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INTRODUCTION

Traiter la question du harcèlement moral devrait naturellement 

débuter par une ode au bien-être. Se sentir bien au travail suppose bien 

entendu un ensemble de conditions, au nombre desquels un climat 

positif, une reconnaissance, voire une valorisation par les autres, la possi-

bilité de prendre des initiatives a minima ou d’être autonome dans son 

activité, de s’estimer et d’être estimé pour ses compétences ou ses valeurs 

(force de travail, adaptation, utilité, qualités relationnelles…).

Pourtant, c’est quelque fois l’inverse qui se produit dans un monde 

qui bascule.

Aussi, beaucoup de personnes sont-elles démunies lorsque les criti-

ques, les déviances et la violence s’installent en un lieu où, en principe, 

tout individu aspire à une reconnaissance ou à un minimum de satisfac-

tion (ne serait-ce que « celle de gagner sa vie », comme le dit si bien cette 

expression). Le paysage actuel révèle hélas que bon nombre de salariés 

se voient maltraités et laminés au travail.

L’accroissement du nombre de comportements antisociaux dans les 

organisations structurées, et plus généralement dans le monde du travail 

au sens le plus large, suscite l’intérêt croissant des médias, des chercheurs 

et des institutions. Ce constat est attesté par les articles de presse, les 

données statistiques, les recherches et les études de cas, qui révèlent la 

diversité des formes d’antisocialités et les diffi cultés des acteurs confron-

tés à ces diverses formes de violence.

Les comportements antisociaux au travail (CAAT), très étudiés au 

Canada et aux USA, sont de nature à porter atteinte aux organisations 

(vols, déviances de production, déviances politiques…), ou plus doulou-

reusement aux personnes (agressions psychiques et/ou physiques). Ces 

antisocialités au travail s’accompagnent évidemment le plus souvent d’un 

climat négatif au sein des organisations qui les voit naître, de diffi cultés 

relationnelles, de stress…

Les causes de l’accroissement du nombre de ces anti-socialités au 

travail sont multiples et paraissent liées : 1) à l’expansion du secteur 
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tertiaire et à l’apparition de nouveaux modes de communications et de 

nouveaux métiers, 2) à des facteurs organisationnels tels que le climat, 

le stress, la charge de travail, les fonctionnements et les relations entre 

équipes et personnes, 3) aux changements de valeurs individuelles et 

sociétales, 4) à des facteurs individuels (croyances, biais de jugements 

envers les victimes, représentations, émotions). 

En Europe, et plus typiquement dans les pays nordiques, se dévelop-

pent depuis les années 90 des recherches consacrées au harcèlement 

moral. Confrontés à cette montée de la violence et aussi à la médiatisa-

tion du phénomène de harcèlement moral (Hirigoyen, 1998), les dispo-

sitifs législatifs ont cherché à faire reconnaître la souffrance des person-

nes au travail. En France, par exemple, une loi relative au harcèlement 

moral a été votée (Loi 2002-73 du 17 janvier 2002, Bulletin Offi ciel de 

janvier 2002).

Cependant, le harcèlement moral ne peut être traité uniquement 

comme un phénomène interindividuel, les enjeux sont bien évidem-

ment de portée plus large et nécessitent l’examen d’autres déterminants 

relatifs à l’entreprise et à la société. Mieux comprendre les mécanismes, 

les formes de violence et les raisons de leur développement devient une 

nécessité pour traiter cette nouvelle pandémie au travail, pour dévelop-

per la prévention et limiter les conséquences humaines, économiques et 

sociales. 

Afi n d’offrir une vision exhaustive du phénomène au lecteur, cet 

ouvrage traite le harcèlement moral au travail sous plusieurs angles.

Une première approche a pour but de défi nir les différentes formes de 

comportements antisociaux et mettre en relief les dominantes du harcè-

lement. Nous retranscrirons les résultats de nombreuses enquêtes de 

terrain, identifi erons les caractéristiques des harceleurs et des victimes 

ainsi que les spécifi cités de l’organisation dans lesquelles ils œuvrent et 

présenteront les modèles. Outre la répétitivité et la synergie de plusieurs 

types de conduites destructrices, l’observation des situations fait claire-

ment apparaitre un phénomène caractéristique du harcèlement, le silence. 

Ce silence concomitant à la dégradation du climat et des relations de 

travail, silence des victimes, silence des témoins, est paradoxal au regard 

de la violence subie et montre combien la peur et l’enlisement dans des 

situations pourtant inconcevables voir inavouables sont présents.

Une deuxième partie inspirée de la psychologie sociale, explicative 

de ces caractéristiques, porte sur l’étude des attributions causales, des 

jugements d’équité, de responsabilité, des émotions et sur l’aide consentie 

dans les situations de harcèlement. Ces recherches prennent appui sur 
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des théories psychosociales qui seront présentées et vont permettre de 

mieux comprendre les mécanismes de pérennisation de la violence. 

La troisième partie est consacrée aux conséquences des atteintes 

sur les victimes. Les conséquences humaines et organisationnelles sont 

dramatiques. Le harcèlement au travail génère une diminution de l’effi ca-

cité des employés, de l’absentéisme et la perte d’employés consciencieux. 

On comprend combien la violence ressentie compromet les relations 

interpersonnelles et dégrade le climat de travail. Pour la personne, les 

effets de la violence se manifestent par l’augmentation des indices de 

stress, par une réduction de la performance au travail, par des retombées 

désastreuses sur le plan de la santé physique et psychologique et par des 

arrêts maladie. 

L’ensemble de ces constats rend d’autant plus incontournable le 

diagnostic et l’identifi cation des comportements antisociaux, comme le 

repérage des formes de violences au travail. Repérer les déterminants de 

ces comportements indésirables, les facteurs accentuant leur émergence 

et leur perpétuation et étudier les conséquences sur les personnes doit 

permettre de proposer et de développer des mesures de prévention et de 

médiations adaptées aux différentes formes de confl its et de violences. 
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