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Titre
Le réle modérateur du harcélement environnemental au travail dans la
relation entre ’attachement au lieu de travail et le soutien organisationnel percu.

Etude aupreés d’un échantillon féminin

Résumé :

Cet article examine 1’effet du harcelement environnemental au travail dans la relation entre
I’attachement au lieu de travail et le soutien organisationnel percu. Une enquéte par
questionnaire a été menée aupres de 304 participantes toutes en activité dans divers secteurs
professionnels (commerce, soins, enseignement, administration) du secteur public ou privé.
Les analyses montrent que (a) D’attachement au lieu de travail et le harcelement
environnemental au travail sont liés de maniére significative au soutien organisationnel percu,
le premier positivement et le second négativement et (b) deux dimensions du harcélement
environnemental au travail, a savoir la manipulation de I'environnement de travail et la
manipulation de l'espace personnel modérent la relation attachement au lieu-soutien
organisationnel percu, dans le sens d’une diminution de I’effet de cette relation. Les

implications pratiques sont commentees.

Mots-clés :
Attachement au lieu de travail-soutien organisationnel pergu-harcélement environnemental au

travail-environnement de travail-espace personnel.



The moderating role of environmental harassment at work in the relationship between
attachment to the workplace and perceived organizational support.

Study with a female sample.

Abstract

This article examines the effect of environmental harassment at work in the relationship
between attachment to the workplace and perceived organizational support. A survey was
conducted via a questionnaire with 304 employees in different professional sectors
(commerce, healthcare, teaching, administration) in the public or private sector. Analyses
show that (a) attachment to the workplace and environmental harassment at work are strongly
associated with perceived organizational support, the former positively and the latter
negatively, and (b) two dimensions of environmental harassment at work, namely
manipulation of the work environment and manipulation of the personal space, moderate the
relationship between attachment to place and perceived organizational support, reducing the

effect of this relationship. The practical implications of the research are discussed.

Key-words:
Attachment to the workplace, perceived organizational support, environmental harassment at

work, work environment, personal space



1. Introduction

Au cours des vingt derni¢res années, le harcélement au travail a fait 1’objet de
nombreuses définitions (Leymann 1996, Poilbot-Rocaboy, 1998). Ainsi dés 1996, Leymann le
définit comme une attitude visant a priver de toutes ses possibilités professionnelles et
sociales une victime désignée (p.40). Bilheran (2006) précise qu’il vise a déstabiliser un
individu par des pressions réitérées afin d’obtenir de force quelque chose contre son gré.
Poilpot-Rocaboy (2010) regroupe ces définitions en deux catégories, I’une factuelle et 1’autre
causale. La définition factuelle s’intéresse aux types d’actions constitutifs du harcélement au
travail. Ainsi, Hirigoyen (2001) considere le harcélement comme « foute conduite abusive qui
porte atteinte, par sa répétition ou sa systématisation, a la dignité ou a I’intégrité psychique
ou physique d’une personne, mettant en péril [’emploi de celle-ci ou dégradant le climat de
travail » (p.13). 1l s’agirait d’une attitude durable et répétée d’un ou plusieurs membres de
I’organisation qui tend a intimider, a dévaloriser ou a isoler un autre de ses membres dans le
but de le déstabiliser (Poilpot-Rocaboy, 1998). Cela peut se traduire par une supervision
excessive, un isolement du salari€¢, des critiques perpétuelles, ou des remarques déplacées
(Carroll, Foucher et Gosselin, 2012). Dans cette perspective, le harcelement au travail
comprend le harcelement psychologique au travail ou mobbing, I’intimidation ou bullying, et
’acte isolé. La définition « causale » se centre sur les déterminants du harcelement au travail.
L’organisation apparait alors comme un des déterminants majeurs du harcélement car c’est un
lieu d’injustice sociale ou de banalisation de la souffrance permanent (Dejours, 2009). 1l est
une forme clinique de I’aliénation sociale dans le travail résultant de contraintes psychiques
exercées de ’extérieur sur un sujet par 1’organisation du travail, par les modes de gestion et
I’évaluation ou de direction de ’entreprise.

Selon Ein-Eli (2020), il existe trois formes de harceélement au travail : sexuel, moral et

environnemental. Le harcelement sexuel correspond a une conduite, envers une personne en



position de subordination hiérarchique afin de I’amener a des relations ou des actes sexuels
incomplets (Lepastier et Allilaire, 2004, p.578) alors que le harcélement moral peut étre défini
comme étant « [’enchainement sur une assez longue période, de propos et d’agissements
hostile exprimés ou manifestés par une ou plusieurs personnes envers un tiers » (Leymann,
1996, p.27). Le harcélement environnemental, quant a lui, est considéré comme le fait
d’entraver le travail d’une personne de maniére a créer un environnement de travail hostile,
intimidant et agressif (EQCOTEST de 2011). Ein-Eli (2020) le définit comme «le
comportement ou [’action répétée d’un travailleur ayant une intention de nuire a un autre
travailleur en manipulant [’environnement de travail afin de le rendre hostile ou

inconfortable » (Ein-Eli, 2020, p.203).

Selon Bourgeois, Ohana et Renault (2016), quel que soit le type de harcelement, les
facteurs le générant peuvent se situer a différents niveaux :

(a) au niveau individuel. L’étude québécoise EQCOTEST (Vézina, M., E. Cloutier
et al., 2011) pointe que les salariés les plus fréquemment harcelés au travail sont les jeunes
(moins de 24 ans) et les personnes de plus de 55 ans. On peut également citer les travaux de
Lind, Glasg, Pallesen et Einarsen (2009) portant sur les liens entre profils de personnalité
repérés par le NEO-FFI et victimes de harcelement au travail. Ils montrent notamment que ces
victimes ont un score €levé en conscience et un score faible en agréabilité alors que la
recherche de Zapf et Einarsen (2000) pointent une faible estime de soi et un haut niveau
d’anxiété.

(b) au niveau dyadique. Jacobson, Hood et Jacobson (2017) constatent que le
nombre d’actes d’intimidation, évalué par le Negative Acts Questionnaire-Revised (2009) de
Einarsen, Hoel et Notelaers (2009) diminue lorsque des traits émotionnels dit moraux sont

impliqués dans la situation de harcelement.



(c) au niveau de 1’équipe de travail. On sait que les victimes de harceélement se
sentent faiblement soutenues par leur supérieur et par leurs collégues (Hansen et al., 2006,
Mageroy et al., 2009 ; Zapf et al., 1996). D’un point de vue managérial, par ailleurs, les
victimes considérent majoritairement travailler au sein d’équipes dirigées de maniére
autoritaire (O’Moore, Seigne, McGuire & Smith, 1998 ; O’Moore et Lynch ; 2007), ce qui
génere du stress (Di Martino et al., 2003 ; Ein-Eli, Scrima & Rioux, 2021) qui peut par
ailleurs étre assimilé a des symptomes de troubles post traumatiques-PTSD (Tehrani, 2004).

(d) au niveau organisationnel. L’organisation serait un terrain fertile au
harcélement (Salin et Hoel, 2011) et la culture organisationnelle est souvent un facteur
impliqué dans les situations de harcélement au travail puisqu’elle régule les normes
auxquelles doivent adhérer les travailleurs (Di Martino et al., 2003). Ainsi, le harcélement
serait plus fréquent dans des organisations ou la culture tait, tolére voire encourage les
comportements d’incivilités dans les interactions sociales (Einarsen, 1999 ; Ferris, Zinko,
Brouer, Buckley et Harvey, 2007). Rayner (1997) et Poilpot-Rocaboy, Notelaers et Hauger
(2015) s’appuient sur ce constat pour expliquer le lien entre le harcelement au travail et
I’intention de quitter 1’organisation.

(e) au niveau sociétal. Selon Le Goff (2008), dans les sociétés occidentales
contemporaines, 1’organisation du travail est plus souple, la hiérarchie moins visible et les
taches de travail plus variées, ce qui engendrerait une plus grande autonomie des travailleurs
mais également une incertitude pouvant générer des conflits, voire du harcelement.

Vartia-Viédnédnen (2003) relie ces divers niveaux et considere que la survenance d’une
situation de harcélement au travail est le fruit d’un processus interactif dans lequel
interviennent a la fois ’environnement de travail, I’organisation, les traits individuels tels que

la personnalité, et les caractéristiques de 1’organisation et des membres qui la composent.



Cependant, a notre connaissance, les recherches qui impliquent le harcélement
environnemental dans le cadre organisationnel restent rares. Cet article explorera les liens
entre et le harcélement environnemental au travail, et deux variables organisationnelles,
I’attachement au lieu de travail et le SOP. Plus précisément, il se propose de cerner l'influence
de [l'attachement au lieu de travail des employés sur le SOP via le harcelement
environnemental au travail pergu. Pour cela nous aborderons successivement ces différents

concepts en mettant l'accent sur les liens qu’ils sont susceptibles d’entretenir.

2. La relation entre le harcélement environnemental au travail et le SOP

Développé au cours des années quatre-vingt, le soutien organisationnel percu-SOP
reste encore aujourd’hui 1’un des concepts les plus étudiés en psychologie du travail, des
organisations et des ressources humaines. Il peut étre défini comme la croyance ou la
perception des employés selon laquelle I'organisation valorise leurs contributions et prend en
considération leur bien-étre et leur santé psychologique (Eisenberger, Huntington, Hutchison,
& Sowa, 1986 ; Kossek et al., 2011). Egalement appelé soutien socioprofessionnel distal, il
est clairement a différencier du soutien socioprofessionnel proximal qui correspond au soutien
du supérieur et des collegues percu (Chiaburu et al., 2010), méme si ces deux types de soutien
peuvent étre intercorrélés (Rhoades & Eisenberger, 2002).

Le SOP se construit a partir de I’évaluation cognitive de la qualité de la relation que le
salarié entretient avec son employeur. Cette évaluation peut étre envisagée en termes de
ressources matérielles (conditions de travail, communication appropriée, formation,
rémunération, carriere, etc.) et non-mateérielles (écoute, soutien, qualité des échanges,
reconnaissance professionnelle et souci du bien-&tre des salariés, etc.), octroyées par
I’organisation a ses salariés. Autrement dit, en fonction de ce qu’il considérera avoir regu de

son organisation, le salarié se sentira moralement plus ou moins obligé de s’impliquer, de



s’investir dans son travail et d’adopter un certain nombre d’attitudes ou de comportements
performants (Coyle-Shapiro et al., 2004).

Parmi les nombreuses synthéses recensant les inférences du SOP pour I’individu et
’organisation, nous pouvons notamment citer le travail de doctorat de Marchand (2015) qui
s’appuie sur les méta-analyses de Baran, Shanock et Miller (2012), Rhoades et Eisenberger
(2002) et de Riggle, Edmondson et Hansen (2009). En ce qui concerne les conséquences pour
I’individu et ’organisation, le SOP influe positivement sur le niveau d’engagement affectif
des salariés (Rhoades, Eisenberger, & Armeli, 2001), leur intention de rester dans
I’organisation (Allen, Weeks, & Moffitt, 2005 ; Shaffer, Harrison, Gilley, & Luv, 2001 ;
Wayne, Shore & Liden, 1997), leurs comportements de citoyenneté organisationnelle (Lee &
Peccei, 2011 ; Riggle et al., 2009) et le bien-étre psychologique qu’ils ressentent (Armstrong-
Stassen, 2004; Baran et al., 2012; Jawahar, Stone, & Kisamore, 2007). En revanche, il influe
négativement sur l’intention et la décision de quitter 1’organisation (Kinnunen, Feldt, &
Makikangas, 2008; Lee & Peccei, 2011; Maertz, Griffeth, Campbell, & Allen, 2007 ; Wen &
Liu, 2015).

Les antécédents influant positivement sur le SOP concernent assez logiquement les
ressources, matérielles ou non, et notamment des facteurs personnels tels que la sensibilité a
I’équité et a la justice distributive et procédurale (Cho & Treadway, 2011; DeConinck, 2010),
des facteurs relationnels tels que le soutien percu des collégues et du superviseur (Dawley,
Houghton, & Bucklew, 2010; Shanock & Eisenberger, 2006), la perception des conditions de
travail et des pratiques managériales telles que le mentorat et les récompenses
organisationnelles (Baran et al., 2012; Baranik, Roling, & Eby, 2010 ; Hochwarter, Kacmar,
Perrewe, & Johnson, 2003; Suazo & Turnley, 2010) et le harcélement environnemental au

travail (Mageroy et al., 2009 ; Ein-Eli, 2021b). Ainsi, Ein-Eli (2021b) montre que les victimes



de harcelement environnemental au travail se déclarent moins soutenues par leurs collegues et
leurs supérieurs hiérarchiques que celles qui ne se sentent pas victimes d’un tel harcélement.
Nous posons donc I’hypothése suivante :
H;: Il existe un lien négatif entre le harcélement environnemental au travail et le

SOP.

3. La relation entre ’attachement au lieu de travail et le SOP

L’attachement au lieu, en tant que lien qui s’instaure entre une personne et un lieu dont
elle se sent proche (Altman et Low, 1992), a fait I’objet de nombreux travaux dans des
disciplines trés diverses telles que la géographie (par exemple, Dechezelles et Olive, 2016), la
sociologie (par exemple, Mazumdar, 2005), les sciences de gestion (par exemple, Dusseault,
2017) ou la psychologie notamment environnementale (par exemple, Lewicka, 2011 ;
Scannell et Gifford, 2017). Il est le concept le plus répandu dans les modéles mesurant le lien
entre les personnes et un lieu (Landon et al., 2021 ; Raymond, Brown et Webber, 2010 ;
Scannell et Gifford, 2010). Méme si l'attachement au lieu est actuellement considéré comme
un concept tridimensionnel, intégrant des dimensions affective, cognitive et comportementale
(Aronson et al. 2005), les recherches explorent rarement les trois dimensions mais se centrent
le plus souvent sur une (Altman and Low 1992 ; Bonaiuto, Fornara, Bonnes, 2003, Rioux,
2017) ou deux (Fleury-Bahi, 1997 ; Droseltis et Vignoles, 2010 ; Lewicka, 2010) d’entre
elles. Elles mettent fréquemment 1’accent sur la composante affective du lien qui unit une
personne avec un lieu donné (Lewicka 2005) et explorent des environnements tres divers, tels
que le logement (Courbebaisse et Pommier, 2020 ; Ratiu, 2006 ; Ratnam & Drozdzewski,
2018), le quartier résidentiel (Abass et Tucker, 2018 ; Fleury-Bahi, Félonneau et Marchand,

2008 ; Zahnow & Tsai, 2021) ou la ville (Lewicka, 2010 ; Tartaglia, 2013), mais aussi,



quoique moins fréquemment, des lieux touristiques naturels ou sauvages (Hosany, Prayag,
van der Veen, Huang, & Deesilatham, 2017; Ramkissoon, 2015 ; van Riper, Yoon' Kyle, &
al., 2019 ; Wynveen & Kyle, 2015) ou les sites religieux (Mazumdar & Mazumdar, 2009).
Cependant, un peu curieusement, les travaux portant sur les environnements de travail sont
beaucoup moins nombreux et peuvent se subdiviser en deux axes : Les styles d’attachement
aux lieux de travail et I’attachement au lieu de travail.

Dans le prolongement de la théorie de I'attachement mére-enfant proposee par Bowlby
(1969) et Ainsworth et al. (1978), Collins et Read (1990) ont appliqué les styles d'attachement
a l'attachement amoureux, considérant que notre style d'attachement est stable tout au long de
la vie. Bartholomew et Horowitz (1991), quant a eux, affirment que le style d'attachement est
fonction du contexte dans lequel il se produit et correspond donc davantage a un « pattern »
comportemental activé en fonction de la situation vécue par le sujet et du type d'intimité et
d'affectivité qu'il entretient dans ses relations interpersonnelles (Laurenceau, Pietromonaco et
Feldman Barrett, 1998). Selon Bartholomew et Horowitz (1991), il existe 4 patterns de
comportement. Le style d'attachement sécurisé se caractérise par une vision positive du Soi et
des autres et indique une forte confiance en soi, la personne s'attendant a ce que les autres lui
soient favorables ; le style préoccupé correspond a une vision négative du Soi et une vision
positive des autres, et se caractérise par un fort sentiment de désespoir, la personne s‘attendant
a un rejet des autres ; le style évitant renvoie a une vision positive du Soi et une vision
négative des autres, et fait référence a un fort sentiment d'amour de soi et d’autonomie ; le
style désorganisé correspond a une vision négative du Soi et des autres qui est souvent
associee a des troubles psychologiques (Bakermans-Kranenburg et van IJzendoorn, 2009 ;
Critchfield, et al. 2008). Il existe de nombreux points communs entre l'attachement aux
humains et lI'attachement aux lieux (Little et Derr, 2020). Selon Scannell et Gifford (2013), les

lieux peuvent assumer le r6le de base sécurisante, jusqu'alors attribué a la mere, et favoriser le



développement de modeles opérationnels internes qui influencent l'interaction entre 1’individu
et I’environnement. Par ailleurs, Scannell et Guifford (2014) soutiennent que plusieurs
modéles d'attachement aux lieux peuvent coexister. Ainsi, un individu peut se référer de
maniére securisée a un lieu spécifique (exemple : son domicile) et présenter un pattern
préoccupé dans un autre lieu (exemple : le lieu de travail). Reprenant le modele de
Bartholomew et Horowitz (1991), Scrima, Rioux et Di Stefano (2017) ont montré
empiriqguement l'existence de 4 modeles internes opérants dans le cadre organisationnel,
autrement dit de 4 styles d'attachement spécifiques au lieu de travail. Cependant, le style
d'attachement désorganisé au travail semble difficile a détecter en raison de son extréme
rareté dans les lieux de travail. Dans ce cadre théorique, Scrima (2020) a proposé le
Workplace Attachment Style Questionnaire, un outil capable de détecter les styles
d'attachement au lieu (sécure, préoccupé et évitant) des salariés. Dans une étude récente,
Fornara et al. (2019) ont montré que le style d'attachement sécurisé est positivement associé
aux trois dimensions de I'engagement au travail.

Dans la perspective de I’attachement aux lieux de travail, s’appuyant sur la théorie de
I'attachement au lieu (Shumaker & Taylor, 1983 ; Altman & Low, 1992 ; Bonnes &
Secchiaroli, 1995) et plus particulierement sur les travaux de Milligan (1998; 2003) et Inalhan
(2006 ; 2009) qui se sont penchés sur les processus d'attachement au lieu mis en ceuvre par les
employés en situation de transition socio-spatiale’, Rioux et Pavalache-Ilie (2013) définissent
I'attachement émotionnel au lieu de travail comme «a positive affective bond between an
employee and his/her working space, the main feature being the employee’s tendency to

render that space personal [un lien affectif positif entre un employé et son espace de travail,

1 Ces chercheurs ont adopté une perspective longitudinale pour étudier I'évolution de l'attachement a
I'ancien lieu de travail (vs nouveau lieu de travail) des employeés et pointent que certains d’entre eux
manifestent un sentiment de perte de leur environnement spatial et relationnel qui perturbe leur
attachement au lieu de travail et considerent ce déménagement comme une forme de « mort
organisationnelle ».
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la principale caractéristique étant la tendance de I'employé a rendre cet espace personnel] »
(p.8). Ainsi personnaliser son environnement de travail selon ses propres golts et besoins
favorise 1’attachement émotionnel a cet environnement (Brown, 1987; Goodrich, 1986;
Heidmets, 1994; Wells, 2000). Dans une étude portant sur des employés travaillant dans le
méme batiment tertiaire, Ajdudovic, Gilibert et Labbouz-Henry (2014) confirment 1’existence
d’un lien non négligeable entre personnalisation de l'espace de travail et attachement
émotionnel au lieu de travail et ce, quels que soient le type de bureau (open-space, bureaux
individuels ou partagés). L’attachement au licu de travail est positivement corrélé a
I’appropriation de ce lieu (Rioux, Scrima & Werner, 2017), I’adoption de comportements de
citoyenneté organisationnelle et pro-environnementaux (Ajdukovic, Girandola, & Weiss,
2012; Qu, Xu, & Lyu, 2019 ; Ramkissoon, Weiler, & Smith, 2012), la satisfaction au travail
(Rioux et Angel, 2014), la satisfaction envers 1’environnement de travail (Scrima, Moffat et
Rioux, 2016 ; Scrima, Rioux et Guarnaccia, 2019), la résilience organisationnelle (Pavalache-
Ilie, & Rioux, 2014), le sens du travail (Rioux et Pignault, 2011) et le bonheur au travail
(Morice, 2019). Il est négativement corrélé a la satisfaction anticipée vis-a-vis d’un
déménagement. (Beltou, 2019), & l’intention de quitter 1’organisation (Moffat, Mnif
Masmoudi, & Rioux, 2017), I’absentéisme (Klein, Becker, & Meyer, 2009), I’attachement
affectif organisationnel (Scrima, 2014 ; Velasco & Rioux, 2010) et le SOP (Rioux, 2003 ; 2007).
Ainsi, un lien positif entre I’attachement au lieu de travail et le soutien organisationnel pergu a
¢té notamment pointé dans des échantillons d’agents hospitaliers, d’agents dans une université
et d’employés de bureau. Par conséquent, nous émettons 1’hypothése suivante :
H2 : 1l existe un lien positif entre [’attachement au lieu de travail et le SOP.
Par ailleurs, le lien attachement-SOP est plus faible chez les personnes qui se sentent

harcelées que chez celles qui ne le sont pas (Ein-Eli, 2021b). Le harcelement environnemental
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pourrait ainsi atténuer la force du lien attachement au lieu de travail-SOP, ce qui nous conduit
a poser I’hypothése suivante :
Hs: Le harcélement environnemental au travail modere la relation entre

attachement au lieu de travail et le SOP.

4. Méthode
4.1. Participants

L’échantillon de cette étude comprend 304 participantes toutes en activité dans divers
secteurs professionnels (commerce, soins, enseignement, administration). Elles sont agées de
25 a 66 ans avec une moyenne de 44 ans (écart-type de 9 ans et 8 mois). 243 personnes
travaillent dans le secteur prive, 61 dans le secteur public. Leur ancienneté dans 1’organisation
varie de 4 mois a 40 ans (M= 18ans et 9 mois ; ET = 9 ans et 4 mois) et celle dans le poste de
1 mois a 48 ans (M= 8 ans et 5 mois ; ET= 7ans et 6 mois). 86% des participantes ont des
contrats a long terme (CDI ou Titulaire de la fonction publique) et 14 % des contrats a

périodes déterminées (CDD, vacataire, saisonnier).

4.2. Matériel et procédure

Un questionnaire comportant trois parties a été élaboré pour les besoins de cette
recherche. 1l comprend : une échelle de SOP, une échelle d’attachement au lieu de travail et
une échelle de harcélement environnemental.
Le SOP a été mesuré en utilisant les 8 items du Survey of Perceived Organizational Support-

SPOS dont les poids factoriels sont les plus éleves (Eisenberger et al., 1986; Eisenberger et
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al., 1997). Un exemple d’item peut étre cité : « Mon organisation est réellement soucieuse de
mon bien-&tre »). Cette version courte a été utilisée dans un contexte francophone et offre de
bonnes garanties psychométriques (Pohl, Bertrand & Ergen, 2016 ; Pohl, Bertrand &
Pepermans, 2020). La structure factorielle a été évaluée par une analyse factorielle
confirmatoire via le logiciel AMOS. Dans notre échantillon nous avons obtenu des indices
d’ajustement satisfaisants : X2/ddl = 2,37, CFI = 0,99, NNFI = 0,98, SRMR = 0,02. La
cohérence interne était de Alpha = 0,89.

L’attachement au lieu de travail a été¢ mesuré par le biais de 1’échelle d’attachement au lieu de
travail-EALT de Rioux (2006). Cette échelle unidimensionnelle est composée de 7 items (par
exemple, « Il'y a des lieux dans I'entreprise qui me rappellent des souvenirs »). Testée aupres
de salariés travaillant dans divers secteurs d’activités (enseignement, santé, commerce,
administration, finance), elle démontre des caractéristiques psychométriques satisfaisantes
(Velasco & Rioux, 2010 ; Rioux & Pignault, 2013). Dans cette étude, la structure
unidimensionnelle de ’échelle a été confirmée : X?/ddl = 2,99, CFI = 0,97, NNFI = 0,95,
SRMR = 0,03. La cohérence interne était de Alpha = 0,87.

Le harcelement environnemental au travail percu a été évalué a I’aide de 1’échelle de
harcélement environnemental au travail-EHET de Ein-Eli (2020). Cet outil est composé de 15
items répartis en 4 dimensions : la manipulation de 1’environnement acoustique (4 items ; par
exemple « On m’oblige a travailler dans un lieu ou les conversations de mes colléegues me
génent et je l’ai fait remarquer a plusieurs reprises »), la manipulation de I’espace de travail
(4 items ; par exemple « Mes affaires personnelles disparaissent systématiquement ou sont
déplacées quand je m’absente de mon bureau »), la manipulation de 1’environnement de
travail (3 items ; par exemple « On m’empéche de régler la luminosité comme je le souhaite
quand je travaille alors que mes collégues le peuvent ») et la manipulation de 1’espace

personnel (4 items ; par exemple « On empiéte systématiquement sur mon espace personnel
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au travail malgré mes remarques »). Utilisé dans divers contextes professionnels
francophones (commerce, administration, enseignement), il présente des caractéristiques
psychométriques convenables (Ein-Eli, 2021a). Pour confirmer la structure originale de
I’échelle, une série de AFC a été testée. Le modéle 1 était unifactoriel (X?/ddl = 3,13, CFI =
0,90, NNFI = 0,93, SRMR = 0,09), le modeéle 2 présentait 4 facteurs (X?/ddl = 5,92, CFI =
0,82, NNFI = 0,76, SRMR = 0,23) et le modéle 3 avait 4 facteurs corrélés (X?/ddl = 2,35, CFI
= 0,96, NNFI = 0,94, SRMR = 0,05). La comparaison des résultats indique 1’acceptation du
modéle a 4 facteurs corrélés. La cohérence interne est de Alpha = 0,76 pour Manipulation de
I’environnement acoustique, de Alpha = 0,70 pour Manipulation de 1’espace de travail, Alpha
= 0,72 pour Manipulation de I’environnement de travail et Alpha = 0,74 pour Manipulation de
I’espace personnel. Pour ces trois échelles, les réponses se donnent sur une échelle de Likert
en 5 points, allant de 1 (pas du tout d’accord) a 5 (tout a fait d’accord). Le questionnaire est
complété par une partie permettant de recueillir les données sociodémographique (age) et
socio-professionnelles (ancienneté dans le poste et dans 1’organisation, type de contrat).

Les participantes ont été sollicitées via des réseaux sociaux professionnels (Linkedin,
facebook). L'étude est conforme au code d'éthique de I'Association médicale mondiale
(Déclaration d'Helsinki). Les participants ont été informés que leur anonymat était garanti. Le
consentement éclairé a été obtenu lorsque les participants ont renvoyé les questionnaires

remplis.

5. Résultats
5.1. Statistiques descriptives
Les moyennes, les corrélations, les écarts-types des différentes variables retenues et les

coefficients de cohérence interne des dimensions et échelles sont regroupés dans le tableau 1.
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Ces coefficients de cohérence interne vont de .70 & .89 et s’averent donc, pour 1’ensemble des
échelles, égaux ou au-dessus du seuil recommandé de 0,70.

Le SOP corréle (p < 0,01) avec les quatre dimensions de ’EHET. En revanche
I’attachement au lieu de travail n’est corrélé qu’avec trois d’entre elles, a savoir Manipulation
de I’environnement acoustique (r=0,30, p<0,01), Manipulation de 1’environnement de travail
(r=0,25,p <0,01) et Manipulation de I’espace personnel (r = 0,25, p <0,01).

Insérer tableau 1

5.2. Tests des hypotheses de modération

Les hypothéses de recherche ont été testées a l'aide du modele 1 du Macro PROCESS
(Hayes, 2018) de SPSS v.22. Quatre modéles de modération ont été testés (un pour chaque
facteur du harcélement environnemental du travail). Les résultats montrent que notre premiére
hypothése est confirmée. L'attachement au lieu de travail est associé positivement (p < 0,001)
dans les 4 modéles testés (voir tableaux 2, 3, 4 et 6). Le harcélement environnemental est
également associé négativement au SOP dans les 4 modeles (p < 0,001), confirmant notre
deuxieme hypothése (voir tableaux 2, 3, 4 et 6). Cependant, notre troisieme hypothése n'a été
que partiellement confirmée.
Comme le montrent les tableaux 2 et 3, la manipulation de I'environnement acoustique (Beta
=-0,08, p = ns) et la manipulation de I'espace de travail (Beta = -0,08, p = ns) ne semblent pas
modérer la relation entre I'attachement au lieu de travail et au SOP.

Insérer tableau 2

Insérer tableau 3

Concernant la manipulation de I'environnement de travail (Tableau 4), I'effet de modération

apparait significatif (Beta = 0,16, p < 0,001). Ce modele explique donc le 40 % de la variance
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du SOP. Le tableau 5 montre que I'effet de moderation est significatif quels que soient les
niveaux de manipulation de I'environnement de travail. L'analyse simple slope (figure 1)
suggére que la manipulation de I'environnement de travail atténue la relation entre
I'attachement au lieu de travail et le SOP.

Insérer tableau 4

Insérer tableau 5

Insérer figure 1

Enfin, comme montré dans le tableau 6, la manipulation de I'espace personnel modére (Beta =
0,10, p < 0,5) la relation entre I'attachement au lieu de travail et le SOP. Ce modéle explique
le 50% du SOP. L'analyse des effets conditionnels (Tableau 7) suggére que l'effet de
modération est significatif quels que soient les niveaux de manipulation de I'espace
environnemental et 1’analyse simple slope (figure 2) indique, encore une fois, que la
manipulation de I'espace personnel atténue la relation entre I'attachement au lieu de travail et
le SOP.

Insérer tableau 6

Insérer tableau 7

Insérer figure 2

6. Discussion-conclusion

Cette étude a pour objectif de tester le rble modérateur du harcelement environnemental
au travail sur la relation entre ’attachement au lieu de travail et le soutien organisationnel
percu.
La relation positive entre I’attachement au lieu de travail et le soutien organisationnel pergu

est relativement bien établie dans la littérature (Ein-Eli, 2020) mais cette recherche confirme
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le sens de cette relation (H1. « /] existe un lien positif entre [’attachement au lieu de travail et
le SOP »). En effet, I'attachement au lieu de travail est associé positivement au soutien
organisationnel percu (p < 0,001) dans les 4 modeles testés.

Le harcélement environnemental est, quant a lui, associé négativement au SOP dans les 4
modeles (p < 0,001), confirmant notre deuxiéme hypothese H2 « Il existe un lien négatif entre
le harcelement environnemental au travail et le SOP ».

On peut se demander si ces résultats ne peuvent pas s’expliquer par la théorie d’un monde
juste, qui stipule que la croyance en un tel monde affecte notre maniére d’évaluer et de réagir,
émotionnellement et par nos actes, en présence de personnes en souffrance (Lerner, 2002 ;
Baumert, & Schmitt, 2016). Autrement dit, une personne n’apportera pas forcément son aide
et son soutien a un collégue harcelé car, pour préserver sa croyance en un monde juste, elle
aura tendance a considérer que la victime a une part de responsabilité sur ce qui lui arrive
(Desrumaux, 2007 ; Desrumaux, Ntsame-Sima, Leroy-Frémont, 2012 ; Desrumaux,
Przygozki, Vallery, 2013). La victime percevra en conséquence un moindre soutien social et
organisationnel (Faulx et Guezaine, 2000).

D’autres auteurs considérent que les expériences de vie peuvent induire un déclin de la
croyance en un monde juste (Dzuka & Dalbert, 2007 ; Troyano, 2016) et la remplacer soit par
la croyance en un monde injuste, soit par la croyance en un monde aléatoire (Furnham &
Procter, 1992). Cette croyance en 1’injustice du monde ou en son caractére aléatoire pourrait
permettre a la personne harcelée de maintenir son estime de soi dans la comparaison sociale
avec les autres mais affaiblirait le soutien organisationnel percu et donc le lien harcélement
environnemental-soutien organisationnel percu.

Notre troisieme hypothese H3 «Le harcélement environnemental au travail modere la
relation entre attachement au lieu de travail et le SOP » n’est que partiellement confirmée. La

relation attachement au lieu de travail-soutien organisationnel pergu est modéree par deux
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dimensions du harcelement environnemental au travail : la manipulation de I'environnement
de travail et la manipulation de I'espace personnel.

L'effet de modération pour ces deux types de manipulation est significatif (Beta = 0,16, p <
0,001 pour la manipulation de I’environnement de travail ; Beta = 0,10, p < 0,05 pour la
manipulation de 1’espace personnel) ; il va dans le sens d’une diminution de la relation
attachement au lieu de travail-SOP et ce, & tous les niveaux de de ces deux types de
manipulation.

La manipulation de I'environnement de travail est une maniére relativement classique pour les
auteurs de harcélement environnemental d’empécher la personne qu’ils harcélent de contréler
son environnement. Cette derniere ne peut plus agir sur son environnement de travail et
I’adapter a ses besoins, notamment en température et luminosité. Or, pour se sentir bien au
travail, les individus nécessitent de travailler dans un contexte sain et sécurisant mais ont aussi
besoin d’un environnement qui les soutient dans les activités qu’ils ont a effectuer (Vischer
1996 ; Pol, 2006). Ainsi ils doivent pouvoir travailler dans un environnement viable, donc qui
permet le travail en garantissant la santé physique des salariés, mais aussi dans un
environnement suscitant de la “workability”. Pour cela, avoir la possibilité d’agir sur leur
environnement de travail et de contrdler ses qualités sensorielles est essentiel (Rioux, 2017).
Ce type de harcelement qui porte sur les caractéristiques organisationnelles ne peut que
fragiliser la confiance des salariés harcelés en leur organisation et donc le lien entre leur
attachement a leur lieu de travail et le soutien organisationnel qu’ils percoivent.

La manipulation de I'espace de travail renvoie a la proxémie, autrement dit & la maniere dont
chacun occupe I’espace en présence d’autrui. Qu’on 1’appelle bulle ou zone tampon, elle
constitue une zone émotionnelle dont la frontiére avec autrui est invisible (Fischer, 1989).
Lorsque cette frontiére est franchie sans autorisation, la personne se sent menacée, ce qui

déclenche un mécanisme de défense (agression, repli sur soi). La repétition de ce
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franchissement devient harcelant, la personne ne se sent plus soutenue par 1’organisation (Ein-
Eli, 2020), ce qui pourrait expliquer I’effet de modération qui va dans le sens d’un
affaiblissement du lien attachement-soutien organisationnel pergu.

La relation attachement au lieu de travail-soutien organisationnel per¢u n’est
significativement modérée ni par la dimension « Manipulation de I'environnement
acoustique », ni par la dimension « Manipulation de I’espace de travail » du harcélement
environnemental au travail.

Cela peut s’expliquer par le fait que ces deux types de manipulations sont les plus faciles a
nier, la manipulation de I’environnement acoustique pouvant étre pergue, par la personne
harcelée comme par son entourage, comme une défaillance de I’organisation atteignant
involontairement la personne harcelée alors que la manipulation de I’espace de travail peut
étre considérée comme des oublis ou une mauvaise appréhension de la situation par la
personne harcelée.

Dans une perspective théorique, cette recherche montre que certaines dimensions du
harcelement au travail moderent le lien attachement au lieu de travail —soutien organisationnel
percu. Pour conforter ou nuancer ce résultat, des recherches complémentaires doivent étre

menées, notamment dans trois directions :

aupres d’une population masculine.

- en menant des entretiens approfondis pour mieux comprendre pourquoi deux
dimensions de ’ESET ne modeérent pas significativement le lien attachement au
lieu de travail —soutien organisationnel percu.

- en comparant dans une méme recherche les résultats obtenus a ’ESET et a une

échelle de croyance en un monde juste par des personnes se percevant comme

harcelées.
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Dans une perspective appliquée, nos résultats soulignent l'importance de mettre en ceuvre des
stratégies visant a renforcer l'attachement au lieu de travail des salariés pour améliorer le
soutien organisationnel percu. De plus, les responsables des ressources humaines doivent étre
attentifs aux épisodes de harcélement environnemental puisque ces derniers sont en mesure de
réduire I'effet entre I'attachement au lieu de travail et le soutien organisationnel percu. En ce
sens, les résultats de cette recherche peuvent aider les responsables des ressources humaines a
mieux gérer le harcélement environnemental et donc le soutien organisationnel pergu. En
diminuant le harcélement environnemental par des actions de prévention, 1’organisation
favorise le soutien organisationnel pergu par les travailleurs.

Cette étude comporte certaines limites. La premiére limite concerne la constitution de
I’échantillon. Les participants ont été sollicités via des sites en ligne. Nous avons recueilli un
échantillon de convenance dont les sujets étaient présents sur un site @ un moment donné. Se
pose donc la question de la représentativité de réponses et d’un possible biais d’auto-
sélection.

Cette recherche n’étant pas une ¢tude longitudinale, le sens des causalités entre les variables
retenues ne peut étre clairement établi. Et cela constitue clairement une deuxieme limité a
notre travail, des études longitudinales devant étre menées pour confirmer ces résultats.

La troisieme limite est liée aux variables prises en compte dans la recherche. Cette recherche
doit étre considérée comme une premiére étape vers des travaux ciblant plus finement les
variables personnelles et socio-professionnelles. Ainsi le soutien organisationnel n’est pas le
seul soutien dont peut bénéficier un salarié. En effet, le soutien social peut avoir différentes
sources. La littérature distingue le réseau extra-professionnel (par exemple, la famille, les
proches, les amis), et le réseau intra professionnel ou socio-professionnel (I'organisation, la

hiérarchie et les collégues). De méme, ’attachement au travail peut se décliner en attachement
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au lieu mais aussi en attachement aux personnes (collégues, hiérarchie), style d’attachement

au lieu et style d’attachement aux personnes (collégues et hiérarchie).

Les auteurs déclarent ne pas avoir de lien d’intéréts.
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Tableau 1 — Moyenne, écart-type, corrélations et indice alpha en parenthese

MooBeat o, 3 4 5 ¢ 7 8 9
type
1 Age 42,7 9,57
2 Ancienneté dans le poste 8,52 7,65 0,43*
3 Ancienneté organisationnel 11,9 9,42 0,58* 0,49*
4 Soutien organisationnel percu 3,07 1,15 0,02 0,03 0,03 (0,89)
5 Attachement au lieu de travail 3,03 1,19 0,02 0,05 0,05 0,54* (0,87)
6 Manipulation de I’environnement acoustique 2,13 1,18 0,04 001 0,01 042* 0,30% (0,76)
7 Manipulation de I’espace de travail 2,48 1,37 0,01 0,02 0,05 021* 0,12 0,31* (0,70)
8 Manipulation de I’environnement de travail 1,98 1,14 0,02 0,05 0,01 0,35* 0,25* 046* 0,38* (0,72)
9 Manipulation de I’espace personnel 1,84 1,08 0,05 0,01 0,01 0,55* 0,25* 0,38* 0,53* 0,37* (0,74)

Note : N=308 ; *=p < 0,01



Tableau 2 — L’effet modérateur de la manipulation acoustique sur la relation entre attachement au lieu de travail et support organisationnel percu.

Intervalle de

Beta SE confiance a 95%
Attachement au lieu de travail 0,47 0,05 <0,001 0,38 0,56
Manipulation de I’environnement acoustique -0,29 0,05 <0,001 -0,39 -0,20
Interaction -0,08 0,05 ns.  -0,17 0,00

Note : Variable dépendant = SOP ; R? = 39% ; R? changé = 0,007, F = 3,48, p=n.s.



Tableau 3 — L’effet modérateur de la manipulation de I’espace de travail sur la relation entre
attachement au lieu de travail et support organisationnel percu.

Intervalle de

Beta SE p confiance 4 95%

Attachement au lieu de travail 0,53 0,05 <0,001 0,44 0,63
Manipulation de I’espace de travail -0,17 0,05 <0,001 -0,26 -0,08
Interaction -0,08 0,05 n.s. -0,17 0,01

Note : Variable dépendant = SOP ; R? = 34%; R? changé = 0,007, F = 3,12, p=n.s.



Tableau 4 — L’effet modérateur de la manipulation de I’environnement de travail sur la relation
entre attachement au lieu de travail et support organisationnel pergu.

Intervalle de

Beta SE - p confiance & 95%

Attachement au lieu de travail 0,48 0,05 <0,001 0,39 0,56
Manipulation de I’environnement de travail -0,27 0,05 <0,001 -0,36 -0,17
Interaction -0,16 0,04 <0,001 -0,24 -0,07

Note : Variable dépendant = SOP ; R?>=40% ; R? changé = 0,023, F = 11,77, p <0,001



Tableau 5 — Effet conditionnel de la manipulation de I’environnement de travail

Manipulation de I’environnement - Intervalle de
de travail Coefficient  ES P confiance a 95%
Faible 0,64 0,06 <0,001 0,51 0,77
Moyen 0,48 0,05 <0,001 0,39 0,58

Elevé 0,33 0,05 <0,001 0,20 0,45




Tableau 6 — L’effet modérateur de la manipulation de 1’espace personnel sur la relation entre
attachement au lieu de travail et support organisationnel percu.

Intervalle de

Beta ES p confiance a 95%
Attachement au lieu de travail 0,43 0,04 <0,001 0,34 0,52
Manipulation de I’espace personnel -045 0,04 <0,001 -0,54 -0,38
Interaction -0,10 0,04 <0,05 -0,18 -0,02

Note : Variable dépendant = SOP ; R? = 50% ; R? changé = 0,01, F = 6,27, p < 0,05



Tableau 7 — Effet conditionnel de la manipulation de 1’espace personnel

Manipulation de I’espace Coefficient  ES P Int.ervallf: de
personnel confiance a 95%
Faible 0,53 0,06 <0,001 0,42 0,65
Moyen 0,43 0,04 <0,001 0,35 0,52

Elevé 0,33 0,05 <0,001 0,22 0,44




Figure 1 — Analyse simple slope de la manipulation environnementale
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Figure 2 — Analyse simple slope de la manipulation de 1’espace personnel
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