir de qui il
s'agissait. Elle reconnut son chef/(son collégue) qui la détail-
lait de bas en haut en souriant. Lorsque les portes de I'ascen-
seur s’ouvrirent, Anne génée est sortie précipitamment.

Scénario 4

Linda travaille étroitement avec son chef/(son collégue). A
plusieurs reprises celui-ci lui a demandé de venir prendre un
café ou de déjeuner avec lui. Chaque fois, Linda décline son
offre. Une nuit son chef/(son collégue) I'a appelée chez elle et
lui a dit, « Linda, je sais que tu persistes a refuser de déjeuner
avec moi ; j'appelle pour en connaitre la raison et en espérant
te faire changer d’avis. Je suis un type bien, et tout ce que je
veux, c'est de passer un peu de temps avec toi pour qu’on
puisse apprendre a mieux se connaitre ». Linda génée lui a
demandé de ne plus I'appeler et a raccroché.

Annexe 2. Contenu de I'information
spécifique ou controle délivrée aux sujets
exposes

Information spécifique au HS

Les violences faites aux femmes au travail sont susceptibles
d’une part de porter atteinte a la dignité et a la santé des
salariées et d’autre part de détériorer la productivité des
entreprises.
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L'article L1153-1 du Code du travail considére comme harcéle-
ment sexuel des agissements de toute personne dans le but
d’obtenir des faveurs de nature sexuelle a son profit ou au
profit d’un tiers. La définition fournie par la directive euro-
péenne 2002/73/EC est plus explicite puisqu’il s’agit de toute
forme non désirée de conduite verbale, non verbale ou phy-
sique de nature sexuelle qui a pour objet ou pour effet de
violer la dignité d’une personne, y compris par la création d’un
environnement intimidant, hostile, dégradant, humiliant ou
offensant.

En 2007, une enquéte francaise sur les violences sexuelles
faites aux femmes au travail a permis de montrer qu’au cours
des 12 derniers mois, 5 % des femmes ont indiqué avoir fait
I'objet de viol ou d’agression sexuelle (pelotage, embrassade
sous contrainte, etc.). Le pourcentage de harcélement sexuel
est porté a 22 % des femmes si I'on rajoute les comportements
a types d’avances sexuelles agressives, d’avances sexuelles
verbales ainsi que d’attitudes et de gestes génants. Enfin, le
cumul des deux postes précédents progresse encore avec le
harcélement dit sexiste (blagues, insultes, pornographie) qui
porte a 56 % le pourcentage des femmes indiquant avoir été
concernées par une forme quelconque de violence liée au sexe
au cours des 12 derniers mois.

Information controle

D’aprés les derniéres tendances, ce mois-ci serait globalement
assez doux et plutot sec (méme si certaines estimations font
apparaitre des périodes plus perturbées). La sécheresse déja
constatée sur les régions méditerranéennes s’accentuerait.
Le mois prochain, le temps serait plus chaud que la normale.
Attention car ceci pourrait étre inégalement réparti dans le
mois. D’autre part, il sera difficile d’atteindre le niveau de
I'année derniére (ou une vague de chaleur avait été observée).
Le mois suivant, si le mois apparait globalement plutét
« chaud » et humide, il ne faut pas oublier qu’il ne s’agit
que d’'une moyenne. .. (et aussi de tendances saisonniéres qui
ne font pas toujours leur preuve...).

Ces tendances sont établies a partir des divers modéles
météorologiques. Compte tenu des progrés a réaliser dans
ce domaine, ces informations doivent étre lues avec un certain
recul (source, d’aprés http://www.meteo.org/france/
previsions-saisonnieres.php).
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