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Entre 2013 et 2014, la prévalence des cas de harcélement
moral avait légérement augmenté au Luxembourg. 2015
enregistre en revanche un faible recul. Les plus touchés
par le harcélement moral sont les salariés agés de 16 a
24 ans. Les salariés de plus de 55 ans sont au contraire
les moins concernés par ce phénomeéne. Au cours de
ces trois années, on ne note que des différences mi-
nimes entre les différents groupes analysés : par sexe,
temps plein/temps partiel et statut de responsable. Les
personnes qui travaillent depuis trés longtemps (plus
de 20 ans) dans lUentreprise sont les moins touchées
par le harcélement moral. Les petites structures (1 a
4 collaborateurs) affichent un taux relativement faible
de harcélement moral. Dans les entreprises qui suppri-
ment des emplois, les cas de harcélement moral sont au
contraire relativement fréquents. Les travailleurs non
qualifiés et les managers sont moins victimes de harce-
lement moral que les salariés exercant un métier arti-
sanal. Les entreprises qui réalisent souvent des actions
de sensibilisation aux problémes de santé rencontrent
moins de cas de harcélement moral que les entreprises
qui ne le font jamais ou de facon seulement irréguliére.
Si Uon observe les statistiques des trois années d’en-
quéte par nationalité, on remarque un taux légérement
plus élevé de harcélement moral chez les salariés de
nationalités luxembourgeoise et francaise. Au contraire,
les salariés de nationalité allemande sont, de maniére
constante, moins souvent victimes de harcélement mo-
ral. La prévalence du harcélement moral chez les sala-
riés de nationalité portugaise augmente de 2013 a 2014,
mais diminue légérement en 2015.

La prévalence du harcelement moral chez les salariés a
été recensée a laide de quatre questions avec chaque fois
cing réponses (1=jamais ; 2=rarement ; 3=parfois ; 4=sou-
vent ; 5=(presque) toujours). Si un salarié du Luxembourg
répond par « [presque) toujours » (5) ou « souvent » (4)
a lune des quatre questions, sa réponse est considérée
comme un cas de harcélement (voir encadré : méthode
en derniére page). Remarque : en raison du changement
d'institut de sondage et des légeres modifications appor-
tées aux réponses entre 2013 et 2014, ces modifications
doivent étre interprétées avec prudence.

Evolution générale de la prévalence du
harcelement moral

La prévalence du harcélement moral chez les salariés du
Luxembourg augmente légérement entre 2013 et 2014 (de
12,6% a 16,7%). De 2014 a 2015, on enregistre en revanche
un recul a 13,8% (Graphique 1).

Evolution générale de la prévalence du harcélement
moral
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L'observation détaillée des comportements négatifs (Ta-
bleau 1) montre que lattribution de missions dénuées
de sens est, chaque année, le comportement le plus fré-
quemment cité (6,9% a 8,2%). Suivent les critiques au tra-
vail (4,9% a 7,6%) et le fait d'étre ignoré (4,1% a 5,7%). Les
cas les plus rares font état de salariés ridiculisés par leur
supérieur ou leurs collegues devant d'autres personnes
(0,8% a 1,7%).

Tableau 1: Evolution des différents comportements négatifs
Comportements 2013 2014 2015
négatifs
Critiques 4,9 7.6 5,0
Etre ignoré 4,9 5,7 4,1
Missions dénuées de sens 6,9 7.9 8,2
Etre ridiculisé 1.0 1,7 0,8

Evolution de la prévalence du harcélement
moral selon le sexe

Les cas de harcelement moral augmentent légérement
entre 2013 et 2014, chez les hommes comme chez les
femmes (Graphique 2). Chez les hommes, ce taux passe
de 12,8% a 16,3% ; chez les femmes, de 12,3% a 17,4%,
mais il diminue en 2015 pour les deux groupes (hommes :



14,2%, femmes : 13,3%]). Globalement, la différence entre
les hommes et les femmmes s'avére minime a chacune des
trois enquétes.

Evolution de la prévalence du harcélement moral
selon le sexe
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Evolution de la prévalence du harcélement
moral selon 'age

Les trois enquétes montrent que les plus jeunes sont plus
souventvictimes de harcélement moral (de 28,6% & 30,1%),
alors que les autres tranches d'ages n’affichent qu’une
différence minime (Graphique 3). Dans les tranches d'age
25-34, 35-44 et 45-54, les cas de harcelement moral aug-
mentent entre 2013 et 2014, mais diminuent légerement
en 2015. Chez les plus de 53 ans, le harcelement moral
connaft une baisse constante au cours des trois enquétes
(de 13,3% a 8,7%).

Evolution de la prévalence du harcélement moral
selon l'age
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Evolution de la prévalence du harcélement
moral selon le temps de travail

Le harcelement moral touche de maniere presque équi-
valente les salariés a temps plein et ceux qui travaillent
a temps partiel (Graphique 4). Chez les salariés a temps
plein, la prévalence du harcelement moral oscille entre
14% et 16,9% ; chez les salariés a temps partiel, entre
11,3% et 16,3%, mais elle reste relativement stable au fil
des années pour ces deux groupes.

Evolution de la prévalence du harcélement moral
selon le temps de travail (plein/partiel)

Graphique 4 :
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Evolution de la prévalence du harcélement
moral selon le statut de responsable
hiérarchique

Les trois années d'enquéte ne révélent que trés peu de
différences selon que les salariés ont un statut de res-
ponsable hiérarchique ou non (Graphique 5). Les salariés
ayant des collaborateurs subordonnés sont moins sou-
vent victimes de harcélement moral (valeurs variant de
10,4% a 16,9%) que les salariés n'ayant personne sous
leurs ordres (valeurs variant de 13,8% a 16,5%).



Evolution de la prévalence du harcélement moral
selon le statut de responsable hiérarchique

Graphique 5:
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Evolution de la prévalence du harcélement
moral selon l"ancienneté dans Uentreprise

L'ancienneté dans l'entreprise n'influe que peu sur la fré-
quence du harceélement (Graphique 6). En 2013, la préva-
lence varie en effet entre 11 et 15,7%. En 2014 et 2015, les
salariés ayant plus de 20 ans d’ancienneté enregistrent le
taux de harcelement moral le plus faible (10,8%).

Evolution de la prévalence du harcélement moral
selon Uabcienneté dans Uentreprise
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Evolution de la prévalence du harcélement
moral selon la taille de Uentreprise

Graphique 7 montre l'évolution de la prévalence du har-
celement moral selon la taille de Uentreprise. Les en-

treprises composées de 1 a 4 salariés affichent, toutes
années confondues, le taux le plus faible de harcélement
moral, mais enregistrent cependant une tendance cer-
taine a la hausse (2013 :4,3% ; 2014 : 9,1% ; 2015 : 11,5%).
En revanche, les différences entre les autres entreprises
sont minimes. Pour Uannée 2013, les taux varient entre
12,6 et 14% ; pour 2014, entre 16,5 et 19,2%. En 2015, on
constate le taux de harcélement moral le plus élevé dans
les entreprises de 250 salariés et plus.

Evolution de la prévalence du harcélement moral
selon la taille de Uentreprise

Graphique 7 :
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Prévalence du harcelement moral selon
Uévolution du nombre de salariés

Les enquétes montrent que les entreprises dont le nombre
de salariés reste stable ont le taux de harcélement moral
le plus faible (8,9%) (Graphique 8). Les entreprises dont le
nombre de salariés a diminué affichent la prévalence de
harcelement moral la plus élevée.

Evolution de la prévalence du harcélement moral
(2015) selon Uévolution du nombre de salariés

Graphique 8 :
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Prévalence du harcélement moral selon la
fréquence des actions de sensibilisation
aux problemes de santé

Graphique 9 indique la prévalence du harcélement mo-
ral en fonction de la fréquence des actions de sensibili-
sation aux problemes de santé menées par lentreprise.
Il montre que la fréquence des campagnes d’information
est fortement associée au taux de harcelement moral
dans les entreprises.

Prévalence du harcélement moral (2015) selon
la fréquence des actions de sensibilisation aux
problémes de santé

Graphique 9 :
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Prévalence du harcélement moral selon la
classification CITP des métiers

Les enquétes montrent que les travailleurs non quali-
fiés sont moins souvent victimes de harcelement moral
(Graphique 10), suivis par les employés de bureau et les
managers ou les cadres dirigeants. Les opérateurs de
machines, les professions intellectuelles et les techni-
ciens se situent dans la moyenne. Le harcelement moral
est plus fréquent chez les professions de service, mais
les salariés exercant un métier artisanal en sont les pre-
miéres victimes.

Prévalence du harcélement moral (2015)
selon la classification CITP des métiers

Graphique 10 :
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Evolution de la prévalence du harcélement
moral selon la nationalité

Les salariés de nationalité allemande sont, de maniére
constante, moins victimes de harcélement moral (entre
7.2% et 11,2%), tandis que les Francais (entre 16,4% et
17%) et les Luxembourgeois (entre 12,6 et 18%) sont les
plus touchés (Graphique 11). Des variations relativement
importantes apparaissent au fil des trois années d’en-
quéte chez les salariés de nationalité portugaise ou de
la catégorie « autres ». En 2013, les salariés de nationa-
lité portugaise étaient les moins confrontés au harcele-
ment moral (5,7%), tandis que les Belges occupaient la
deuxiéme place (14,1%). Mais ce classement s’inverse en
2014. En 2015, la prévalence du harcélement moral chez
les salariés de nationalité portugaise diminue légerement
(de 19,6% a 14,9%).

Evolution de la prévalence du harcélement moral
selon la nationalité

Graphique 11:
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Evolution de la prévalence du harcélement
moral selon le pays de résidence

On constate que les salariés résidant en Allemagne sont,
de maniére constante, moins souvent victimes de harce-
lement moral (entre 7,9% et 12,3%) (Graphique 12]. Les
chiffres concernant les salariés résidant au Luxembourg
(entre 11,6% et 18,5%) et en France (entre 16,9% et 18,6%)
sont systématiquement un peu plus élevés. Les chiffres
concernant les salariés résidant en Belgique évoluent Lé-
gerement au fil des trois années d'enquéte. Alors qu'ils
occupaient la deuxieme place du classement en 2013
(13,7%], ils sont les moins victimes de harcélement moral
en 2015 (10,1%). La prévalence du harcélement moral est
systématiquement plus élevée chez les salariés résidant
en France.
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Graphique 11 : Evolution de la prévalence du harcélement moral
selon le pays de résidence
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Conditions de travail et apparition du
harcelement

De nombreuses études prouvent que le harcélement mo-
ral apparait essentiellement dans les organisations ou
l'environnement psychologique est défavorable aux sala-
riés (Agervold, 2009 ; Agervold & Mikkelsen, 2004 ; Hauge,
Skogstad & Einarsen, 2007). Ces conditions de travail sont
caractérisées par : a) une faible autonomie et une charge
de travail importante (Baillien, De Cuyper & De Witte,
2011), b) un mauvais style de direction (Hoel et al., 2010 ;
Laschinger & Fida, 2014), c) les conflits de role vécus par
les salariés (Balducci, Cecchin & Fraccaroli, 2012). Diffé-
rentes théories expliquent ce lien entre U'environnement
de travail et le harcelement moral : un environnement
de travail stressant peut par exemple conduire a ce que
certains salariés enfreignent les normes sociales (par
ex. comportement irrespectueux vis-a-vis des collégues,
plaintes constantes a propos de la situation), ce qui peut
inciter les autres a adopter des comportements de harce-
lement. Le harcélement peut également étre une réaction
au stress de la part de la victime (Bowling & Beehr, 2006).
Les comportements de harcelement sont alors une réac-
tion a des situations critiques d'un point de vue émotion-
nel (par ex. colére ou peur).

Les données du QoW-Index prouvent que le harcelement
moral est lié a un faible soutien social, une faible partici-
pation aux processus de décision, une faible reconnais-
sance et a des charges mentales plus importantes (Sisch-
ka & Steffgen, 2015a, 2015b), et par conséquent que les
conditions de travail sont en lien direct avec le harcéle-
ment moral.

Les conséquences du harcéelement moral

Le harcelement moral au travail entraine de nombreuses
conséquences négatives pour le salarié concerné ainsi
que pour l'organisation dans laquelle il travaille.

Le harcelement moral a ainsi une influence sur la san-
té mentale de la victime. Les victimes de harcélement
moral témoignent d'une augmentation du stress, de pro-
blémes de sommeil, ainsi que de burn-out et de dépres-
sion [Hershcovis & Barling, 2010 ; Nielsen & Einarsen,
2012). Le harcelement moral influe également fortement
sur la satisfaction qu'éprouvent les personnes concer-
nées a propos de leur travail et de leur vie (Bowling &
Beehr, 2006 ; Nielsen & Einarsen, 2012 ; Sischka & Stef-
fgen, 2015¢).

Le harcélement moral a également une influence néga-
tive sur l'organisation : les victimes font preuve de moins
d’engagement et souhaitent plus fortement changer de
poste (Hershcovis & Barling, 2010).
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Pour l'étude « Quality of work Index » sur lasituation et la qualité du travail des salariés luxembourgeois, quelque 1500 salariés ont été interrogés
par téléphone (CATI) depuis 2013 par Infas (2014) pour le compte de la Chambre des Salariés luxembourgeoise et de ' Université du Luxembourg :

INSIDE.

Entre 2013 et 2015, la prévalence du harcélement moral au travail a été évaluée dans le cadre de 'étude QoW-Index au moyen de quatre
questions restées identiques (Tableau 2). Cependant, la collecte des données a été confiée a un autre institut a partir de 2014. C’est pourquoi,
la comparaison des données de 2013 avec celles de 2014 et 2015 doit étre effectuée avec prudence.

Objectif de 'enquéte

Conception, réalisation,
analyse

Procédure de Uenquéte
Echantillon

Questions 2013/2015

Alpha de Cronbach de
Uéchelle

Enquéte sur le harcélement
moral

Examen de la situation et de la qualité du travail des salariés luxembourgeois

Université de Luxembourg : INSIDE,
Chambre des salariés Luxembourg,
depuis 2014 Institut Infas, avant TNS-ILRES

Enquéte par téléphone (CATI) en allemand, francais et luxembourgeois
2013 :1570, 2014 : 1532, 2015 : 1526

A quelle fréquence vos collégues ou votre supérieur critiquent-ils votre travail ?
A quelle fréquence vos collégues ou votre supérieur vous ignorent-ils au travail ?
A quelle fréquence votre supérieur vous assigne-t-il des missions dénuées de sens ?

A quelle fréquence votre supérieur ou vos collégues vous ridiculisent-ils devant d’autres personnes ?

2013:.80
2014 :.83
2015:.79

Les résultats obtenus par les différentes enquétes varient fortement selon les méthodes utilisées. On
distingue en général deux méthodes différentes. La méthode dite du « self-labeling » demande directement
aux salariés s’ils estiment étre victimes de harcelement moral. Certaines études se différencient également
par le fait qu’elles donnent, ou pas, une définition du harcélement moral. La méthode « comportementale »,
utilisée dans cette étude, demande au contraire au salarié interrogé de citer des comportements - définis
comme du harcelement moral - dont ont fait preuve ses responsables et ses collegues. Une méta-analyse
montre que la méthode du self-labeling avec définition établit la plus faible prévalence, la méthode
comportementale une prévalence moyenne et la méthode du self-labeling sans définition la prévalence la plus
élevée (Nielsen, Matthiesen & Einarsen, 2010). Ceci explique partiellement les écarts entre les différentes
études sur la prévalence du harcelement moral.
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