
Le harcèlement sexuel  
et sexiste au travail

Un état de l’art 
et des pistes d’action

Lydia Fenner

OSLD   ↗



Le harcèlement sexuel  
et sexiste au travail

Un état de l’art 
et des pistes d’action

Lydia Fenner
Où sont les dragons



Sommaire

Mot d’introduction      4

Qu’est ce que le harcèlement    7 
sexuel et sexiste ?      

Avec quelle fréquence      13 
arrive le harcèlement ?     

À qui arrive le harcèlement     19 
sexuel et sexiste au travail ?    

Quelle est l’expérience      25 
du harcèlement ?       

Selon quels facteurs se produit    31 
le harcèlement au travail ?    

Quelles stratégies sont mobilisées   37 
suite à cette expérience ?    

Quelle prévention du harcèlement   47 
sexuel et sexiste au travail  
existe-t-il ?        

Que peut-on faire ?      51

Bibliographie        58



4 5

Mot d’introduction
C’est quoi ? Un outil pour faire réfléchir et contribuer à lutter 
contre les inégalités

Ce livre blanc se veut une exploration actionnable du phénomène 
du harcèlement sexuel et sexiste sur le lieu de travail. Ce phéno-
mène devient en effet de plus en plus visible et de plus en plus criti-
qué dans les sociétés contemporaines, mais il reste encore souvent 
incompris et minimisé. Ce livre blanc propose un aperçu contex-
tualisé et nuancé de la situation actuelle; il se propose de trans-
mettre ces informations complexes tout en indiquant des pistes 
d’action.

Il est destiné aux employé(e)s, aux employeurs, aux législateurs, aux 
professionnels des Ressources Humaines, aux acteurs du secteur 
associatif ou de toute autre personne intéressée afin de contribuer 
à faire réfléchir. Nous espérons que ce livre blanc contribue à une 
meilleure compréhension du phénomène, et qu’il puisse accompa-
gner les organisations et les personnes qui souhaitent contribuer 
aux efforts de prévention et de lutte contre le harcèlement sexuel 
et sexiste au travail.

L’objectif de ce livre blanc est bien de fournir aux lecteurs des 
informations à la fois scientifiquement sourcées et socialement 
conscientes, pour mettre en lumière les réalités du phénomène qui 
peuvent parfois manquer dans les discours dominants, que ce soit 
dans les médias, dans les programmes de formation ou dans la loi. 
Il a pour ambition d’ouvrir à discuter, réfléchir et agir collective-
ment sur la base de connaissances scientifiques.

 

Comment ? Une revue de littérature orientée vers l’action

Cette démarche se situe au croisement de la science et de l’engage-
ment, soit de la recherche-action: il s’agit d’une revue de littérature, 
permettant de faire émerger 4 pistes d’action pratiques.

Une revue de littérature (parfois aussi appelée « état de l’art ») est un 
état des lieux des connaissances scientifiques accumulées sur un 
phénomène. Pour cela, les chercheurs et chercheuses s’engagent 
dans une démarche de collecte des travaux issus d’une discipline 
ou d’un ensemble de disciplines lorsqu’il s’agit d’une démarche 
interdisciplinaire comme celle que nous déployons ici. Notre pers-
pective intègre ainsi les aspects psychologiques, sociologiques et 
organisationnels pour élaborer une représentation systémique du 
problème.

L’objectif d’une revue de littérature est d’identifier l’état actuel 
des connaissances sur un sujet, mais aussi là où les connaissances 
viennent à manquer. En termes méthodologiques, une revue de 
littérature se structure autour d’une démarche dynamique dans 
des bases de données scientifiques, lecture des livres et articles et 
problématisation et structuration d’une synthèse des informations 
autour des thématiques retenus. Dans notre démarche, la revue de 
littérature est orientée vers l’action, c’est-à-dire qu’elle a pour but 
d’identifier des leviers d’intervention sur le phénomène du harcèle-
ment sexuel et sexiste qui soient actionnables, activables et appro-
priables pour les personnes et les organisations.
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Une discrimination
 « Le harcèlement sexuel et sexiste1 » désigne les actes de discrimi-
nation basée sur le sexe ou le genre2. Autrement appelé « le harcèle-
ment basé sur le sexe », terminologie conçu pour mieux prendre en 
compte la nature sexiste (sans forcémment être de nature sexuelle) 
des actes. Le harcèlement sexuel n’est pas né d’un désir sexuel; 
ce n’est pas la simple manifestation d’une attirance, ni un acte de 
séduction, mais l’expression de pouvoir et d’hostilité3. Il s’inscrit, 
donc, dans un écosystème de violences sexuelles et sexistes, c’est-
à-dire les actes d’agression qui résultent de la stratification sociale 
du genre4.

Plus spécifiquement, le harcèlement sexuel et sexiste au travail 
comprend tous les actes discriminatoires (basés sur le genre et le 
sexe) qui se passe dans le cadre du travail, dans les lieux de travail 
ou entre personnes liées par un rapport professionnel (soit des col-
lègues, des employés et des employeurs ou des employés et leurs 
clients)5. Les recherches scientifiques et les actions militantes sur 
ce sujet cherchent donc à comprendre comment opèrent le genre 
et la vulnérabilité structurelle des personnes dans les milieux 
professionnels et différentes structures organisationnelles6. Ce 
phénomène touche en très grande majorité aux femmes; il a donc 
des modifications importantes l’égalité de genre.

1 Terminologie juridique 

française

 

2 Willness et al., 2007

3 MacKinnon, 1976; 

McDonald, 2012; Situa  

& Bergman, 2019

4 Siuta & Bergman, 2019

5 Idem

6 Berdhal, 2007; Minotte 

& Legerski, 2019

 « L’abaissement du statut 
sexué d’une autre personne 
est un mécanisme permettant 
de renforcer son propre statut 
sexué »

Berdhal, 2007.
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Un continuum
Le harcèlement sexuel et sexiste au travail est un continuum d’actes 
différentes mais avec des facteurs et conséquences très similaires. 
Ce terme peut regrouper un large éventail d’actes et d’expériences 
allant des cas dits « banaux », des actes discrets ou subtils, jusqu’aux 
cas de « harcèlement brutal », ou des cas plus flagrants et scan-
daleux7. Sur ce continuum d’actes, ceux qui peuvent être pensés 
comme des actes triviaux (car pas ouvertement agressifs) sont, au 
contraire, fortement incitatifs de la discriminiation structurelle de 
notre société mais aussi de l’environnement professionnel donné8. 

Parmi tous les actes sur le continuum de harcèlement sexuel et 
sexistes au travail, les commentaires sont l’acte le plus courant9 : 
c’est le type de harcèlement le moins tangible (donc le plus diffi-
cile à prouver) et le plus acceptable socialement. Les commentaires 
(sexistes ou sexuels) peuvent être moins choquants que des actes 
physiques, mais ils sont tout de même très dommageables psycho-
logiquement et professionnellement pour les personnes cibles car 
elles rendent les espaces de travail hostiles pour les femmes et les 
personnes marginalisées.

7 McDonald, 2012

8 Idem

9 Idem

Continuum d’actes

Européennes de plus 
de 18 ans ayant déjà 
travaillé  (en %)

Commentaires grossiers (dégradants, insultants),  
regards insistants

Remarques ou questions sur la physique,  
l’apparence ou la vie personnelle

Propos obscènes (commentaires, blagues à charactère  
sexuel, propositions sexuelles)

Contacts physiques légers (gestes ou attouchements  
sur les mains, cheveux, visage ou jambes)

Contacts physiques sur un zone érogène, baiser volé, 
exhibitionnisme

Exposition au matériel ou images à charactère sexuel  
(photos, vidéos, messages)

Pression afin d’obtenir un acte de nature sexuel (en 
échange de rémunérations, embauche, promotions, 
cadeaux ou par menace de punitions)

Viol (rapport sexuel forcé ou subi)

46%

37%

23%

33%

18%

12%

9%

5%

source : Observatoire européen du sexisme  
et du harcèlement sexuel au travail, 2019 
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Problèmes d’estimation
Le harcèlement sexuel et sexiste est parfois difficile de qualifier 
pour des personnes à cause des divergences et confusions que 
peuvent exister entre les définitions juridiques ou stéréotypées et 
les réalités vécues par les personnes. Justement, en France, 74% 
des actifs et actives professionnels déclarent que « il est difficile 
d’identifier le harcèlement sexuel10 ». 

Les problèmes de vocabulaire s’appliquent également aux pro-
blèmes méthodologiques, le résultat étant qu’il y a des différences 
importantes dans les définitions ou explications de harcèlement 
employées par les enquêteurs et chercheurs. Pour cette raison, il est 
très difficile d’avoir une estimation précise de la fréquence de har-
cèlement sexuel et sexiste au travail11. Par exemple, on trouve que 
la prévalence du phénomène est plus élevée lorsque l’enquêteur 
utilise une définition complète (décrire les comportements et les 
actes de harcèlement) plutôt que d’utiliser le terme « harcèlement » 
ou une définition strictement juridique12. 

10 Observatoire 

européen du sexisme 

et du harcèlement 

sexuel au travail, 2019; 

McDonald, 2012

11 Siuta & Bergman, 

2019

12 Timmerman 

& Bajema, 1999; 

McDonald 2012;  

Siuta & Bergman, 2019; 

Willness et al., 2007

74%
des actifs et actives 
professionnels en France 
déclarent que « il est 
difficile d’identifier le 
harcèlement sexuel ». 

En plus, les facteurs psychologiques autour du harcèlement 
(honte, culture de silence, minimisation, peur de rétribution pro-
fessionnelle et financière, réticences de s’identifier comme vic-
time) empêchent très souvent les personnes victimes de signaler 
ou déclarer les expériences de harcèlement dans les études. 
Finalement, la violence sexuelle et sexiste étant un phénomène 
politisé et un objet de débats publics et privés fait que la manière de 
répondre aux questions sur le sujet peut être filtré par ses convic-
tions politiques ou ses idées reçues sur le sujet13. Pour ces raisons, 
l’expérience du harcèlement sexuel et sexiste au travail est proba-
blement plus courant, et aussi plus invisible, que ce que l’on peut 
penser.

13 McDonald, 2012
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Les chiffres clés
Parce qu’il est difficile de mesurer le harcèlement sexuel au travail, 
les chiffres sur ce phénomène peuvent diverger. Selon une enquête 
de grande échelle, 60% des européennes déclarent avoir fait l’expé-
rience d’au moins un des comportements de harcèlement au tra-
vail énumérés par la loi, ce chiffre baisse à 55% pour les françaises. 
Parmi le 60%, 21% des européennes ont vécu une expérience de 
harcèlement dans les 12 derniers mois14.

14 Observatoire 

européen du sexisme et 

du harcèlement sexuel 

au travail, 2019 

60% des européennes déclarent avoir fait 
l’expérience d’au moins un des comportements  
de harcèlement au travail énumérés par la loi.

On trouve que le plus souvent (39% des cas) des auteurs de harcè-
lement au travail sont des collègues sans autorité hiérarchique sur 
la personne cible, alors que 21% de femmes déclarent que l’auteur 
a été un supérieur hiérarchique. Dans 54% des cas de harcèlement 
au travail en Europe, l’auteur était une personne externe à l’entre-
prise (client, fournisseur, visiteur etc.). En France, la grande majorité 
des employeurs (82%) n’ont pas mis en place d’actions de préven-
tion contre le harcèlement sexuel (formations, procédures d’alerte, 
accord entreprise)15.

Le plus souvent, le harcèlement sexuel et sexiste dans le cadre du 
travail prend la forme des atteintes verbales ou visuelles : gestes 
ou sifflements, remarques déplacées. Les remarques gênantes sur la  
physique touchent 46% des européennes, les propos sexuels 
touchent 38%16. 

60%

15 Idem

16 Idem
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Les inégalités cumulées 
Toutes les personnes ne sont pas confrontées au harcèlement 
sexuel et sexiste au travail à la même fréquence ou avec les mêmes 
implications. Les recherches indiquent que le phénomène touche 
plus souvent les femmes vulnérables ou de groupes marginali-
sés : les femmes de couleur, les personnes LGBTQ, les jeunes, les 
femmes handicapées, et même les femmes divorcées ou séparées17. 
Le milieu de travail a aussi un effet sur la prévalence, le harcèle-
ment étant plus élevé pour les femmes occupant des emplois non 
traditionnellement féminins, celles employées dans un environne-
ment majoritairement masculin ou celles obligées de porter une 
tenue montrant leurs formes18. Selon certaines enquêtes, le har-
cèlement est le plus courant pour les femmes dans le secteur du 
service (restauration, hôtel, tourisme)19. Le fait que les personnes 
à l’intersectionnalité de plusieurs catégories (identités) sociales 
minoritaires sont les plus ciblées illustre comment le harcèlement 
s’opère comme un instrument de maintien de pouvoir social pour 
des groupes hégémoniques20.

Le statut ou le niveau de poste peut aussi être un facteur détermi-
nant; les recherches montrent que les femmes ayant un moindre 
pouvoir organisationnel dans leur lieu de travail (assistantes, 
accueil, profils débutants, stagiaires, etc.) sont davantage cibles 
de harcèlement sexuel et sexiste. Ce statut professionnel inter-
sect souvent avec l’apparetenance à une catégorie sociale minori-
taire, car les femmes de couleur, jeunes et harndicapées sont plus 
probables à occuper un poste inférieure dans les organisations21.  

17 McDonald, 2012; 

Minnotte & Legerski, 

2019; Siuta & Bergman, 

2019 

18 McDonald, 2012; 

Willness et al., 2007; 

Observatoire européen 

du sexisme et du 

harcèlement sexuel au 

travail, 2019

19 Minnotte & Legerski, 

2019

20 Siuta & Bergman, 

2019

21 Idem

Les recherches indiquent, en plus, que ces personnes peuvent être 
ciblées justement parce qu’elles sont perçues par les auteurs de 
harcèlement comme étant moins susceptibles de porter plainte ou 
de se mobiliser suite à un harcèlement22.

Cependant, on constate également des cas de harcèlement de 
contre-pouvoir, c’est-à-dire des personnes cibles ayant un statut 
professionnel supérieur à l’auteur (dans la hiérarchie de l’organisa-
tion ou celles ayant un niveau d’études ou salaire supérieur) parce 
qu’elles transgressent les normes de la structuration genrée tra-
ditionnelle du pouvoir socio-économique23. Certaines recherches 
montrent aussi une augmentation du harcèlement sexuel et sexiste 
envers les femmes qui présentent des caractéristiques dites « mas-
culines » telles que l’affirmation de soi, le leadership24. 

22 Blackstone et al., 

2009

23 Minnotte & Legerski, 

2019

24 McDonald, 2012; 

Minnotte & Legerski, 

2019
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La victimisation répétée 
Une autre catégorie de personnes est beaucoup plus susceptibles 
d’être la cible du harcèlement sexuel et sexiste au travail : les per-
sonnes ayant déjà été victimes de violences sexuelles ou basées sur 
le genre (par exemple dans leur enfance, dans leur couple, au tra-
vail, dans les espaces publiques). 

Les femmes ayant déjà été victimes de violences 
sexuelles sont 41% à avoir subi du harcèlement au 
travail, contre 16% pour les femmes qui n’ont jamais 
vécu de violences25.

Les spécialistes constatent une logique de cumul selon laquelle les 
expériences discriminatoires cumulent dans plusieurs sphères et 
phases de la vie d’un individu26. Les auteurs de violences sont plus 
probables à cibler (consciemment ou inconsciemment) une per-
sonne déjà victime car elles sont perçues comme étant plus vulné-
rables, plus bas en estime en soi et donc moins susceptibles de réa-
gir ou de signaler la violence.

25 Observatoire 

européen du sexisme et 

du harcèlement sexuel 

au travail, 2019 

26 Par exemple dans 

l’enquête Virage, 2015

 « Cette logique selon laquelle 
les violences sexuelles 
forment un continuum entre 
les différentes espaces de vie 
tient aux troubles cognitifs 
découlant d’une agression 
qui rendent les victimes plus 
vulnérables aux pressions 
d’un nouveau prédateur » 

Observatoire européen  
du sexisme et du harcèlement  

sexuel au travail, 2019
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Un risque à la santé 
Le harcèlement sexuel et sexiste porte des conséquences impor-
tantes sur toutes les formes de satisfaction au travail, notamment 
la satisfaction avec les aspects interpersonnels pour la personne 
cible. Parmi tous les types d’insatisfaction au travail, le harcèle-
ment sexuel et sexiste porte les conséquence les plus négatives 
sur la santé des personnes cibles, en particulier : le trouble dépressif 
majeur et le syndrome de stress post-traumatique, la dépression, 
l’angoisse, humiliation, colère, l’abus d’alcool et les troubles alimen-
taires, les maux de tête, les problèmes de sommeil, l’épuisement 
émotionnel27. 

Les effets sanitaires sont également plus graves pour les personnes 
cibles lorsque l’auteur est un superviseur/supérieur, que le harcè-
lement se déroule sur une longue période, qu’il est interracial, qu’il 
implique une coercition et qu’il se passe dans un environnement de 
travail majoritairement masculin. Ces symptômes et troubles sont 
plus probables et plus aggravées pour les femmes issues de milieux 
à faible pouvoir socio-économique28.

27 McDonald, 2012; 

Siuta & Bergman, 2019; 

Willness et al., 2007

28 McDonald, 2012; 

Willness et al., 2007

Ces risques sanitaires ne s’appliquent pas uniquement aux cas de 
harcèlement flagrants, physiques ou très agressifs. L’activité car-
diovasculaire augmente même après des expériences « légères » de 
harcèlement sexuel (commentaires, blagues, regards)29. 

En fait, que la personne cible qualifie son expérience 
de « harcèlement » ou non, les effets psychologiques 
de cette expérience sont les mêmes30. 

Les effets négatifs peuvent également concerner les spectateurs et 
les collègues de la personne harcelée, les chercheurs appellent cela 
le « stress du spectateur31». 

Un effet nocif dans 
les organisations
Le stress au travail qui résulte des expériences de harcèlement 
décline dans une baisse d’engagement organisationnel chez la 
personne cible, ce qui conduit notamment à : la baisse de la produc-
tivité, le repli sur soi, la baisse de la satisfaction au travail, l’absen-
téisme, et éventuellement la baisse des performances financières 
pour la personne32. En particulier, il y a un fort impact du harcèle-
ment sexuel et sexiste sur le fonctionnement des équipes (à cause 
du stresse, perte de confiance dans les autres)33.

La satisfaction au travail et l’engagement organisationnel étant 
les deux facteurs les plus centraux du roulement, le harcèlement 
sexuel et sexiste est fortement lié au turnover des employés. 
D’autres conséquences collectives pour les entreprises incluent : 
le recrutement, la formation et développement, les investigations 
(menées suite à un harcèlement signalé), les frais juridiques, la 
baisse du moral et de la productivité, et une atteinte à la réputation 
de l’organisation et à la confiance des actionnaires34.

29 Siuta & Bergman, 

2019

32 Willness et al., 2007

33 McDonald, 2012; 

Siuta & Bergman, 2019; 

Willness et al., 2007

34 Siuta & Bergman, 

2019; Willness et al;, 

2007

30 McDonald, 2012

31 Idem
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Facteurs organisationnelles

—climat tolérant ou perçu tolérant  
au harcèlement
—pouvoir différentiel marqué 
des travailleurs
—contexte sexuel ou genré du travailv
—solidarité et soutien entre collègues  
et avec superviseurs
-intégration sociale des employés

Facteurs chez l’individu (cible)

—vulnérabilité lié à son statut  
socio-économique, catégorie ethnique, 
orientation sexuelle
—moindre pouvoir organisationnel
—caractéristiques non normatifs  
sur un plan de genre
—expériences passées de violence

Expérience de harcèlement 
sexuel et/ou sexiste

—discrimination liée au rapports 
inégaux de sexe, pouvoir et hostilité
—continuum d’actes psychologiques et 
physiques
—souvent sous forme d’actes 
« banales » : acceptables socialement et 
difficiles à prouver

Les antécédents et résultats du phénomène
source : Willness et al. 2007

Conséquences professionnelles 
individuelles

—baisse des performances financières
—baisse de productivité et 
d’engagement
—conflits d’équipe
—baisse de satisfaction au travail
—absentéisme, évitement

Conséquences psychologiques et 
physiologiques individuelles

—anxiété, dépression, stress,  
humiliation, SSPT
—problèmes de sommeil, alimentaires 
et avec l’alcool, maux  
de tête et cardiovasculaires
—insatisfaction au travail
—problèmes interpersonnels

Conséquences collectives  
pour l’organisation

—baisse de satisfaction des aspects 
interpersonnels du travail
—baisse des performances financières
—baisse de productivité, de morale  
et d’engagement
—conflits au sein des équipes
—turnover et formations
—frais juridiques et d’enquête
—climat organisationnel tolérant  
au harcèlement
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Le contexte de travail 
Le contexte du travail a un effet significatif sur la fréquence et aussi 
l’expérience vécue du harcèlement sexuel et sexiste. Les recherches 
sur le sujet identifient trois facteurs importants.

1. Le contexte genré : la nature sexuée du groupe de travail. Cela 
inclut à la fois la composition des groupes (majoritairement 
masculin ou féminin, mixte) et les attitudes à l’égard de genre 
(attitudes et valeurs traditionnelles voire stéréotypées)35. 

2. Le pouvoir différentiel des travailleurs. Cela inclut une dis-
tribution très inégale de pouvoir selon la structuration hiérar-
chique de l’organisation, mais aussi un climat organisation-
nel autoritaire ou très descendant. Cela peut aussi indiquer 
que l’occupation très marquée des postes supérieurs par les 
hommes et de postes subalternes par des femmes36.

3. La culture du lieu de travail. Cela indique la mesure dans 
laquelle le harcèlement sexuel et sexiste est toléré ou perçu 
d’être toléré par les personnes dans l’organisation, y inclus 
l’existénce, l’accessabilité et l’efficacité des recours et du sou-
tien mis en place en cas de harcèlement37. 

35 McDonald, 2012; 

Willness et al., 2007

36 McDonald, 2012

37 Hulin et al., 1996

Sur ce dernier élément, les recherches menées au cours des trente 
dernières années ont montré que, dans une organisation, le princi-
pal facteur prédictif du harcèlement sexuel et sexiste c’est le « cli-
mat de tolérance »38. C’est l’estimation des personnes que les autres 
(en particulier les dirigeants) accepteront ou n’accepteront pas des 
comportements sexistes, sexuelles ou discriminatoires dans leur 
lieu de travail39 . 

38 Rubino et al., 2017

39 McDonald, 2012; 

Minnotte & Legerski, 

2019;  

Siuta & Bergman, 2019; 

Willness et al., 2007

En fait, cette tolérance est plus importante comme 
prédicteur de la survenance de harcèlement sexuel 
et sexiste que l’existence de règles et règlements 
formels dans une organisation40. 

40 McDonald, 2012
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Le genre 
Le genre n’est pas seulement un facteur qui influence la probabi-
lité d’être la cible du harcèlement sexuel et sexiste mais aussi sa 
manière de l’aperçevoir chez soi ou chez les autres. Les recherches 
soulignent plusieurs différences importantes entre les hommes 
et les femmes quant à leurs attitudes vis-à-vis du phénomène. Le 
schéma ci-contre41 présente quelques exemples de ces différences 
de genre. 

Les chercheurs identifient un phénomène courant qu’on appelle 
« l’hypothèse du pleurnichard » dans laquelle on estime que les 
plaintes de harcèlement sexuel et sexiste sont surestimées37 par 
les femmes. Selon ce mythe (réfuté par la recherche scientifique), 
la plainte de harcèlement sexuel et sexiste permet aux femmes 
« trop sensibles » ou irrationnelles d’abuser de la loi voire de souil-
ler la reputation des hommes au travail42. De mêmen, les hommes 
décrivent leurs questions sur le harcèlement sexuel en termes de 
leur intérêt personnel, c’est-à-dire leurs soucis concernant les 
« malentendus » et leur potentiel de subir les conséquences profes-
sionnels suite aux signalements « exagérés » des femmes43.

Afin de contourner la représentation de pleurnichard, les femmes 
peuvent compenser dans les expériences de harcèlement pour 
montrer qu’elles ne prennent pas « au personnel » les commentaires 
ou blagues sexistes. De plus, dans beaucoup de contextes profes-
sionnels, prendre une interaction au personnel peut signaler une 
faiblesse, ce qui peut coûter cher aux femmes dans leurs carrières, 
surtout pour celles dans les positions de leadership ou d’autorité44. 

41 McDonald, 2012; 

Tinkler, 2008

Graf, 2018; 

Tinkler, 2008

42 Magley et al, 1999

43 McDonald, 2012

44 Tinkler, 2008

Les enquêtes constatent en effet que les femmes 
résistent souvent à définir leurs propres expériences 
comme du « harcèlement » par peur de passer 
comme des pleurnichards, des rabats-joie, et parce 
que le prendre au personnel est perçu comme étant 
dévalorisant »45.

Ont une moindre tolérance 
pour les comportements 
sexuelles au travail

Sont moins susceptibles 
d’adhérer aux mythes liés aux 
phénomène de harcèlement 
sexuel au travail

Sont 58% à déclarer que 
le fait de ne pas être crues 
suite à une expérience de 
harcèlement sexuel est un 
«problème majeur»

Considèrent les attentions 
sexuelles non désirées au 
travail comme étant moins 
graves

Sont moins susceptibles 
que les femmes d’identifier 
les commentaires, blagues, 
comportements et même 
les propositions sexuelles 
comme étant du harcèlement

Sont 30% à déclarer que 
les fausse plaintes de 
harcèlement sexuel sont un 
«problème majeur»

45 McDonald, 2012

Des attitudes différentes face au phénomène



37

Quelles 
stratégies sont 

mobilisées 
suite à cette 
expérience ?



Quelles stratégies sont mobilisées suite 
à cette expérience ?

38 39

Le signalement est rare
Les résultats des grandes enquêtes indiquent que, face à une situa-
tion de harcèlement sexiste ou sexuelle au travail, la réponse la plus 
courante c’est l’évitement46.

Parmi les femmes ayant subi un harcèlement, 33-47% des femmes 
adoptent une stratégie purement passive (éviter de parler du pro-
blème à l’autrui). On estime que 53-67% des victimes ont adopté 
une stratégie active mais informelle, et en ont parlé à quelqu’un 
(ami, famille, collègue). sans prendre d’action formelle. Seulement 
9-16% des femmes en ont parlé à un interlocuteur susceptible de 
régler le problème (supérieur, manager RH, syndicaliste)47, soit 
une stratégie active et formelle. Selon d’autres recherches, entre  
5 à 30 % des victimes de harcèlement sexuel déposent des plaintes 
formelles, et que moins de 1 % des cas font l’objet d’une procédure 
judiciaire48. Il y a notamment un effet générationnel, car les femmes 
de moins de 25 ans sont trois fois plus nombreuses à parler de leur 
harcèlement (sans forcément le signaler officiellement), que leurs 
seniors49.

Parmi les raisons qu’on cite pour ne pas avoir signalé son harcè-
lement, les femmes indiquent les inquiétudes autour des consé-
quences professionnelles potentielles, comme par exemple la 
peur de perdre son emploi ou de s’exposer à des conditions de tra-
vail aggravées (horaires, salaires, tâches, etc)50. On constate aussi 
des inquiétudes interpersonnelles, comme par exemple les réac-
tions des collègues, l’atteinte à sa réputation, la peur de représailles 
des autres, ou encore une réticence à être considérée comme 
étant une victime ou d’avoir exagéré (d’être le « pleurnichard »)51. 
Finalement, beaucoup de femmes sont réticentes à faire un signa-
lement car elles ne se sentent pas certaines si leur expérience 
constitue un véritable harcèlement ou répond aux critères officiels 
du harcèlement52.

46 Willness et al., 2007

47 Observatoire 

européen du sexisme et 

du harcèlement sexuel 

au travail, 2019

48 McDonald, 2012

49 Observatoire 

européen du sexisme et 

du harcèlement sexuel 

au travail, 2019 

50 McDonald; 2012

51 Minnotte & Legerski, 

2019

52 Siuta & Bergman, 

2019

De même, le choix de ne pas signaler son harcèlement est souvent 
fait parce qu’on estime le climat de sont travail d’être peu propice 
au signalement, voire tolérant au harcèlement sexuel et sexiste53. 
Les femmes notent comme considération leur peur du mauvais 
traitement des signalements par leur organisation, voire la convic-
tion que l’auteur ne sera pas sanctionné et un manque de soutien 
externe accessible54. 

53-67%

5 à 30%

9-16%

<1%

des femmes en ont parlé 
à quelqu’un (ami, famille, 
collègue), 

des victimes de 
harcèlement sexuel 
déposent des plaintes 
formelles. 

des femmes en ont 
parlé à un interlocuteur 
susceptible de 
régler le problème 
(supérieur, manager RH, 
syndicaliste). 

de plaintes font l’objet 
d’une procédure 
judiciaire.

53 Siuta & Bergman, 

2019; Willness et al., 

2007

54 Willness et al., 2007
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Ignorer

En parler à  
ses supérieurs

En parler entre 
amis/famille

Incertitude concernant 
l’identification de son 
expérience vis-à-vis la définition 
du harcèlement : s’agit-il 
du « harcèlement sexuel » 
officiellement ou pas ?  
Les autres seront-ils d’accord  
ou pas ?

Signalement, lancement  
d’un processus d’enquête ou  
de sanctions en interne dans une 
organisation.

Raconter ses expériences dans  
la sphère privé afin de stratégiser  
une suite, afin d’être réconforté  
(qu’il s’agit bien d’un harcèlement, 
par exemple), etc.

Stratégies mobilisées par les personnes cibles  
du harcèlement sexuel et sexiste au travail
Blackstone et al. 2009

Stratégies  
passives

Stratégies 
actives 

informelles

Stratégies 
actives

formelles

Éviter Auto-assistance

En parler entre 
collègues (égaux)

En parler à  
un avocat/ 

organisme public

Stratégie d’action passive d’éviter : 
une personne ou groupe de 
personnes, un endroit, éviter  
de répondre ou refuser directement 
avec détournements créatifs :  
 « j’ai un petit copain ». Quitter  
son emploi ou changer de lieu.

Stratégie d’action passive  
de s’aider ou se faire aider de manière 
inofficielle : maintenir une distance 
physique avec la personne, demander 
une collègue de lui remplacer,  
actes de justice inofficielle : « j’ai 
renversé du café sur lui ».

 

Signalement, lancement  
d’un processus juridique auprès  
des autorités institutionnelles.

Raconter ses expériences à  
des collègues avec un lien d’amitié  
ou ayant vécu les expériences 
similaires, chercher du soutien dans 
l’optique de signaler officiellement  
ou en interaction avec l’auteur.

Ces stratégies sont souvent combinées, employées en alternance 
ou successivement par des victimes.
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Il y a peu ou pas de conséquences
Dans la majorité des organisations, il n’y a aucune obligation d’in-
vestiguer les signalements de harcèlement, donc il est rare que 
les organisations mènent des investigations ou sanctionnent les 
auteurs. Mais lorsque les investigations sont menées par les orga-
nisations, il s’agit d’un processus humain et donc sujet aux erreurs 
humaines, notamment les biais cognitifs55. Les études montrent 
que lorsque des plaintes sont déposées, la sanction la moins sévère  
pour l’auteur est presque toujours choisie par les organisations59. 

Même lorsque des remèdes sont apportés par une organisation, 
ils n’ont peu ou pas d’effet sur la satisfaction au travail de la per-
sonne cible mais aussi des personnes ayant observées le harcèle-
ment. La majorité des procédures d’investigation et de signalement 
aux organisations sont basées sur une logique économique de ges-
tion des risques et/ou une logique juridique de complaisance. Pour 
cette raison, les procédures mises en place suite aux signalements 
de harcèlement sexuel et sexistes protègent mieux les employeurs 
que les employés56. 

55 McDonald, 2012

56 Idem

Une expérience minimisée 
Les recherches sur le harcèlement sexuel et sexiste au travail 
relevent un phenomene qu’on appelle « la minimisation », le 
pattern de sous-estimer et banaliser les situations de harcèlement 
ou violence57. C’est un phénomène qui est observé à la fois par les 
auteurs de ces harcèlements mais aussi par les témoins ou entou-
rages et même par les personnes victimes elles-même. 

Dans les rares cas qu’un harcèlement au travail mène à une inves-
tigation, le résultat est souvent la minimisation de l’expérience 
par les personnes responsables : les personnes cibles sont encou-
ragées à retirer leur plainte ou à indiquer que la plainte n’est pas 
assez grave pour justifier une enquête plus élaborée en interne 
ou externe (judiciaire), ou pour justifier une action de punition en 
interne contre l’auteur. La minimisation est d’autant plus fréquente 
que le rang du harceleur est élevé rappelant que les dynamiques de 
pouvoir qui sont au cœur du phénomène de harcèlement sexuel et 
sexiste58.

Les recherches existantes sur les investigations mettent égale-
ment en évidence la tolérance organisationnelle à l’égard du har-
cèlement : elle réprime l’apprentissage des compétences d’investi-
gation dans les organisations et aussi la motivation à acquérir ces 
compétences parmi les employés, même ceux qui sont chargés de 
ces missions (RH etc.)59.

57 McDonald, 2012, Siuta 

& Bergman, 2019

58 Siuta & Bergman, 

2019

59 Idem

Les recherches sur ce sujet confirment que, 
globalement, il y a très peu d’avantages pour les 
personnes cibles du harcèlement à le signaler à leurs 
organisations.
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Un environnement hostile
De nombreuses victimes de harcèlement subissent des repré-
sailles au travail surtout après avoir porté plainte. Cela arrive sous 
la forme de commentaires et blagues ou d’exclusion sociale ou sur 
des projets. Ces représailles sont plus courantes dans les organisa-
tions caractérisées par un climat tolérant au harcèlement. 

De plus, les femmes qui portent plainte suite 
à un harcèlement sont ensuite étiquetées par 
leurs collègues comme étant « moins morales, 
chaleureuses et socialement compétentes60 ». 

De cette manière, les situations de harcèlement sexuel et sexiste 
resultent plus tard dans le développement d’un environnement de 
travail hostile, non seulement pour les personnes ayant été victimi-
sées mais pour les équipes et entourages.

On constate, effectivement, que le signalement de harcèlement 
n’apporte pas de résultat positif pour les femmes. Dans la majo-
rité des cas, le signalement aggrave la situation interpersonnelle 
et professionnelle des femmes harcelées mais aussi de leurs collè-
gues et l’organisation plus globalement61. Les chercheurs soulignent 
alors qu’il est plus important de se concentrer sur la réduction des 
effets négatifs (représailles, minimisation, absentéisme et désen-
gagement) plutôt que d’essayer d’augmenter les effets positifs du 
signalement.

60 Minnotte & Legerski, 

2019

61 McDonald, 2012

 « Dans le meilleur des cas, le 
signalement n’aggrave pas la 
situation de celui qui signale, 
mais malheureusement c’est 
souvent le cas; rien ne prouve 
que le signalement améliore 
réellement le bien-être ou les 
attitudes professionnelles »

 
 Siuta & Bergman, 2019
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63 Tinkler, 2008

Les formations ayant peu d’effet 
Dans les démarches sanitaires ou éducatives, on distingue entre la 
prévention primaire (réduire durablement les risques avant l’arri-
vée d’un problème) et la prévention secondaire (réduire les effets 
négatifs d’un problème une fois qu’il est arrivé). Actuellement, il 
existe très peu de mesures de prévention primaire de harcèlement 
et de discrimination dans les organisations. Les formations de pré-
vention secondaire pour le harcèlement sexuel et sexiste ont une 
efficacité douteuse, selon les evaluations62. 

Les enquêtes sur ces démarches préventives montrent que souvent 
les formations qui sont basées sur l’anti-sexisme ont aussi le resul-
tat opposé de leur ambition. En fait, les recherches montrent que les 
hommes qui sont enclins à harceler les femmes avant la formation 
acceptent davantage ce comportement après la formation63. 

Les formations au travail contre le harcèlement 
provoquent surtout des résistances et des réactions 
négatives de la part des hommes car ils se sentent 
ciblés par les formations et ont l’impression 
d’être représentés comme étant le « problème »64. 
Pour cette raison, suite à des formations anti-
harcèlement, les hommes montrent encore plus 
d’adhérence à des attitudes sexistes qui favorisent 
les hommes relatives aux femmes, en termes de 
compétence et de statut. 

62 McDonald et al., 2015, 

 Perry et al., 2021

64 Bingham & Scherer, 

2001

Pour ces raisons, les formations d’intervention par spectateurs 
aux lieux de travail sont plus efficaces dans la prévention. Les cher-
cheurs considèrent que la différence vient du fait que les hommes 
sont positionnés comme des aidants, voire héros, potentiels du 
problème et pas la source du problème. De plus, les préventions 
qui mettent l’emphase sur le développement de l’empathie sont 
plus efficaces que les préventions qui concentrent sur les compor-
tements de harcèlement. Ici il s’agit de démontrer des effets néga-
tifs psychologiques et physiologiques sur les personnes ayant été 
harcelées65.

Prévention par la culture
Les organisations ont le plus grand potentiel de contribuer a la pre-
vention du harcelement sexuel et sexiste en insistant sur le déve-
loppement d’un climat de travail qui soit réellement et clairement 
intolerant à la discrimination (et donc au sexisme)66. On peut dis-
tinguer un certain nombre d’actions préventives que les organisa-
tions peuvent prendre afin d’instaurer ce type de climat. D’abord, 
les études soulignent l’importance de l’intégration sociale des 
employés dans l’organisation et la culture de l’organisation. Cela 
passe notamment par la construction d’un climat social globale-
ment positif, un respect pour l’équilibre vie-travail et l’autonomie 
des employés ainsi que leur sécurité de l’emploi67. Ensuite, la nature 
du leadership de l’organisation est d’une importance extrême, 
surtout la réactivité, l’écoute et la proactivité face aux situations 
(surtout aux situations d’insatisfaction au travail et problèmes 
interpersonnels)68. Enfin, la prévention du harcèlement se fait en 
grande partie par le développement d’un « climat organisation-
nel de justice69 ». C’est le sentiment chez les employés de travailler 
dans une organisation dans laquelle il y a de l’équité, autrement dit 
leur appréciation que les décisions, processus et interactions sont 
justes70.

66 McDonald, 2012; 

Minnotte & Legerski, 

2019; Siuta & Bergman, 

2019; Willness et al., 

2007

67 Minnotte & Legerski, 

2019

68 Idem

69 Rubino et al., 2017

70 Minnotte & Legerski, 

2019; Rubino et al., 2017

65 McDonald & Flood, 

2012
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Dans les formations, règlements et procédures concernant le 
harcèlement au travail, mettre en avant une définition com-
plète et contextualisée du phénomène qui intègre le conti-
nuum des actes et le dimensions de genre et de pouvoir.

Les chercheurs ont constaté des ambiguïtés définitionnelles 
autour du harcèlement sexuel et sexiste qui contribuent  
à rendre difficile l’identification de ces situations  
et la prise de mesures pour les victimes, les spectateurs  
et les organisations. Les expériences de harcèlement  
qui semblent banales, en particulier les actes sexistes mais  
pas nécessairement sexuels, ne sont souvent pas identifiées  
ou traitées comme du harcèlement.

52

Que peut-on faire ?

Quelques pistes d’action

I

II

Protéger davantage les personnes à l’intersectionnalité des 
identités minoritaires ou vulnérables à cause de l’effet de 
cumul des violences. Concevoir des méthodes de prévention 
du harcèlement du point de vue de ces personnes.

Selon les études, les femmes, les personnes issues de 
catégories sociales marginalisées et les personnes qui ont déjà 
été victimes sont plus susceptibles de subir un harcèlement 
sexuel et sexiste au travail. Leurs expériences sont plus 
susceptibles d’être minimisées et elles sont moins susceptibles 
de signaler le harcèlement. Les conséquences du harcèlement 
peuvent également être réparties de manière inégale selon  
le profil de la victime.

53

Combattre la minimisation et les attitudes liées (le mythe  
du pleurnichard et d’autres attitudes sexistes) lors des situa-
tions de harcèlement. Mobiliser des efforts de sensibilisation 
pour rendre plus visible les réalités du phénomène et les expé-
riences (notamment les conséquences) des victimes. 

Les recherches montrent que le signalement du harcèlement 
sexuel et sexiste au travail a rarement des effets positifs  
pour la personne qui le signale, en fait, il aggrave souvent  
sa situation et celle de son équipe. Les chercheurs insistent  
sur le fait qu’il est donc plus important de se concentrer  
sur la réduction des effets négatifs du signalement.

Développer un climat de justice dans le lieu de travail afin 
de se montrer réellement intolérant au harcèlement et toute 
forme de discrimination. III

IV

Les organisations ont un effet important sur la prévalence  
ou, au contraire, sur la prévention du harcèlement sexuel  
et sexiste. En particulier, le facteur clé pour les organisations 
c’est l’estimation des employé(e)s d’un climat organisationnel 
tolérant ou intolérant au sexisme.
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Génération : Les femmes de moins  
de 25 ans sont trois fois plus nombreuses 
à parler de leurs expériences de 
harcèlement que leurs séniors (p.38)

Légende du parcours

Statut/poste : Les femmes ayant  
un moindre pouvoir organisationnel dans 
leur lieu de travail sont susceptibles d’être 
victimes de harcèlement sexuel et sexiste 
(p.20)

Genre : Ce phénomène est un acte sexiste 
basé sur le genre ou les rapports sociaux 
de sexe (p.8)

Genre : L'hypothèse du pleurnichard fait 
qu'on estime souvent que les femmes 
exagèrent les expériences de harcèlement 
sexuel et abusent de la loi (p.34)

Catégorie sociale : Les personnes 
vulnérables et/ou de catégorie  
sociale marginalisée (par classe socio-
économique, ethnicité ou religion, 
orientation sexuelle, en situation  
de handicap) sont plus susceptibles  
d'être victimes de harcèlement sexuel  
et sexiste au travail (p.20-22)

Catégorie sociale : Les personnes 
vulnérables et ayant déjà vécu  
des violences sont moins susceptibles  
de signaler le harcèlement et souffrent 
des conséquences souvent plus 
importantes (p.20-22)

Inquiétudes : Les peurs de conséquences 
professionnelles et interpersonnelles 
empêchent empêchent beaucoup  
de femmes de signaler formellement  
ou informellement les situations  
de harcèlement.

Minimisation : Un double phénomène 
dans lequel les victimes de harcèlement 
minimisent souvent leurs propres 
expériences de harcèlement, ce qui les 
rend moins susceptibles d'adopter une 
stratégie active de mobilisation (p.14, 42)

Minimisation : Après les situations  
de harcèlement, et notamment lors des 
investigations suite aux signalements, les 
expériences de harcèlement sont souvent 
banalisées ou sous-estimées par les 
collègues et supérieurs et les personnes 
menant les investigations (p.43)

Parcours du harcèlement sexuel et sexiste au travail : 
 les quatre pistes d’action (pages précédentes)

1 6

5

7

8

9

2

3

4
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Procédures : Un manque de procédures  
de signalement et investigation,  
combiné à un manque de clarté quant à la 
correspondance de l'expérience de chacun 
avec les critères officiels empêches  
les victimes d'adopter des stratégies 
actives (p.38)

Terminologie : Les difficultés liées à la 
définition du harcèlement sexuel et sexiste 
qui conduit à peu identifier les situations 
de harcèlement et à mal les mesurer  
(p.10-11, p.14)

Prévention : Globalement, les formations 
de prévention ont peu d’effets  
sur la prévention de situation  
de harcèlement, voire un effet contre-
productif sur le phénomène (p.50-51)

Dynamiques de pouvoir : Une distribution 
très inégale de pouvoir selon la 
structuration hiérarchique a un effet 
important sur la fréquence et l'expérience 
du harcèlement (p.32)

Contexte genré : La composition sexuée 
des groupes de travail et les attitudes  
à l'égard du genre ont un effet important 
sur la fréquence et l'expérience du 
harcèlement (p.32)

Leadership : La réactivité, l'écoute  
et la proactivité du management dans une 
organisation a une influence importante 
dans la prévention du harcèlement 
comme d'autres formes de discrimination 
et insatisfaction au travail (p.51)

Climat de travail : Le climat de travail, 
notamment le « climat de tolérance »  
vis-à-vis le sexisme et le harcèlement,  
est le principal facteur prédictif  
du harcèlement. À l'inverse,  
le développement d'un climat d'écoute 
et de justice contribue de manière 
significative à la prévention du 
harcèlement (p.32, 51)

Climat de travail : Un climat de travail 
tolérant au harcèlement sexuel  
et sexiste mène à des phénomènes 
de minimisation, de biais cognitifs, de 
manques de procédures de signalement 
ou investigation, et aux choix du minimum  
de sanctions pour les auteurs de 
harcèlement (p.32,51)

11 16

10 15

12

1713

14
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des actifs et actives professionnelles en France trouvent difficile 
d’identifier le harcèlement sexuel. Ce livre blanc présente  
les éléments clés de cette problématique sociale importante 
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dans ce phénomène en surlignant des pistes d’action.
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