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Résumé

Résumeé

Le présent rapport expose les résultats de deux
enquétes représentatives sur le theme du harce-
lement sexuel sur le lieu de travail, 'une menée
aupres des personnes employées et |'autre aupres
des parties employeuses. L'étude a été réalisée
sur mandat du Bureau fédéral de I'égalité entre
femmes et homme (BFEG) et du Secrétariat d'Etat
a I'économie (SECO).

Contexte et méthode

En 2008, le BFEG et le SECO ont publié pour la
premiére fois des données représentatives sur
I'ampleur du harcélement sexuel sur le lieu de tra-
vail en Suisse alémanique et en Suisse romande
(Strub & Schar Moser, 2008)'. Afin de développer
leurs activités de lutte contre le harcelement
sexuel au travail en se fondant sur des données
probantes, les deux offices fédéraux ont com-
mandé, en 2023, une nouvelle étude pour recen-
ser les chiffres actuels, intégrer la perspective de
la partie employeuse et, en plus, examiner |'état
des connaissances sur le sujet.

D’un point de vue juridique, la notion de harce-
lement sexuel sur le lieu de travail désigne une
discrimination a raison du sexe ; celle-ci est, en
tant que telle, expressément interdite par la loi fé-
dérale sur I'égalité entre femmes et hommes (loi
sur I'égalité, LEg). D'autres bases juridiques perti-
nentes se trouvent dans la loi sur le travail, le code
civil, le code des obligations et le code pénal. Les
parties employeuses sont tenues par la loi de pro-
téger leur personnel contre le harcélement sexuel
sur le lieu de travail. Ce type de harcelement en-
globe tous les comportements de nature sexuelle
ou sexiste qui se déroulent dans le cadre du tra-
vail, sont non souhaités par les personnes concer-
nées et ressentis comme portant atteinte a leur
intégrité personnelle. En pratique, le harcelement
sexuel peut prendre des formes trés diverses et le
cadre professionnel ne comprend pas seulement
le lieu de travail proprement dit mais aussi tout
lieu lié au travail (par ex. cantine, repas de Noél,
voyages d'affaires) ainsi que tout contact lié¢ au
travail en dehors du temps de travail (fin de jour-
née, week-end) et, ce, également avec des per-
sonnes externes a l'entreprise (par ex. clientéle,
patientéle, partenaires commerciaux).

Lors de la recension empirique du harcelement
sexuel sur le lieu de travail, il convient de

' Dans le cadre du Programme national de recherche « Ega-
lité entre hommes et femmes » (PNR 60), une enquéte avec

considérer le fait que les personnes interrogées
peuvent avoir des conceptions trés individuelles
quant aux comportements concernés. C'est pour-
quoi, en s'appuyant sur I'étude de Strub & Schar
Moser (2008), une approche large a été choisie.
Cette approche recense aussi bien les comporte-
ments potentiellement importuns (comporte-
ments sexistes et sexuels) que le harcelement
sexuel sur le lieu de travail au sens juridique du
terme (comportements de ce type vécus comme
importuns). Concrétement, le harcelement sexuel
est recensé sous trois angles :

M incidents de comportement potentiellement
importun subis personnellement (en s'appuyant
sur douze comportements spécifiques) ;

M sentiment subjectif (le comportement est res-
senti comme sexuellement importun ou déran-
geant/désagréable) ;

B observation de comportement potentiellement
importun a I'encontre d’autres personnes dans
I'entreprise (perspective tierce).

Cette approche permet de garantir une non-limi-
tation inappropriée du sujet en raison d'une for-
mulation trop étroite de la question dans I'instru-
ment d’'enquéte.

Approche méthodologique

L'enquéte aupres des personnes employées et des
entreprises a été réalisée en ligne (via une lettre
avec accés a un questionnaire en ligne). Un ques-
tionnaire séparé a été élaboré pour chacun des
groupes cibles car des questions spécifiques
étaient adressées a chacun d'eux. Comme la
source d’'échantillonnage différait entre les deux
enquétes, les personnes employées et les parties
employeuses n‘ont pas été recrutées au sein des
mémes établissements. Les enquétes ont été réa-
lisées par un institut de sondage spécialisé (M.L.S
Trend).

En ce qui concerne I'enquéte auprés des per-
sonnes employées, un échantillon a été tiré sur
la base du cadre d'échantillonnage des enquétes
auprées des personnes et des ménages (SRPH) de
I'Office fédéral de la statistique (OFS). Cet échan-
tillon contient des stratifications disproportion-
nées selon la région linguistique, le sexe et I'age,
afin de garantir un nombre suffisant de cas pour
I'évaluation dans différents sous-groupes. Le
groupe cible comprend des personnes entre 16 et
65 ans qui travaillent au moins 6 heures par se-
maine dans le cadre d’un contrat de travail salarié.

une méthode similaire a été réalisée au Tessin (cf. Strub et
al., 2013).
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Résumé

En tout, 2'533 personnes ont rempli le question-
naire.

Pour l'enquéte auprés des parties em-
ployeuses, le registre des entreprises et des éta-
blissements (REE) de I'OFS a servi de source pour
I'échantillon. Des personnes de la direction ou
ayant des responsabilités en matiere de personnel
travaillant dans une entreprise de 10 personnes
ou plus ont été interrogées. Afin de pouvoir réa-
liser des analyses spécifiques a chaque groupe,
des critéres de répartition (région linguistique,
taille, secteur d’activité) ont été introduits. 2'063
entreprises ont participé a I'enquéte.

Résultats de I'enquéte aupreés
des personnes employées

Comportements potentiellement im-

portuns

Douze types de comportements potentiellement
importuns ont été soumis aux personnes interro-
gées afin de savoir si elles les avaient subis dans
le cadre de leur travail au cours des 12 derniers
mois ou au long de leur vie professionnelle. Plus
de la moitié (52%) des personnes interrogées ont
vécu au moins un de ces douze types de compor-
tements sexistes ou sexuels indésirables sur I'en-
semble de leur vie professionnelle. Les femmes
(58,8%) sont plus souvent concernées que les
hommes (45,9%). Dans les 12 mois écoulés, en-
viron un tiers des personnes interrogées (30,3%)
ont été concernées par un tel comportement ;
34,5% chez les femmes et 26,5% chez les
hommes. Les personnes employées de Suisse alé-
manique (53%) font plus souvent état d'incidents
que celles de Suisse romande (51%) et du Tessin
(44%).

Figure 1 : Comportement potentiellement
importun
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Z1toute la vie professionnelle  mles 12 derniers mois

Source : Enquéte aupres des personnes employées

Les commentaires ou plaisanteries d’ordre géné-
ral dégradants ou obscénes et les commentaires
suggestifs ou dégradants visant personnellement

les personnes interrogées sont les types de com-
portement les plus fréquemment subis. En outre,
les histoires a caractére sexuel imposées, les
gestes ou insinuations obscéenes, les contacts cor-
porels indésirables, le fait de se faire siffler/dévi-
sager ainsi que les messages ou mails suggestifs
ou obscenes indésirables sont relativement fré-
guents. Sont moyennement répandus les invita-
tions a connotation sexuelle non souhaitées et les
contenus pornographigques non désirés, suivis par
les attouchements/embrassements. Les plus rare-
ment mentionnés sont le chantage sexuel et les
agressions sexuelles/viols. Trois quarts des per-
sonnes concernées (74%) rapportent plusieurs de
ces incidents.

Les jeunes personnes actives ont plus souvent été
victimes d'incidents au cours des 12 derniers mois
gue les personnes plus agées. L'influence de I'age
est particulierement marquée chez les femmes.
L'analyse selon d'autres caractéristiques liées
au poste et a la personne révéle des valeurs
plus élevées chez les personnes en formation, les
auxiliaires et les personnes travaillant en équipe,
le soir ou de nuit. De plus, les personnes d’origine
suisse rapportent plus souvent des incidents que
les personnes d’origine étrangeére. Les différences
selon la nationalité sont plus prononcées chez les
hommes que chez les femmes.

Les incidents susceptibles de constituer du harce-
lement sur le lieu de travail peuvent avoir un im-
pact considérable sur I'ambiance de travail. Son
évaluation est significativement moins bonne
lorsque les personnes interrogées ont subi des
comportements sexuels ou sexistes sur leur lieu
de travail actuel.

Les secteurs d’activité impliquant des incidents
de comportements potentiellement importuns
supérieurs a la moyenne sont la construction,
I'hotellerie/la restauration ainsi que le secteur des
banques/assurances/de I'immobilier. Pour les
femmes, I'on compte en plus les domaines du
transport/de I'information et pour les hommes la
santé/I'action sociale. Les secteurs manuels a pré-
dominance masculine (blue-collar) tels que la
construction, I'industrie  manufacturiére et le
commerce de gros se révelent étre des environne-
ments de travail ou les commentaires, plaisante-
ries, gestes et regards dégradants ou obscenes et
la présence de matériel pornographique sont trés
répandus. Dans les activités white-collar (notam-
ment les banques, les assurances, I'immobilier),
en revanche, les offres sexuelles non désirées, le
chantage sexuel et les agressions sexuelles sont
plus répandus. En ce qui concerne le domaine de
la santé et du social ainsi que de |'enseignement,
les personnes employées sont souvent victimes
d'avances physiques non désirées (par ex.
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contacts corporels indésirables, attouchements,
embrassements contre son gré). Dans I'hdtelle-
rie/la restauration, tous les types de comporte-
ment sont trés fréquents et clairement supérieurs
a la moyenne.

Enfin, il existe une nette corrélation liée a la taille
de I’'entreprise. Les personnes employées dans
les entreprises comptant plus de personnel font
plus souvent état d'incidents potentiellement im-
portuns.

Lieux et personnes auteures de compor-

tement potentiellement importun

La plupart des incidents se produisent sur place,
soit directement sur le lieu de travail. Un tiers des
comportements sexistes et sexuels vécus ont lieu
dans les espaces communs de |'entreprise (par ex.
cantine, salle de pause, cuisine commune). Dans
ces lieux, les formes verbales de comportement
potentiellement importun (commentaires ou plai-
santeries dégradants ou obscénes en général, his-
toires a caractére sexuel non désirées, allusions
personnelles) sont les plus répandues. Un quart
des incidents se produisent dans les lieux de pas-
sage de l'entreprise (par ex. couloir, ascenseur).
Chez les femmes, il s'agit le plus souvent de re-
gards/sifflements  indésirables et, chez les
hommes, de contacts corporels non désirés. Les
comportements sexuels et sexistes ont souvent
aussi lieu en dehors des heures ou du lieu de tra-
vail habituels, apres le travail/le week-end, dans le
cadre de manifestations organisées par I'entre-
prise (par ex. repas de Noél, sortie d'entreprise)
et, un peu plus rarement, lors de voyages d’'af-
faires.

S'agissant de la relation professionnelle entre
les victimes et les personnes auteures, il
s'avére que les comportements potentiellement
importuns sont le plus souvent le fait de collégues
du méme niveau hiérarchique. Les femmes (36 %)
font plus souvent état de harcelement venant de
la hiérarchie que les hommes (26%). Dans |'en-
semble, les personnes subordonnées sont rare-
ment a l'origine d'un comportement importun.
Les hommes (7 %) rapportent cependant un peu
plus souvent que les femmes (4%) des incidents
impliquant des personnes subordonnées. Les
comportements potentiellement importuns pro-
viennent aussi souvent de personnes externes a
I'entreprise (par ex. clientéle, patientéle). Dans les
secteurs impliguant un contact fréguent avec la
clientele (comme I'hotellerie/la restauration, les
soins, le commerce de détail), le personnel est da-
vantage concerné.

Quant au sexe des personnes auteures, |'on
peut constater que les comportements

potentiellement importuns émanent globalement
plus souvent d’hommes et plus rarement de
femmes. Tant les hommes (67 %) que les femmes
(85%) font le plus souvent état d'incidents impli-
guant un ou plusieurs hommes. Toutefois, les
agressions physiques sont le plus souvent com-
mises par le sexe opposé. En outre, 19% des
femmes et 27% des hommes ont vécu des com-
portements sexistes ou sexuels de la part d'un
groupe mixte.

Sentiment subjectif

Une autre perspective sur la thématique du har-
celement sexuel sur le lieu de travail est le senti-
ment subjectif. Le ressenti subjectif est détermi-
nant pour juger de I'occurrence d’un harcelement
sexuel et donc d'une discrimination au sens de la
loi sur I'égalité. Le sentiment subjectif a été saisi
en deux étapes : tout d'abord, il a été demandé
aux personnes participantes si elles se sentaient
harcelées sexuellement par les comportements
sexuels et sexistes soumis ou par des incidents
semblables sur leur lieu de travail. Si elles répon-
daient par la négative, il leur a ensuite été de-
mandé si elles considéraient ces incidents comme
dérangeants ou désagréables.

Au cours des 12 derniers mois, 4,6% des per-
sonnes interrogées se sont senties harcelées
sexuellement. Ce chiffre monte a 16,6% si I'on
considére I'ensemble de la vie professionnelle. En
outre, parmi les personnes interrogées, au cours
des 12 derniers mois, 7,4% ont ressenti de tels
incidents comme dérangeants ou désagréables
(et donc non comme du harcelement sexuel)
contre 13,4% pour I'ensemble de la vie profes-
sionnelle. Si I'on considére les deux types de sen-
timent subjectif, 30 % des personnes interrogées
ont vécu, sur I'ensemble de leur vie profession-
nelle, des comportements sexuellement harce-
lants/dérangeants et/ou sexistes. La part des
femmes est nettement plus élevée (43,8%) que
celle des hommes (17,3%). En ce qui concerne les
12 derniers mois, 12% des personnes interrogées
ont vécu des comportements sexuellement harce-
lants/dérangeants et/ou sexistes (femmes 17% et
hommes 7,2%).
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Figure 2 : Sentiment subjectif
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Source : Enquéte aupres des personnes employées

Les femmes présentent des valeurs significative-
ment plus élevées que les hommes en ce qui con-
cerne le sentiment subjectif. Dans I'évaluation des
incidents, il existe également des différences
entre les sexes : les femmes ressentent les com-
portements soumis plus souvent comme du har-
celement sexuel (28,1%) que comme désa-
gréables ou dérangeants (15,7%). Chez les
hommes, c’est I'inverse (6,1% vs 11,2%).

Aucune différence claire n’apparait en ce qui con-
cerne les régions linguistiques. Par contre, le
sentiment subjectif varie d'un secteur a |'autre,
le sexe jouant également un role. Les hommes du
domaine de la santé et du social, de I'administra-
tion publique, des activités spécialisées et de I'en-
seignement se sentent touchés de maniere supé-
rieure a la moyenne. Pour les femmes, I'hotelle-
rie/la restauration et l'industrie manufacturiére
présentent des valeurs clairement au-dessus de la
moyenne. Le fait que les femmes soient globale-
ment plus touchées que les hommes apparaft
dans tous les secteurs.

Les résultats concernant d'autres caractéris-
tiques liées au lieu de travail et aux per-
sonnes montrent que le sentiment subjectif aug-
mente avec la taille de I'entreprise, ces différences
n'étant cependant significatives que pour les
femmes. L'on constate, en outre, des valeurs su-
périeures a la moyenne pour les personnes en for-
mation, les auxiliaires ainsi que pour les per-
sonnes travaillant en équipe, le soir ou de nuit et
pour les jeunes personnes employées — |'effet de
I'age étant de nouveau particulierement marqué
pour les femmes. Si I'on se référe aux 12 derniers
mois, environ un tiers (31%) des femmes agées
de 16 a 25 ans ont été concernées par du harce-
lement sexuel sur le lieu de travail au sens juri-
dique du terme, c'est-a-dire que, dans le contexte
professionnel, des comportements sexistes ou
sexuels ont été ressentis comme sexuellement im-
portuns ou dérangeants/désagréables.

Réactions et conséquences

Toutes les personnes interrogées ayant rapporté
au moins un incident potentiellement importun
au cours de leur vie professionnelle et/ou s'étant
senties subjectivement concernées par ces inci-
dents ou des incidents similaires ont été interro-
gées sur les réactions et les conséquences de ce
gu’elles ont vécu. Cela concerne 54% des per-
sonnes employées interrogées.

La réaction la plus fréquente a des incidents (po-
tentiellement) importuns est de parler de ce qui a
été vécu dans l'environnement privé (57%) ou
avec des collegues de travail (51%). Plus rare-
ment, les personnes concernées se sont adressées
a leur hiérarchie (18%), a des personnes de con-
fiance internes ou externes (13%) ou a des res-
ponsables du personnel (9%). Il est arrivé assez
souvent (40%) que les personnes concernées
n‘aient pas réagi a de tels incidents.

41% des personnes employées ayant vécu des in-
cidents (potentiellement) importuns font état de
conséquences négatives, les femmes (51%)
étant nettement plus souvent concernées que les
hommes (29 %). Les conséquences négatives les
plus fréquentes sont le sentiment de honte
(20%), la détérioration de I'ambiance de travail
(19%) et le souhait de démissionner (18%,).

Observation de comportements poten-

tiellement importuns

La perspective tierce constitue un troisiéme
moyen de recenser le harcélement sexuel. Une
personne employée sur cing (21%) a observé des
incidents potentiellement importuns sur son lieu
de travail actuel a I'égard de collégues. Le plus
souvent, il s'agit de commentaires, plaisanteries,
histoires dégradantes ou obscénes ou de matériel
pornographique (17%). Plus rarement, les per-
sonnes interrogées ont eu connaissance d‘un
chantage sexuel (1,6%) ou d'une agression
sexuelle (1%) sur leur lieu de travail actuel.

C'est dans les secteurs de |I'hotellerie/ la restau-
ration, des banques/assurances/de I'immobilier
ainsi que dans le domaine de la santé et du social
gue I'on a observé le plus souvent et de maniere
plus récurrente que dans la moyenne des autres
secteurs un comportement potentiellement im-
portun.

Une analyse selon le sexe et la région linguis-
tique montre que les femmes ont observé tous
les incidents plus souvent que les hommes. Les
personnes interrogées de Suisse alémanique et de
Suisse romande font plus souvent état d'un com-
portement potentiellement importun a I'égard de
collégues que celles du Tessin.

A
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Points de vue sur la maniére dont I’en-
treprise gére la question du harceéle-

ment sexuel

Une grande majorité des personnes employées
(81%) juge positivement la gestion par I'entre-
prise du harcelement sexuel sur le lieu de travail
et est de |'avis que cette problématique est prise
au sérieux par la direction. Que 4% pensent que
ce n'est pas le cas (15% sont indécis). Une per-
sonne sur cing (20%) — les femmes plus souvent
que les hommes — pense cependant que |'entre-
prise devrait faire davantage pour lutter contre le
harcelement sexuel sur le lieu de travail.

L'appréciation de la situation dans I'entreprise dé-
pend fortement de la fréquence des incidents po-
tentiellement importuns et des mesures prises par
I'entreprise. Les personnes employées ayant subi
de tels incidents pensent plutét que la direction
ne prend pas au sérieux le harcélement sexuel et
devrait faire davantage pour le combattre ; cette
opinion est plus rare chez les personnes em-
ployées dans des entreprises ayant pris des me-
sures. En outre, significativement plus d’auxi-
liaires ont cette opinion que les personnes occu-
pant d’‘autres positions professionnelles. Les
hommes et les personnes employées plus agées
estiment qu'il est moins nécessaire d'agir que les
femmes et les personnes employées plus jeunes.
Les personnes interrogées de Suisse romande et
du Tessin sont nettement plus nombreuses a re-
connaftre la nécessité d’agir que celles de Suisse
alémanique.

Connaissance de ses droits

Dans le cadre de I'enquéte, les personnes em-
ployées ont été invitées a évaluer différents as-
pects du cadre juridique en matiére de harcéle-
ment sexuel sur le lieu de travail. Seulement une
personne interrogée sur cing (20%) avait des con-
naissances sur I'ensemble des dix droits et obliga-
tions soumis. Ainsi, une grande majorité des per-
sonnes employées (80%) présentent un manque
de connaissances concernant au moins un point.
Les lacunes les plus importantes concernent le
droit de s'absenter du travail lorsque la protection
et le soutien de la partie employeuse sont insuffi-
sants (64% n’'en ont pas connaissance). Il est
aussi souvent ignoré que |'obligation de préven-
tion de la partie employeuse s'applique égale-
ment contre le harcelement dans le contexte pro-
fessionnel en dehors du lieu de travail ou des
heures de travail (49%) ainsi que lorsqu’il est
commis par des personnes externes a |'entreprise
comme les personnes invitées, la clientele ou la
patientele (30%). Un cinquiéeme des personnes
employées (20%) ne sont pas informées de

I'existence de |'obligation de prévention de la part
de la partie employeuse et une personne sur dix
(11%) ignore que, en cas de harcelement sexuel,
il est possible d'en informer la hiérarchie, les res-
ponsables du personnel ou la direction et de dé-
poser plainte.

En ce qui concerne les caractéristiques liées a
la personne et au lieu de travail, il s'avere que
les hommes et les personnes employées de Suisse
alémanique connaissent le mieux les dispositions
légales. Les personnes plus agées sont aussi signi-
ficativement mieux informées que les plus jeunes.
Toutefois, en regle générale, les connaissances
sont meilleures dans le groupe d'age le plus jeune
(16-25 ans) que dans celui des 26-35 ans. La po-
sition professionnelle est également détermi-
nante. Plus les personnes interrogées ont des res-
ponsabilités de direction, plus elles ont indiqué
étre informées sur leurs droits et obligations. Fi-
nalement, les personnes employées d’entreprises
ayant pris des mesures contre le harcelement
sexuel sur le lieu de travail sont nettement plus
souvent informées de toutes les dispositions lé-
gales soumises que celles des entreprises n'ayant
pas pris de mesures.

Résultats de I'enquéte aupreés
des parties employeuses

Opinions générales et appréciations de

la situation dans I'entreprise

L'évaluation des déclarations relatives au har-
célement sexuel sur le lieu de travail en gé-
néral permet de constater gu’'une majorité des
parties employeuses sont sensibilisées au sujet.
L'inversion des rapports victimes-personnes au-
teures (Victim Blaming) est peu répandue (2%).
Beaucoup sont conscientes que les hommes peu-
vent étre concernés au méme titre que les
femmes (87%) et qu’'un rapport de domination
hiérarchigue n’est pas une condition sine qua non
(66%). Toutefois, un quart (25%) ne sont pas
conscientes du fait que leur propre perception du
dépassement des limites ne correspond pas for-
cément a celle des autres personnes. En outre,
environ une partie employeuse sur cing (19%)
part du principe que les comportements sexistes
ne relévent pas du harcelement sexuel et une sur
dix (11%) est de I'avis que le harcelement sexuel
n’est souvent qu’une plaisanterie anodine.

Les parties employeuses ont également été inter-
rogées sur la situation dans leur propre entre-
prise. Une grande partie d'entre elles pensent
gue le harcélement sexuel n’est pas un probleme
chez elles (52% sont entierement d'accord et
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26% plutét d'accord) mais 18% ne I'excluent
pas. Les autres appréciations sont plus claires.
Une nette majorité (95%) sont de l'avis que le
harcelement sexuel est pris au sérieux dans leur
entreprise. 90% indiquent que leur personnel sait
a qui s'adresser en cas de harcélement sexuel. En
outre, 89% des entreprises rapportent que la hié-
rarchie sait comment réagir en cas de signale-
ments ou de plaintes. 14% des parties em-
ployeuses sont de I'avis qu’il faudrait faire davan-
tage dans leur entreprise afin de prévenir les inci-
dents de harcélement sexuel.

Plus de la moitié des parties employeuses (56 %)
partent du principe qu’au moins un type de com-
portement potentiellement importun est présent
dans leur entreprise. Selon leurs estimations, les
commentaires, plaisanteries, histoires ou mes-
sages dégradants ou obscénes constituent les in-
cidents les plus fréquents.

Un cinquiéme des parties employeuses interro-
gées (20%) ont connaissance de signalements
de harcelement sexuel chez elles dont 15%
d’un seul signalement et 5% de plusieurs. Cette
proportion augmente avec la taille de I'entreprise.
Dans les entreprises de plus de 200 personnes,
62% des parties employeuses ont connaissance
d'au moins un signalement. Les parts sont plus
élevées en Suisse alémanique (21%) et en Suisse
romande (19%) qu'au Tessin (10%). L'on cons-
tate des différences marquées entre les secteurs.
La part la plus élevée concerne les établissements
médico-sociaux et les hopitaux (46%), la part la
plus faible le secteur de la construction (8%,).

Mesures prises par I'entreprise

81% des entreprises ont mis en place des me-
sures contre le harcélement sexuel sur le lieu de
travail. Ainsi, pres d’une entreprise sur cing ne
dispose pas de mesures de prévention et d'inter-
vention. Plus de deux tiers des entreprises ayant
pris des mesures informent leur personnel des
mesures spécifiques. Le tiers restant ne disposent
pas de communication spécifique interne a ce su-
jet.

Plus de la moitié des entreprises mettent des per-
sonnes de confiance et des points de contact in-
ternes ou externes a disposition (56%), ont une
déclaration de tolérance zéro a I'égard du harce-
lement sexuel dans leurs lignes directrices ou le
réglement d'entreprise (54%) ou reglent la pro-
cédure en cas de plainte/signalement (51%). Les
mesures les moins appliquées sont la formation
de la hiérarchie, des cadres et du service RH
(37%), la sensibilisation du personnel (31%), la
mise en place de mesures de protection aprés
examen des cas (30%) et la mise en place de

matériel d'information spécifigue (mémentos,
brochures, etc.) sur le sujet (29%). Les deux
autres mesures soumises (mesures spatiales et
monitoring) sont prises dans un bon quart des en-
treprises.

Dans les entreprises tessinoises, les mesures
contre le harcelement sexuel sont globalement
plus rares que dans les autres régions linguis-
tiques. Les mesures de sensibilisation du person-
nel et de formation de la hiérarchie, des cadres et
du service RH sont plus répandues en Suisse ro-
mande et italienne qu’en Suisse alémanique.

Figure 3 : Mesures prises par les entreprises

Etablissements médico-sociaux, 97%

Administration publique 91%

Domaine de la santé et du social 88%

Commerce de détail 87%

Autres services 85%
Banques, assurances, immobilier NG  84%
Enseignement GGG 33 %
Transport, information NG 32 %

Hotellerie/r iration 81%
TOTAL 81%
Commerce de gros G /3%
Industrie manufacturiére/industrie  INEG_—G—<GEGEGEGGGN 76 %
Professions libérales  INEG_——N 76 %
Construction INEG_—— 4%

50% 60% 70% 80% 90% 100%
Source : Enquéte aupres des parties employeuses

Le taux d'entreprises disposant de mesures varie
considérablement selon leur taille et le secteur
d’activité. Trois quarts des entreprises compre-
nant entre 10 et 19 personnes employées (75%)
mais toutes les entreprises de 200 personnes et
plus disposent d’au moins une mesure spécifique
contre le harcélement sexuel sur le lieu de travail.
Les établissements médico-sociaux et les hopitaux
(97%) ainsi que I'administration publique (91 %)
sont les secteurs ou les mesures sont les plus ré-
pandues. Dans le secteur de la construction, la
part des entreprises disposant de mesures est la
plus faible (64%).

Connaissance de leurs obligations lé-

gales

Les parties employeuses ont évalué une série d'af-
firmations sur les droits et obligations en matiere
de harcélement sexuel sur le lieu de travail. 9 par-
ties employeuses sur 10 connaissent le devoir
d'assistance de la partie employeuse ainsi que le
devoir de protection des personnes employées
lors de signalement de cas. Une grande majorité
(87%) est informée sur I'obligation d'intervention
immédiate en cas de signalement. Environ 4 en-
treprises sur 5 (81%) savent que I'intention de la
personne auteure ne joue aucun réle. 70% des
parties employeuses savent qu'elles sont
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également tenues d’assumer la protection de leur
personnel contre des comportements importuns
de la part de personnes externes & |'entreprise. A
peine la moitié d'entre elles (34%) savent qu’elles
peuvent aussi étre tenues responsables en cas de
harcélement sexuel dans le cadre de contacts pri-
vés entre leur personnel. Un peu moins des deux
tiers des parties employeuses (63%) sont infor-
mées qu’elles doivent prouver qu’elles ont rempli
leur obligation de prévention en cas de procédure
judiciaire. Une minorité (15%) a évalué correcte-
ment toutes les affirmations. Ainsi, 85% des par-
ties employeuses présentent un mangue de con-
naissances concernant au moins un point des
droits et obligations soumis en lien avec le harce-
lement sexuel sur le lieu de travail.

En ce qui concerne les régions linguistiques, il
s'avere que les parties employeuses de Suisse ro-
mande sont mieux informées sur presque tous les
points que celles de Suisse alémanique et ita-
lienne. Ces dernieres connaissent moins bien le
cadre légal que les entreprises alémaniques — a
guelques exceptions prés.

Pour les secteurs d'activité, |'on peut constater
que, dans la construction, les connaissances de la
plupart des dispositions légales sont clairement
inférieures a la moyenne. Dans I'industrie manu-
facturiere et l'industrie, les pourcentages sont
également en partie inférieurs a la moyenne des
autres secteurs. Dans I'enseignement, les con-
naissances sur la situation légale sont également
largement inférieures a la moyenne. Les secteurs
possédant des connaissances supérieures a la
moyenne sont les banques, les assurances, I'im-
mobilier, I'administration publique ainsi que,
dans le domaine de la santé, les établissements
médico-sociaux et les hopitaux.

Les connaissances varient également selon la
taille de I'entreprise. Les parties employeuses
des grandes entreprises ont plus souvent évalué
correctement toutes les affirmations relatives au
cadre légal. En outre, les bases Iégales sont mieux
connues lorsque les personnes interrogées ont
déja été confrontée a des signalements de harce-
lement sexuel et dans les entreprises disposant de
mesures.

Conclusions

Ampleur, type et évolution du harcéle-

ment sexuel sur le lieu de travail

Afin de mesurer le harcelement sexuel sur le lieu
de travail, trois approches ont été choisies : le
comportement potentiellement importun, le sen-
timent subjectif et la perspective tierce. Elles

conduisent a des taux de prévalence différents et
répondent a des questionnements différents,
mais sont liées entre elles.

Du point de vue juridique, le sentiment subjec-
tif est la mesure pertinente pour déterminer I'am-
pleur du harcélement sexuel sur le lieu de travail.
Peu importe que le comportement sexiste ou
sexuel ait été qualifié de harcelement sexuel par
les personnes concernées ou qu'elles I'aient res-
senti comme désagréable/génant. Selon cette
perspective, prés d'un tiers des personnes em-
ployées (30%) ont été concernées au moins une
fois par du harcélement sexuel sur le lieu de tra-
vail lors de leur vie professionnelle — les femmes
(43,8%) nettement plus souvent que les hommes
(17,3%). Sur les 12 derniers mois, ce chiffre
s'éléve a 12% (les femmes : 17%, les hommes :
7,2%).

Pour la prévention du harcélement sexuel sur le
lieu de travail, ce n’est pas seulement le sentiment
subjectif qui est pertinent mais également I'am-
pleur des comportements potentiellement
importuns. Les taux de prévalence du comporte-
ment potentiellement importun sont plus élevés
gue ceux du sentiment subjectif. Selon cette pers-
pective, plus de la moitié (52 %) des personnes in-
terrogées ont subi au moins un des comporte-
ments sexistes ou sexuels interrogés tout au long
de leur vie professionnelle. Dans ce contexte
aussi, les femmes (58,8%) sont plus souvent con-
cernées que les hommes (45,9%). Au cours des
12 derniers mois, environ un tiers des personnes
interrogées (30%) ont subi au moins l'un des
comportements sexistes ou sexuels interrogés ;
34,5% pour les femmes et 26,5% pour les
hommes. Les comportements sexistes et sexuels
indésirables ont des conséquences considérables
sur I'ambiance et la satisfaction au travail et cons-
tituent un facteur de risque de harcélement
sexuel au sens juridique du terme. Le fait de vivre
un comportement potentiellement importun a
des conséquences négatives pour de nombreuses
personnes employées. Souvent, cela conduit a
une détérioration de I'ambiance de travail ce qui
se traduit fréguemment aussi par le souhait de ré-
silier son contrat. Plus de la moitié des personnes
employées ayant vécu des comportements
sexistes ou sexuels les ressentent comme impor-
tuns ou comme étant désagréables/dérangeants
et sont donc concernées par le harcelement
sexuel sur le lieu de travail au sens juridique du
terme.

La troisieme approche du harcélement sexuel sur
le lieu de travail — I'observation d’incidents po-
tentiellement importuns — présente générale-
ment les prévalences les plus faibles. Environ un
cinquiéme des personnes employées (21%) ont
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observé de tels incidents a I'égard de collegues
sur leur lieu de travail actuel. En ce qui concerne
les comportements lourds dépassant gravement
les limites (chantage sexuel, agressions sexuelles),
les taux de prévalence des incidents observés et
vécus sont a peu prés identiques. Les personnes
employées ayant vécu elles-mémes un comporte-
ment potentiellement importun observent nette-
ment plus souvent de tels incidents chez leurs col-
legues (36%) que celles qui n'en ont pas fait I'ex-
périence (5%). A l'inverse, 89% des personnes
employées ayant observé des situations potentiel-
lement importunes dans I'entreprise ont elles-
mémes déja fait des expériences comparables.
D’une part, le lien significatif entre incidents vé-
cus et observés pourrait s'expliquer par une plus
grande sensibilisation des personnes concernées.
De I'autre, cela pourrait étre un indice de la pré-
sence d'une ambiance de travail sexualisée dans
laquelle certaines formes de comportement sont
répandues et ol plusieurs personnes employées
sont concernées.

Afin de mettre en évidence les évolutions tem-
porelles possibles, les résultats relatifs a I'am-
pleur du harcélement sexuel sur le lieu de travail
ont été comparés aux enquétes de 2007/2008
(Suisse alémanique et Suisse romande, Strub &
Schar Moser, 2008) et de 2013 (Tessin, Strub et
al., 2013). Une indication importante a prendre
en compte dans ce contexte est le fait que les
études de I'époque ont été réalisées par télé-
phone, technique connue pour donner des taux
de prévalence jusqu'a 50% inférieurs (par ex.
Laaksonen & Heiskanen, 2013 ; Guedj et al,
2022).

Les analyses montrent que les comportements
sexistes et sexuels sur le lieu de travail ont ten-
dance a étre plus rares en comparaison aux an-
nées précédentes. Les incidents sont toutefois
plus souvent ressentis comme sexuellement im-
portuns ou désagréables/dérangeants. Un chan-
gement dans la perception et dans l'interpréta-
tion des comportements sexistes et sexuels indé-
sirables expliquerait pourquoi, selon les estima-
tions, le sentiment subjectif est resté constant
malgré le recul des incidents potentiellement im-
portuns et pourguoi le harcelement sexuel res-
senti subjectivement a méme augmenté. Le lien
plus fort entre le fait d'avoir vécu des comporte-
ments sexistes et sexuels et une évaluation défa-
vorable de I'ambiance de travail pourrait égale-
ment indiquer que la perception et I'évaluation de
tels comportements ont évolué.

Quant au sentiment subjectif selon différentes ca-
ractéristiques liées a la personne et au lieu de tra-
vail, les schémas sont restés globalement trés si-
milaires. Les femmes sont toujours plus touchées

par le harcélement sexuel sur le lieu de travail que
les hommes. Pourtant, les harcélements se font
souvent aussi a I'égard des hommes. On constate
également que les groupes vulnérables de per-
sonnes employées sont similaires et que certains
secteurs sont toujours plus touchés que la
moyenne. En ce qui concerne les régions linguis-
tiques, les différences ont tendance a s'estomper.

Etat des connaissances sur les droits,
les obligations et les mesures prises par

les entreprises

Aussi bien les personnes employées que les par-
ties employeuses présentent d'importantes la-
cunes dans leurs connaissances du cadre légal
relatif au harcélement sexuel sur le lieu de travail.
Du point de vue juridique, les lacunes sont surtout
graves du coté des parties employeuses, celles-ci
étant soumises a un devoir de diligence. Un be-
soin de sensibilisation et d'information existe tant
sur la notion de harcélement sexuel sur le lieu de
travail que sur le domaine de responsabilité des
parties employeuses. Les lacunes de connais-
sances du coté des personnes employées de-
vraient néanmoins également étre abordées car
elles peuvent, dans certaines circonstances, dis-
suader les personnes d‘agir.

Environ une entreprise sur cing ne dispose tou-
jours pas de mesures de prévention ou d'interven-
tion dans le domaine du harcelement sexuel sur
le lieu de travail. La ou des mesures existent, elles
ne sont parfois pas suffisamment connues du per-
sonnel ou ne semblent pas toujours efficaces
pour d’autres raisons. Il est relativement courant
que les personnes concernées ne réagissent pas
face au harcélement sexuel sur le lieu de travail.
Les incidents potentiellement importuns ne sont
gue rarement signalés a la hiérarchie, aux respon-
sables du personnel ou aux points de contact.
Lorsqu’un signalement se fait malgré tout, de
nombreuses personnes ne se sentent pas suffi-
samment soutenues.

Recommandations

Les résultats de I'enquéte menée auprés des per-
sonnes employées et des parties employeuses ont
donné lieu a des recommandations qui ont été
précisées et validées par des spécialistes du do-
maine de la communauté scientifique et du ter-
rain. Elles concernent trois champs d'action :

1) Prévention : Pour un travail de prévention ci-
blé, le harcélement sexuel sur le lieu de travail doit
étre reconnu comme un probléme structurel. Il
est nécessaire d'informer et de sensibiliser les per-
sonnes responsables dans les entreprises. Les par-
ties employeuses doivent appliquer une politique
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claire de tolérance zéro, agir en tant que modeles
et informer et former en permanence le person-
nel a tous les niveaux. Dans les secteurs soumis a
un contact intense avec la clientele, les personnes
externes doivent également étre sensibilisées. La
culture d’entreprise devrait faire partie intégrante
du travail de prévention. Une large alliance avec
les syndicats, les associations professionnelles et
les médias renforce le travail de prévention. Enfin,
il est recommandé de s’inspirer des exemples de
bonnes pratiques.

2) Intervention : Pour que le travail d'interven-
tion soit efficace, des structures qui encouragent
les personnes concernées a signaler les incidents
et a obtenir un soutien doivent étre créées. Il est
important de ne pas rejeter la responsabilité sur
les personnes concernées et de ne pas individua-
liser le probleme. Les parties employeuses de-
vraient fixer des conditions-cadres claires, s'assu-
rer gque les personnes qui recoivent les signale-
ments puissent réagir de maniére appropriée et
gue les personnes auteures soient tenues respon-
sables. L'accent devrait étre mis sur les interven-
tions a bas seuil en privilégiant les enquétes in-
ternes plutdt que les procédures formelles. Fina-
lement, il faudrait envisager des ajustements légi-
slatifs pour alléger le fardeau de la preuve et faci-
liter des sanctions en cas d'infractions.

3) Recherche : Pour un travail de prévention et
d’intervention efficace, il est souhaitable d'acqué-
rir des connaissances supplémentaires dans cer-
tains domaines. Des analyses des besoins de-
vraient étre effectuées, en particulier dans les
PME, afin d'identifier les besoins spécifiques per-
mettant de proposer des solutions sur mesure
pour la gestion du harcelement sexuel sur le lieu
de travail. En outre, les réglements existants de-
vraient étre évalués et, si nécessaire, adaptés afin
de garantir leur efficacité. Une analyse approfon-
die des différences liées au sexe et a la culture est
nécessaire afin de mieux comprendre la variabilité
des taux de prévalence du harcélement sexuel sur
le lieu de travail.
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0 Introduction

Introduction

Depuis 2004, le Bureau fédéral de I'égalité entre femmes et hommes (BFEG) s'engage, en collaboration
avec le Secrétariat d’Etat a I"économie (SECO), contre le harcélement sexuel sur le lieu de travail. Dans ce
contexte, les deux offices fédéraux ont chargé le Bureau d'études de politique du travail et de politique
sociale BASS de réaliser une étude sur le harcélement sexuel sur le lieu de travail. Dans le cadre de cette
étude, deux enquétes représentatives ont été menées, I'une aupres des personnes employées et |'autre
aupres des parties employeuses. Le présent rapport expose les résultats des deux enquétes. Il est divisé en
quatre parties.

La partie | contient les bases qui décrivent le contexte, les questions et les notions (chapitre 1) et présen-
tent I'approche méthodologique (chapitre 2).

La partie Il présente les résultats de I'enquéte aupres des personnes employées. En premier, |'am-
pleur du comportement potentiellement importun (comportements sexistes et sexuels non souhaités) est
présentée selon différentes caractéristiques liées a la personne et au lieu de travail (chapitre 3). Le chapitre
4 expose les résultats concernant le sentiment subjectif. La mesure dans laquelle les personnes employées
se sont senties harcelées sexuellement ou dérangées par des comportements sexuels ou sexistes y est dé-
montrée. Les réactions et conséquences dans le contexte du harcélement sexuel sur le lieu de travail sont
décrites dans le chapitre 5. Le chapitre 6 examine avec quelle fréquence et dans quelles situations le com-
portement potentiellement importun a I'égard de collégues de travail a été observé (perspective tierce).
Finalement, il s'agit de montrer comment les personnes employées jugent la maniére dont I'entreprise
gere la question du harcelement sexuel et quelles sont les mesures prises par |'entreprises dont elles ont
connaissance (chapitre 7) ainsi que I'état des connaissances des personnes employées sur le cadre juri-
dique (chapitre 8).

La partie Il expose les résultats de I'enquéte auprés des parties employeuses. Tout d'abord, I'atti-
tude des parties employeuses interrogées a I'égard du harcélement sexuel sur le lieu de travail en général
(chapitre 9) et leur maniere d’apprécier la situation dans leur propre entreprise (chapitre 10) sont présen-
tées. Ensuite, les mesures prises par les entreprises contre le harcélement sexuel sur le lieu de travail sont
décrites (chapitre 11). Le chapitre 12 montre |'état des connaissances des parties employeuses du cadre
légal.

La partie IV comprend les conclusions qui, d'un coté, discutent et situent les résultats des deux enquétes
(chapitre 13) et, de l'autre, formulent des recommandations pour un travail de prévention et d'interven-
tion ciblé (chapitre 14).
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1 Contexte et questions

Partie | : Bases

1 Contexte et questions

Dans ce premier chapitre, le contexte de I'étude est exposé (chapitre 1.1). Ensuite, la notion du harcéle-
ment sexuel sur le lieu de travail est discutée (chapitre 1.2) en montrant la maniére dont il est défini juridi-
guement et en expliquant le choix de I'approche empirique pour cette étude. Le chapitre 1.3 décrit le
mandat ainsi que les questions principales de I'étude.

1.1 Contexte

En Suisse, il existe un systéme de protection juridique complet contre le harcelement sexuel sur le lieu de
travail qui est inscrit dans la loi fédérale sur I'égalité entre femmes et hommes (loi sur I'égalité, LEg ; RS
151.1), la loi fédérale sur le travail dans I'industrie, I'artisanat et le commerce (loi sur le travail, LTr ; RS
822.11), le Code des obligations (CO, RS 220) ainsi que dans d'autres dispositions Iégales. Depuis |'entrée
en vigueur de la loi sur I'égalité en 1996, le Bureau fédéral de I'égalité entre femmes et homme (BFEG)
s'engage activement dans la lutte contre le harcélement sexuel dans le monde du travail. En 2004, le
BFEG a lancé un programme d‘impulsion pluriannuel dont I'objectif principal était le développement d’'ou-
tils préventifs destinés en particulier aux petites et moyennes entreprises (PME). Le BFEG a été soutenu par
le centre de prestations Conditions de travail du SECO car la loi sur le travail régle la responsabilité des
parties employeuses en matiére de protection de I'intégrité physique et psychologique des personnes em-
ployées. Dans le cadre de ces activités, les deux offices fédéraux ont publié en 2008 et pour la premiére
fois des données représentatives sur I'ampleur du harcélement sexuel sur le lieu de travail en Suisse aléma-
nique et en Suisse romande (cf. Strub & Schar Moser, 2008). En 2013, dans le cadre du Programme natio-
nal de recherche « Egalité entre hommes et femmes » (PNR 60), une enquéte similaire a été réalisée au
Tessin (cf. Strub et al., 2013). Environ 15 ans aprés la réalisation de la premiere étude, le BFEG et le SECO
commandent une nouvelle enquéte sur le harcélement sexuel sur le lieu de travail en Suisse afin de pour-
suivre leurs activités sur une base empirique et actualiser les documents d'information et de formation
existants.

Le BFEG et le SECO ont chargé le Bureau d'études de politique du travail et de politique sociale BASS de
réaliser cette étude et de collecter des données actuelles et représentatives sur I'ampleur et la nature du
harcelement sexuel sur le lieu de travail. Contrairement a I'étude de 2008 (Strub & Schar Moser, 2008),
I'enquéte actuelle couvre toutes les régions linguistiques. En outre, la perspective des parties employeuses
est également intégrée et des données sur I'état des connaissances ainsi que sur les mesures prises par les
entreprises en matiere de harcelement sexuel sur le lieu de travail sont également collectées.

1.2 La notion de « harcélement sexuel sur le lieu de travail »

1.2.1 Définition juridique

Du point de vue juridique, le harcelement sexuel sur le lieu de travail est une discrimination a raison du
sexe et est expressément interdite en tant que telle. Les parties employeuses ont I'obligation légale de pro-
téger leur personnel contre celui-ci (notamment loi sur I'égalité, LEg ; loi sur le travail, LTr et Code des
obligations, CO). L'objet du harcelement sexuel sur le lieu de travail est juridiquement clairement appré-
hendable (par ex. Lempen, 2011 ; 2006 ; Kaufmann, 2022 ; Hirzel, 2022). En rapport avec la présente
étude, les aspects de définition suivants sont pertinents :
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B Les incidents doivent revétir un caractére importun. Selon la loi sur I'égalité?, dans le contexte profes-
sionnel, les comportements de nature sexiste ou sexuelle sont considérés comme du harcelement sexuel
lorsqu’ils sont non souhaités par les personnes concernées et ressentis comme portant atteinte a leur inté-
grité personnelle.

M Le harcélement sexuel sur le lieu de travail peut prendre différentes formes. La nature sexiste ou
sexuelle des comportements est décisive. Ainsi, tant les plaisanteries que les propos sexistes ou les agres-
sions sexuelles graves sont concernés. Dans la présente étude, 12 comportements ont été distingués. lls
sont présentés dans le Tableau 1 du prochain chapitre.

B Les comportements se déroulent dans le cadre du travail. La notion de lieu de travail est définie de
maniére large. Elle ne comprend pas que le lieu de travail proprement dit mais aussi tous les autres lieux
liés au travail tels que les cantines, repas de Noél, sorties d’entreprise ou voyages d'affaires. En font égale-
ment partie les contacts liés au travail en dehors du temps de travail (fin de journée, week-end) et avec
des externes (par ex. clientele, patientele, partenaires commerciaux).

B Pour la définition juridique, la question de I'intention de certains comportements ainsi que de leur fré-
quence n’est pas pertinente.

Les obligations légales des parties employeuses découlant des lois concernées (LEg, LTr, CO) sont
également pertinentes pour le contexte de la présente étude. Ces obligations comprennent, pour I'essen-
tiel, les points suivants :

B Les parties employeuses ont un devoir de diligence a I'égard de leur personnel. Elles doivent veiller a
ce que le harcélement sexuel ne se produise pas et doivent prendre des mesures de prévention. Lors d'in-
cidents de harcélement sexuel sur le lieu de travail, les personnes employées peuvent se défendre en jus-
tice et exiger une indemnité de la partie employeuse. En cas de procédure judiciaire, la partie employeuse
doit étre en mesure de prouver gu’elle a assumé son obligation de prévention.

B Les parties employeuses ont I'obligation d’intervenir immédiatement lorsqu’un cas de harcelement
sexuel est signalé ou lorsqu’elles en ont connaissance. Elles doivent, en outre, veiller a ce que les per-
sonnes employées qui se défendent contre le harcélement sexuel sur le lieu de travail ne subissent aucun
préjudice.

1.2.2 Recension empirique

L'un des défis lors de la recension empirique du harcélement sexuel sur le lieu de travail est que les per-
sonnes interrogées aient des conceptions différentes quant aux comportements étant compris comme du
harcélement sexuel sur le lieu de travail (par ex. Biberstein et al., 2022). Pour I'approche empirique, la pré-
sente étude s’inspire des deux études précédentes menées en Suisse alémanique et en Suisse romande
(Strub & Schar Moser, 2008) ainsi qu'au Tessin (Strub et al., 2013). Dans celles-ci, le comportement poten-
tiellement importun (comportements de nature sexuelle ou sexiste non souhaités) et le harcélement sexuel
sur le lieu de travail au sens étroit (de tels comportements qui sont vécus comme importuns ou déran-
geants/désagréables) ont été recensés de maniere large. Cette approche large s'avere pertinente car la
présence de comportements potentiellement importuns a déja des répercussions importantes sur le
monde du travail (par ex. sur la satisfaction au travail) et constitue un facteur de risque de harcelement

2 Article 4 de la loi sur I'égalité (LEQ) : « Par comportement discriminatoire, on entend tout comportement importun de caractére
sexuel ou tout autre comportement fondé sur I'appartenance sexuelle, qui porte atteinte a la dignité de la personne sur son lieu de
travail, en particulier le fait de proférer des menaces, de promettre des avantages, d’imposer des contraintes ou d‘exercer des pres-
sions de toute nature sur une personne en vue d’obtenir d'elle des faveurs de nature sexuelle. »
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sexuel sur le lieu de travail au sens de la LEg. Concrétement, le harcélement sexuel sur le lieu de travail est
recensé de trois maniéres :

B Comportement potentiellement importun : avoir vécu un ou plusieurs des 12 comportements
sexistes et sexuels (cf. Tableau 1) ;

B Sentiment subjectif : un comportement est ressenti comme sexuellement importun ou désa-
gréable/dérangeant ;

B Perspective tierce : observation de comportements potentiellement importuns a I'encontre de col-
légues de travail.

Tableau 1 : Comportements potentiellement importuns recensés dans le cadre du travail

Comportements sexistes et sexuels recensés Pers-
pec-
tive

Remarques dégradantes a caractére général au sujet des femmes, des hommes ou des personnes LGBTI ou plaisanteries et
commentaires obscenes

Mails, SMS, messages sur les réseaux sociaux ou appels téléphoniques non souhaités contenant des plaisanteries, des com-
mentaires, des images, des vidéos, etc. de nature sexuelle ou en général sur les femmes, les hommes ou les personnes
LGBTI (a I'exclusion des SPAM anonymes)

Générale

Vision imposée de matériel pornographique ou d'images de corps nus (a I'exclusion des SPAM anonymes/sites Internet con-
sultés par hasard)

Histoires ou discussions a contenu sexuel ou sexiste imposées

Commentaires suggestifs a propos de I'apparence ou des vétements d'une personne ou insinuations de nature sexuelle ou
remarques dégradantes sur une personne

Sifflements, se sentir dévisager de maniére indécente ou déshabillements du regard contre son gré
Gestes ou signes obscenes de nature sexuelle
Propositions de nature sexuelle ou invitations indésirables a connotation sexuelle

personne

Contacts corporels indésirables par des frolements apparemment fortuits ou situations de proximité physique sans raison
Attouchements, embrassements contre son gré, mises a nu de parties intimes

Se référant a sa propre

Promesses d’avantages en cédant aux avances sexuelles ou menaces de désavantages en cas de refus

Agressions sexuelles ou viols

1.3 Mandat et questions

Le mandat de I'étude peut étre divisé en trois parties :

B A : Dans une premiére partie, les chiffres actuels et représentatifs sur I'ampleur et la nature du harce
ment sexuel sur le lieu de travail sont recensés et |'évolution de la problématique depuis I'enquéte de
2008 (Strub & Schar Moser, 2008) est discutée.

B B : La deuxiéme partie traite de I'état des connaissances et de I'information des personnes employées et
des parties employeuses sur le sujet ainsi que de I'ampleur des mesures prises par les entreprises contre le
harcelement sexuel sur le lieu de travail.

B C : Les recommandations pour un travail de prévention et d'intervention ciblé déduit des résultats des
deux premiéeres parties de I'étude constituent un troisiéme élément de I'étude.

e_
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Les principales questions relatives aux trois parties de I'étude sont présentées dans le Tableau 2.

Tableau 2 : Principales questions de I'étude

A : Ampleur, nature et évolution du harcelement sexuel sur le lieu de travail

Combien de personnes salariées et lesquelles ont vécu des incidents de comportements potentiellement importuns au cours de
I'année passée et combien au long de leur vie professionnelle ?

Quels types de comportements potentiellement importuns ont eu lieu et a quelle fréquence ?
Qui sont les personnes auteures de comportements potentiellement importuns ?

Combien de personnes salariées et lesquelles se sont senties harcelées sexuellement par des incidents ou les ont ressentis comme
désagréables/dérangeants au cours de I'année passée et combien au long de leur vie professionnelle ?

Combien de personnes salariées et lesquelles ont observé, sur le lieu actuel de travail, des comportements potentiellement impor-
tuns a I'encontre de collégues de travail du présent ou du passé ?

Quelles sont les conclusions au sujet de I'évolution de I'ampleur et de la nature du harcélement sexuel sur le lieu de travail, en
particulier depuis la derniére étude de 2008 ?

B : Etat des connaissances, information et mesures

Dans quelle mesure les personnes employées et les parties employeuses sont-elles informées sur le cadre légal du harcélement
sexuel sur le lieu de travail ?

Quelles sont les conséquences et les réactions des personnes employées qui ont subi du harcélement sexuel sur le lieu de travail et
dans quelle mesure les personnes employées sont en général informées quant a leurs possibilités d'agir contre le harcélement
sexuel sur le lieu de travail ?

Combien d’entreprises ont pris des mesures organisationnelles contre le harcélement sexuel sur le lieu de travail ? Quelles entre-
prises et quelles mesures ?

Dans quelle mesure les personnes employées sont-elles informées de I'existence de mesures organisationnelles contre le harcele-
ment sexuel sur le lieu de travail dans leur entreprise et, le cas échéant, de leur nature ?

C : Recommandations

Quelles recommandations peuvent étre déduites des données recensées pour un travail de prévention et d’intervention plus ciblé
dans les entreprises en Suisse ?

Source : Présentation BASS

2 Approche méthodologique et bases de données

Dans le cadre de cette étude, une enquéte a été réalisée aupres des personnes employées et des parties
employeuses en Suisse. L'approche méthodologique est présentée ci-dessous.

2.1 Approche méthodologique et instruments d’enquéte

Afin de pouvoir répondre aux questions de maniére représentative pour toutes les parties linguistiques de
la Suisse, un plan de recherche quantitatif a été choisi. Etant donné que le harcélement sexuel est un
sujet sensible et qu'il s'agit de recueillir des données aussi proches que possible de la réalité et peu expo-
sées aux mécanismes de la désirabilité sociale, le deux groupes cibles ont été interrogés au moyen d'une
enquéte en ligne. Biberstein et al. (2022) recommandent également les enquétes en ligne comme mé-
thode d'enquéte principale dans les études sur le theme du harcélement sexuel3.

Pour I'enquéte aupres des personnes employées et des parties employeuses, un instrument d’enquéte
(questionnaire) a été élaboré pour chacun des groupes cibles car des questions spécifiques leur ont été
adressées. La ou il existait des paralleles par rapport au contenu (par ex. en ce qui concerne |'état des con-
naissances et de I'information), les questions ont été élaborées se référant les unes par rapport aux autres.

3 L'enquéte auprés des personnes employées dans le cadre de I'étude de Strub & Schar Moser (2008) et de celle de Strub et al.
(2013) a été menée par téléphone. Pour la présente étude, il a été renoncé a une pareille procédure, notamment parce que les en-
tretiens téléphoniques sont connus pour étre accompagnés d'un under-reporting dans les études sur la victimisation (par ex. Laak-
sonen & Heiskanen, 2013 ; Guedj et al., 2022). Ainsi, les données actuelles devraient donc mesurer le phénomene du harcélement
sexuel sur le lieu de travail de maniére moins biaisée. L'inconvénient du passage d'une méthode d’enquéte téléphonique a une en-
quéte en ligne réside dans la difficulté de comparaison avec les résultats des deux études précédentes.
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Les instruments d’enquéte comprenaient pour la plupart des questions fermées. A la fin du questionnaire,
les personnes interrogées avaient a chaque fois la possibilité de faire des remarques sur I'enquéte ou sur
certaines réponses dans un champ de commentaire ouvert. Dans les deux enquétes, certaines notions (par
ex. les comportements potentiellement importuns) étaient accompagnées d'exemples ou d’explications
que les personnes interrogées pouvaient afficher en cas de besoin. Les instruments d’enquéte pour les
deux sondages se trouvent dans I'annexe A-3.

Questionnaire pour les personnes employées

Le questionnaire destiné aux personnes employées s’inspire largement des enquétes sur le harcelement
sexuel sur le lieu de travail menées en 2007 en Suisse alémanigue et en Suisse romande (Strub & Schar
Moser, 2008) et en 2013 au Tessin (Strub et al., 2013). En outre, les connaissances sur le cadre légal ont
été recensées et des questions sur I'attitude face au harcelement sexuel sur le lieu de travail en général et
sur la gestion de ce théme dans I'entreprise ont été intégrées.

Dans le prolongement des deux études précédentes, le harcélement sexuel sur le lieu de travail a été
abordé sous trois angles dans I'enquéte aupres des personnes employées :

B Comportement potentiellement importun : premiérement, sur 12 comportements sexistes et
sexuels, il a été demandé a la personne interrogée si elle les avait subis au cours des 12 derniers mois ou
au long de sa vie professionnelle*. Ces 12 comportements potentiellement importuns recensés sont pré-
sentés dans le Tableau 1 du chap. 1.2.2. Pour chaque situation vécue, des indications sur le lieu et sur les
personnes auteures ont été demandées.

W Sentiment subjectif : deuxiemement, le fait que les personnes interrogées se soient senties harcelées
sexuellement au cours des 12 derniers mois ou au long de leur vie professionnelle par les comportements
potentiellement importuns ou par des incidents similaires ou vécus comme dérangeants/désagréables a
été saisi.

B Perspective tierce : Troisiemement, il a été relevé si, sur le lieu de travail actuel, des comportements
potentiellement importuns envers des collégues de travail avaient été observés.

Dans le cadre d'une enquéte, les personnes ayant subi ou subissant du harcelement sexuel peuvent étre a
nouveau traumatisées par une confrontation avec le sujet. Afin de prévenir au mieux ces situations, des
offres de soutiens® ont été mentionnées dans le questionnaire et une formation spécifique a été dispensée
aux opératrices et opérateurs de la hotline gratuite destinée aux personnes interrogées.

Questionnaire pour les parties employeuses

Le questionnaire destiné aux parties employeuses a été entierement remanié. L'accent a été mis sur les
mesures de prévention du harcélement sexuel prises par les entreprises ainsi que sur les connaissances
quant au cadre légal. L'opinion générale sur le harcélement sexuel sur le lieu de travail ainsi que I'appré-
ciation sur la maniére de gérer la thématique et sur les incidents dans I'entreprise propre ont été question-
nées.

4 La question sur les incidents antérieurs dans la vie professionnelle n'a été posée que lorsque le comportement en question n'a pas
été subi au cours des 12 derniers mois ou que la personne interrogée n’a fourni aucune information sur les incidents survenus au
cours des 12 derniers mois.

> Dans la version allemande du questionnaire, le site web belastigt.ch a été mentionné, dans la version francaise, le site web non-c-
non.ch et dans la version italienne, le site web equi-lab.ch.
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2.2 Réalisation de la collecte des données

Le Tableau 3 énumeére les indications méthodologiques les plus importantes sur les enquétes. Pour les
deux enquétes, I'invitation a été envoyée par lettre dans une enveloppe de la Confédération. La lettre con-
tenait les données d’accés personnalisées au questionnaire en ligne (lien et code QR a scanner). Elle ne
mentionnait pas directement le harcélement sexuel sur le lieu de travail afin d'éviter autant que possible
les effets de sélection concernant la participation. La source d'échantillonnage étant différente entre les
deux enquétes (SRPH pour les personnes employées et REE pour les parties employeuses), les personnes
employées et les parties employeuses n‘ont pas été recrutées au sein des mémes entreprises. Les enquétes
ont été réalisées par I'institut M.1.S Trend (programmation des questionnaires, pré-test, échantillonnage,
envoi des lettres d'invitation et de rappel). Pendant les travaux de terrain, une hotline gratuite et spécifi-
guement formée de M.I.S Trend (all/fr/it) a été mise a disposition des personnes interrogées.

Tableau 3 : Indications méthodologiques sur les enquétes aupres des personnes employées et des parties
employeuses

Enquéte personnes employées Enquéte parties employeuses

Groupe cible Personnes salariées domiciliées en Suisse Entreprises en Suisse, au sein de I'entreprise la
entre 16-65 ans personne responsable du personnel ou membre
(a partir de 6 heures hebdomadaires) de la direction

Source d'échantillonnage Cadre d'échantillonnage SRPH de I'Office fé- Registre des entreprises et des établissements
déral de la statistique (OFS) REE de I'Office fédéral de la statistique (OFS)

Stratification de I'échantillon Sexe Taille de I'entreprise
Age Secteur
Région linguistique Région linguistique

Méthode d'enquéte En ligne/courrier postal En ligne/courrier postal

Langues de I'enquéte ALL, FR, IT ALL, FR, IT

Pré-test Pré-test quantitatif avec questionnaire pro-  Pré-test qualitatif de questionnaire cognitif
grammé en ligne (all/fr/it) (all/Ar/it)

Nombre de réponses /taux de ré- 2'533/38% 2'063/33%

ponse

2.2.1 Enquéte aupres des personnes employées

Pour I'enquéte aupres des personnes employées, un échantillon a été tiré sur la base du cadre d’échan-
tillonnage des enquétes aupres des personnes et des ménages (SRPH) de |'Office fédéral de la sta-
tistiqgue (OFS). Comme dans les études précédentes (Strub & Schar Moser, 2008 ; Strub et al., 2013) et
comme recommandé par Biberstein et al. (2022), le tirage de I'échantillon comprend des stratifications
disproportionnées selon la région linguistique, le sexe et I'age. Cela permet, d'une part, d'effectuer des
analyses selon différents sous-groupes et, de I'autre, de tenir compte du fait que les personnes plus jeunes
et en particulier les femmes sont plus souvent exposées au harceélement sexuel sur le lieu de travail. Le
groupe cible de I'enquéte aupres des personnes employées comprend des personnes agées de 16 a 65
ans travaillant au moins 6 heures par semaine dans le cadre d'un contrat de travail salarié®.

Avant de lancer I'enquéte, le questionnaire programmé a été soumis a un pré-test quantitatif en invitant
des personnes du groupe cible a y répondre. Les données ainsi récoltées ont permis, d'une part, de vérifier
gue tous les processus techniques fonctionnaient correctement et, de I'autre, de détecter des répartitions
de réponses trés inhabituelles qui pouvaient indiquer des difficultés de compréhension de la part des

6 Comme le SRPH ne contient pas de données sur le statut professionnel, celui-ci a di étre déterminé a I'aide des premiéres ques-
tions de I'enquéte en ligne. Les personnes qui ne travaillaient pas au moins 6 heures hebdomadaires en tant qu’employées ont été
conduites directement a la fin du questionnaire.
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personnes interrogées. Le pré-test a également permis de mesurer empiriqguement la durée du question-
naire. Sur la base des expériences acquises lors du pré-test, les dernieres adaptations du questionnaire en
ligne ont été mises en ceuvre avant le lancement de I'enquéte principale.

Pour I'enquéte principale, les personnes ont été contactées par lettre et invitées a participer a I'enquéte
en ligne. L'enquéte a eu lieu entre avril et juin 2024. La lettre de rappel a été envoyée aux personnes
cibles qui n'avaient pas participé ou qui n'avaient pas communiqué leur refus de participer ou leur non-
appartenance au groupe cible. En tout, 2’533 personnes ont rempli le questionnaire. Par rapport au
nombre des personnes contactées appartenant au groupe cible (soit sans les personnes qui ne travaillaient
pas au moins 6 heures par semaine en tant qu'employées), cela correspond a un taux de réponse de
38%.

2.2.2 Enquéte aupreés des parties employeuses

Pour I'enquéte aupres des parties employeuses, le registre des entreprises et des établissements
(REE) de I'OFS a été utilisé comme source d'échantillonnage. Des entreprises indépendantes (soit des
entreprises ne possédant pas plusieurs sites ou succursales) ont été contactées et interrogées afin que les
données sur la situation « locale » (telle que I'ambiance de travail) puissent également étre collectées di-
rectement auprés de I'unité concernée. Les entreprises de moins de 10 personnes employées (microentre-
prises) ont été exclues de I'échantillon’. Afin de permettre des analyses séparées par région linguistique,
les entreprises de Suisse romande et de Suisse italienne ont été prises en compte dans I'échantillon de ma-
niere surproportionnelle. Lors du tirage de I'échantillon, les grandes entreprises de plus de 50 personnes
employées ont également été prises en compte de maniére surproportionnelle car les résultats des études
précédentes ont plus souvent montré des comportements potentiellement importuns pour cette catégo-
rie. En outre, des entreprises de cing secteurs d'activité ont également été intégrées dans I'échantillon de
maniére surproportionnelle. Il s'agit de :

W Hébergement et restauration : hébergement (NOGA deux chiffres : 55) et restauration (NOGA : 56)

B Construction : construction de batiments (41), génie civil (42) et travaux de construction spécialisés (43)
B Commerce de détail (47, a I'exception des automobiles et des motocycles)

B Administration publique et défense ; sécurité sociale obligatoire (84)

B Hébergement médico-social et social (87) et activités hospitalieres (861)

Dans les études précédentes (Strub & Schar Moser, 2008 ; Strub et al., 2013), I'hébergement/la restaura-
tion ainsi que le commerce de détail ont été identifiés comme des secteurs ou le harcélement sexuel est
plus répandu que la moyenne. Cela vaut en partie également pour la construction ou il convient, de plus,
de souligner un autre aspect intéressant soit la répartition trés inégale des sexes parmi les personnes em-
ployées. Les trois secteurs présentent en outre une grande importance pour le marché du travail suisse en
raison de leur taille (nombre de personnes employées et d’entreprises). L'administration publique, en re-
vanche, a été surpondérée, non pas parce gue |I'on suppose qu’elle est confrontée a des problemes plus
importants que la moyenne mais afin d'assurer la possibilité de faire des analyses comparatives entre le
secteur public et le secteur privé. En outre, a la demande des mandants, deux sous-secteurs du domaine
de la santé ont été pris en compte de maniere surproportionnelle dans le tirage (hébergement médicalisé
et hopitaux).

7 Les microentreprises comprennent également les personnes indépendantes qui ne sont pas soumises aux dispositions légales perti-
nentes (par ex. LEg, LTr) et qui ne font donc pas partie du groupe cible de I'étude. L'exclusion des microentreprises a permis d’éviter
des défaillances non liées a I'échantillonnage.
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Avant I'enquéte principale, le questionnaire pour les parties employeuses a été vérifié en détail par un
pré-test cognitifé car son élaboration, contrairement a celle de I'enquéte auprés des personnes em-
ployées, ne s'appuyait pas sur les données de 2008 (Strub & Schar Moser, 2008). Dans le cadre de ce pré-
test, les personnes responsables du personnel ou membres de la direction ont été interrogées personnelle-
ment pendant qu’elles remplissaient le questionnaire en ligne. Les résultats du pré-test ont fourni des in-
formations sur les éventuelles difficultés de compréhension concernant des questions et des définitions de
notions, des problémes liés aux échelles de réponse ainsi que des effets de contexte (résultant par ex. du
déroulement du questionnaire ou de I'ordre des questions). A la suite du pré-test, les derniéres adapta-
tions du questionnaire en ligne ont été effectuées.

Les entreprises ont été contactées par courrier et invitées a participer a I'enquéte en ligne. Au sein de
I'entreprise, une personne faisant partie de la direction ou ayant des responsabilités en matiere de person-
nel devait répondre aux questions. L'enquéte a eu lieu entre avril et mai 2024. L’envoi des lettres de rap-
pel a été ciblé sur les cellules du plan d'échantillonnage dans lesquelles il n'y avait pas (encore) suffisam-
ment d’entretiens ou dans lesquelles le taux de réponse s'avérait insuffisant. Au total, 2’063 entreprises
ont participé. Par rapport au nombre d'entreprises contactées, cela correspond a un taux de réponse de
32,5%.

2.3 Analyse des données

Les données collectées lors des deux enquétes ont été pondérées pour les analyses afin de corriger les
guotas des échantillons et obtenir des résultats représentatifs pour les populations respectives (personnes
employées et parties employeuses en Suisse). La pondération a été effectuée par M.1.S Trend. Les réparti-
tions des échantillons selon les caractéristiques de cotation respectives se trouvent dans le Tableau 22
(personnes employées) et le Tableau 23 (parties employeuses) en annexe. Les analyses ont été effectuées
majoritairement de maniere descriptive et, pour certains facteurs, selon l'inférence statistique (par ex. afin
de déterminer si certaines corrélations ou différences entre groupes sont statistiquement significatives).
Tous les tests sur I'analyse des différences entre les groupes se basent sur un niveau de significativité de
5%.

Lors de I'enquéte auprés des personnes employées, 16 personnes n'ont pas indiqué leur sexe et ne se sont
pas identifiées comme femmes ou hommes (cf. Tableau 22 en annexe). Les analyses des données des per-
sonnes employées selon le sexe ont donc été effectuées sans elles. C'est pour cette raison que le nombre
de cas (non pondérés) differe entre les analyses concernant I'ensemble des personnes employées (n =

2'533) et celles selon le sexe (n =2'517).

8 Lors d'un pré-test cognitif, I'on examine activement la maniére dont les personnes interrogées procédent lorsqu’elles répondent au
questionnaire (par ex. : comment est-ce qu'elles interprétent les questions et les notions ? Comment les informations sont-elles récu-
pérées ? Comment la décision de répondre est-elle prise ?). Cela permet d'identifier d'éventuels problémes lors de la réponse aux
questions ainsi que leurs causes, et de procéder a des améliorations du questionnaire sur cette base.
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Partie Il : Résultats de I'enquéte aupreés des personnes employées

Dans cette partie du rapport, tout d’abord, I'ampleur du comportement potentiellement importun est pré-
sentée selon différentes caractéristiques liées a la personne et au lieu de travail (chapitre 3). Le chapitre 4
expose les résultats concernant le sentiment subjectif. La mesure dans laquelle les personnes employées se
sont senties harcelées sexuellement ou dérangées par des comportements sexuels ou sexistes y est dé-
montrée. Les réactions et conséquences dans le contexte du harcélement sexuel sur le lieu de travail sont
décrites dans le chapitre 5. Le chapitre 6 examine avec quelle fréquence et dans quelles situations le com-
portement potentiellement importun a I'égard de collégues de travail a été observé (perspective tierce).
Finalement, il s’agit de montrer comment les personnes employées jugent la maniére dont I'entreprise
gére la question du harcelement sexuel et quelles sont les mesures prises par I'entreprises dont elles ont
connaissance (chapitre 7) ainsi que |'état des connaissances des personnes employées sur le cadre juri-
dique (chapitre 8).

3 L'ampleur du comportement potentiellement importun

L'ampleur des 12 comportements potentiellement importuns par sexe et région linguistique est présentée
ci-aprés (chapitre 3.1). Ensuite, les caractéristiques des personnes concernées liées a la personne et au lieu
de travail sont décrites (chapitre 3.2). Le chapitre 3.3 montre ou le comportement potentiellement impor-
tun se produit et qui en sont les personnes auteures. Enfin, les incidents sont présentés par secteur et par
taille d'entreprise (chapitre 3.4).

L'essentiel en bref

B 30% des personnes employées ont subi au moins une situation potentiellement importune au tra-
vail au cours des 12 derniers mois (femmes : 35% ; hommes : 27%). Ce chiffre monte a 52%
(femmes : 59% ; hommes : 46%) si I'on considére I'ensemble de la vie professionnelle.

B Les femmes, les plus jeunes personnes employées, les personnes en formation, les auxiliaires et les
personnes travaillant en équipe, le soir ou de nuit ainsi que les personnes employées dans les grandes
entreprises sont plus souvent concernées.

B Les secteurs d'activité impliquant un nombre d’incidents de comportements potentiellement impor-
tuns supérieurs a la moyenne sont la construction, I'hébergement/la restauration ainsi que le secteur
des banques/assurances/de I'immobilier. Pour les femmes, I’on compte en plus les domaines du trans-
port/de I'information et pour les hommes la santé/les services sociaux.

W Un peu plus de trois quarts (77 %) des personnes concernées ont subi des incidents dont les auteurs
étaient exclusivement des hommes ; pour 18% d’entre elles, I'incident émanait exclusivement d'une
ou de plusieurs femmes et pour 22% d’entre elles, d'un groupe mixte.

M Le plus souvent, le comportement potentiellement importun provenait de collaboratrices et collabo-
rateurs du méme niveau hiérarchique. Les femmes concernées faisaient plus souvent que les hommes
état de harcélement venant de la hiérarchie (36% vs 26%) et de personnes externes (30% vs 11%)
mais plus rarement de personnes subordonnées (4% vs 7%,).

W La majorité des comportements potentiellement importuns se produisent directement sur le lieu de
travail proprement dit ou dans d'autres lieux de |'entreprise (espaces communs, lieux de passage). Ce-
pendant, les incidents en dehors du lieu ou des heures de travail (par ex. en fin de journée, dans le
cadre de manifestations organisées par I'entreprise ou lors de voyages d'affaires) sont également ré-
pandus.
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3.1 Incidents selon le sexe et la région linguistique

Dans le Tableau 4, les 12 comportements potentiellement importuns soumis sont présentés selon le sexe
et le moment de I'incident :

MW Les remarques ou plaisanteries dégradantes et obscénes au sujet des femmes ou des hommes en
général et au sujet de personnes LGBTI sont le plus répandues. Presque un quart (23,7 %) des personnes
interrogées en ont vécu au cours des 12 derniers mois contre un peu moins de la moitié (46,9%) au long
de leur vie professionnelle. Les femmes étaient un peu plus touchées I'année derniére (25,9%) et durant
leur vie professionnelle significativement plus (52,1%) que les hommes (21,7% et 42,1%).

B En deuxieme position, les personnes interrogées ont subi des remarques dégradantes et désobli-
geantes sur leur propre personne. Au cours de leur vie professionnelle, pres d’un quart (24,2%) des
personnes employées en ont été concernées, les femmes (35,5%) toutefois nettement plus souvent que
les hommes (13,9%).

B Pres d’'une personne interrogée sur cing (18,3%) s’'est déja vu imposer des histoires ou des discus-
sions a contenu sexuel ou sexiste contre son gré dans le contexte professionnel. 6,3% en ont fait I'ex-
périence au cours des 12 derniers mois. Pour les deux périodes de référence, les femmes (8,9% et 23%)
rapportent plus souvent de tels incidents que les hommes (3,9% et 14,1%).

W 4,6% des personnes employées ont été confrontées a des gestes obscénes ou a des insinuations de
nature sexuelle dans I'année écoulée, 17,7% au cours de leur vie professionnelle, les femmes plus souvent
gue les hommes (5,6% et 20,4% pour les femmes, 3,7% et 15,3% pour les hommes).

B Dans une mesure similaire, les personnes interrogées ont été exposées a des contacts corporels indé-
sirables ou ont été dévisagées de maniére indécente/contre leur gré (16,9% et 16,6% au long de
leur vie professionnelle), les femmes étant nettement plus souvent concernées que les hommes. Presque
un tiers des femmes (30,3%) ont déja été I'objet de regards ou de sifflements indésirables/indécents. En
revanche, moins de 5 hommes sur 100 (4,3%) ont déja été confrontés a ce type de comportement sur
leur lieu de travail. Des contacts corporels indésirables au travail ont été vécu par 7,2% des femmes dans
I'année écoulée et 27,1% au long de leur vie professionnelle (hommes 2,0% et 7,7 %).

W Les plaisanteries, remarques, images, vidéos, etc. dégradantes ou obscenes par mail, SMS ou mes-
sage sur les réseaux sociaux sont plus rares que les propos tenus en présence des personnes interro-
gées. Au cours des 12 derniers mois, 4,8% des personnes employées en ont fait I'expérience et 16,4% au
long de leur vie professionnelle. Les femmes (4,9% et 17,8%) et les hommes (4,8% et 15,1%) font état
de tels incidents avec une fréquence similaire.

B Environ une personne employée sur dix (10,7%) a déja recu des propositions ou des invitations in-
désirables a connotation sexuelle au travail. Par rapport a leur vie professionnelle, les femmes sont
quatre fois plus nombreuses que les hommes a rapporter de tels incidents (17,7% vs 4,4%).

W 1,4% des personnes interrogées ont été confrontées contre leur gré a du matériel pornographique
ou a des images avec des corps nus au cours des 12 derniers mois et 8,3% le long de leur vie profes-
sionnelle. Sur I'ensemble de la vie professionnelle, les hommes sont légérement plus nombreux que les
femmes a rapporter de tels incidents (8,6% vs 7,9%). Toutefois, les différences ne sont pas significatives
statistiquement.

B En revanche, les femmes (1,1%) sont significativement plus nombreuses que les hommes (0,2%) a indi-
guer avoir subi des attouchements ou avoir été embrassées contre leur gré sur le lieu de travail au
cours des 12 derniers mois ou le long de leur vie professionnelle. Au total, 6,4% des personnes interro-
gées ont vécu ceci au cours de leur vie professionnelle, 10,7% des femmes et 2,6% des hommes.
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B Du chantage sexuel ou des agressions sexuelles sur le lieu de travail a déja été vécu par resp. 1,7%
et 1,3% des personnes interrogées (au cours des 12 derniers mois resp. 0,3% et 0,1%). Ici aussi, les
femmes sont beaucoup plus touchées que les hommes.

Tableau 4 : Incidents de comportement potentiellement importun sur le lieu de travail ; au total, selon le

sexe et la période de référence ; en pour cent

Comportement potentiellement importun Sexe Au cours Plus tot dans Sur I'entier de Nombre de cas
des 12 der- la vie profes- la vie profes- (non pondéré)
niers mois sionnelle sionnelle
Plaisanteries et remarques dégradantes ou Femmes 25,9 26,2 52,1 1576
obscénes au sujet des femmes, des hommes 5 1mes 217 205 42 1 816
ou des personnes LGBTI . . .
Total 23,7 23,2 46,9 2407
Mails, messages, appels contenant des com- ~ Femmes 4,9 12,9 17,8 1619
mentaires, des images, des vidéos, etc. sur les Hommes 48 103 151 830
femmes, les hommes ou les personnes LGBTI ' : '
Total 4,8 11,5 16,4 2464
Visionnages imposés de matériel pornogra- Femmes 1,6 6,3 7.9 1636
phigue ou d'images de corps nus Hommes 13 74 86 840
Total 1,4 6,8 8,3 2491
Histoires / discussions a contenu sexuel ou Femmes 8,9 14,1 23,0 1622
sexiste Imposees Hommes 3,9 10,2 14,1 844
Total 6,3 12,0 18,3 2481
Commentaires suggestifs / insinuations ou Femmes 13,1 22,3 35,5 1621
remarques dégradantes sur sa propre per- Hommes 66 73 139 840
sonne
Total 9,7 14,5 24,2 2476
Sifflements, regards Femmmes 7.8 22,4 30,2 1617
Hommes 0,6 3,6 4,3 843
Total 4.1 12,5 16,6 2475
Gestes ou signes obscenes de nature sexuelle  Femmes 5.6 14,8 20,4 1618
Hommes 3,7 11,6 15,3 840
Total 4,6 13,1 17,7 2473
Propositions ou invitations a connotation Femmes 3,1 14,5 17,7 1634
sexuelle Hommes 1,2 32 44 848
Total 2,1 8,6 10,7 2497
Contacts corporels indésirables Femmes 7.2 19,9 27,1 1634
Hommes 2,0 5,7 7,7 847
Total 4,5 12,5 16,9 2496
Attouchements, embrassements contre son gré, Femmes 1,1 9,6 10,7 1637
mises a nu de parties intimes Hommes 02 24 26 849
Total 0,6 5,8 6,4 2501
Chantage sexuel Femmes 0,6 2,6 3,2 1639
Hommes 0,0 0,3 0,3 849
Total 0,3 1,4 1,7 2503
Agressions sexuelles, viols Femmes 0,3 2,3 2,5 1640
Hommes 0,0 0,1 0,1 850
Total 0,1 1.1 1,3 2505
Total (un/plusieurs) incidents vécus Femmes 34,5 24,4 58,8 1648
Hommes 26,5 19,4 45,9 855
Total 30,3 21,8 52,0 2518

Remarque : le nombre de cas se référe au nombre de personnes interrogées qui ont donné des indications sur les comportements
correspondants. Source : Enquéte aupres des personnes employées sur le harcélement sexuel sur le lieu de travail. Données BASS

Un peu plus de la moitié (52 %) des personnes employées ont subi au moins un comportement poten-
tiellement importun au cours de leur vie professionnelle (30,3% |’année derniére et 21,8% auparavant),
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58,8% chez les femmes et 45,9% chez les hommes. Une nette majorité de ces personnes (74%) a vécu
deux incidents ou plus (non présenté dans le Tableau 4). Les femmes concernées rapportent plus souvent
(80%) plusieurs comportements potentiellement importuns que les hommes concernés (67 %). Si I'on con-
sidere I'ensemble de la vie professionnelle et toutes les personnes interrogées, 1,8 comportements sont
rapportés en moyenne (femmes 2,4, hommes 1,2). Si I'on ne considére que les personnes ayant vécu au
moins un incident, I'on compte en moyenne 3,5 incidents (femmes 4,1, hommes 2,7).

En résumé, la Figure 4 montre que les femmes ont vécu, au cours de leur vie professionnelle, 10 des 12
types de comportements soumis nettement plus souvent que les hommes. Les différences entre les
sexes sont particulierement marquées pour la plupart des comportements liés a sa propre personne (sif-
flements, regards, commentaires/insinuations sur sa propre personne, propositions/invitations a connota-
tion sexuelle, chantage sexuel) ainsi que pour toutes les formes de harcélement et d’agressions physiques
(contacts corporels indésirables, attouchements, agressions sexuelles, viols).

Figure 4 : Incidents de comportement potentiellement importun au long de la vie professionnelle selon le
sexe des personnes concernées

Femmes Hommes
Remarques, plaisanteries gén.* - [ 5.1 D 42.1
Mails, messages — [ 17.8 I 15.1
Matériel porn., images de corps nus — [l 7.9 I 8.6
Histoires, discussions* - [ N 23.0 I 141
Commentaires, insinuations sur propre pers.* - [ NG 35.5 I 139
Sifflements, regards* - [ NN 30.2 M 43
Gestes, signes* - | 20.4 I 15.3
Propositions/invitations* — [N 17.7 M 44
Contacts corporels indésirables* - [ NNNNG 27.1 I 7.7
Attouchements* - [ 10.7 M6
Chantage sexuel* - [l 3.2 |03
Agressions sexuelles, viols* - [} 2.5 0.1
Total (un/plsrs) incidents vécus* - [NNNNNNENEGNEGEEEEE 5:c N 45.9
O.‘O 20‘.0 4(;.0 60‘.0 0.‘0 20‘.0 4(;.0 60‘.0
Pour cent

Remarque : *différence significative entre les femmes et les hommes.
Source : Enquéte aupres des personnes employées sur le harcelement sexuel sur le lieu de travail (n = 2533, dont entre 1-5% sans
indications). Données BASS

L'analyse par région linguistique dans la Figure 5 montre que, le long de leur vie professionnelle, les
personnes employées de Suisse alémanique ont le plus souvent indiqué avoir vécu un ou plusieurs inci-
dents potentiellement importuns (53%) et celles de Suisse italienne le moins souvent (44,4 %) (Suisse ro-
mande 50,7%). Les hommes de Suisse italienne rapportent le moins souvent de tels incidents (38,9%), les
femmes de Suisse alémanique le plus souvent (59,8%). Les différences selon le sexe sont similaires dans
toutes les régions linguistiques.

Pour les différents comportements soumis, les différences entre les régions linguistiques sont globalement
peu marquées. Des différences significatives apparaissent pour les attouchements et les contacts corporels
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indésirables qui sont plus souvent rapportés en Suisse alémanique que dans les deux autres régions lin-
guistiques. Le classement des incidents par fréquence est trés similaire dans toutes les régions du pays. Les
remarqgues ou plaisanteries dégradantes et obscenes en général sont de loin les plus fréquentes dans
toutes les régions linguistiques, suivies par les insinuations sur la propre personne. Des tendances simi-
laires apparaissent pour les prévalences concernant les 12 derniers mois et pour la perspective selon les
régions linguistiques et les sexes (cf. Tableau 25 en annexe).

Figure 5 : Incidents de comportement potentiellement importun au long de la vie professionnelle selon la
région linguistique

Suisse al. Suisse rom. Suisse it.
Remarques, plaisanteries gén. — I 47.9 [ 45.1 I 41.3
Mails, messages - I 17.1 I 14.8 N 13.0
Matériel porn., images de corps nus — [l 8.8 w72 68
Histoires, discussions — [N 18.2 I 195 I 16.1
Commentaires, insinuations sur propre pers. — I 24.5 I 24.2 I 20.0
Sifflements, regards - [ 17.1 N 16.0 N 135
Gestes, signes - I 18.4 . 159 . 15.9
Propositions/invitations — [l 10.6 I 114 B 94
Contacts corporels indésirables” — I 18.9 B 115 B 12.3
Attouchements* - Il 7.2 M43 W54
Chantage sexuel - [ 1.5 §23 027
Agressions sexuelles, viols — [ 1.1 118 107

Total (un/plsrs) incidents vécus — NN 530 NN 507 I 44.4
Femmes - NN 50.8 I 56.9 I 50.3
Hommes - I 46.6 I 44.7 I 38.9

I I I I I I I I I I I I
0.0 20.0 400 60.0 0.0 20.0 400 60.0 0.0 20.0 400 60.0

Pour cent

Remarque : *différence significative entre les régions linguistiques.
Source : Enquéte aupres des personnes employées sur le harcelement sexuel sur le lieu de travail (n = 2533, dont entre 1-5% sans
indications). Données BASS

3.2 Caractéristiques des personnes concernées liées a la personne et au
lieu de travail

Ce chapitre décrit I'ampleur d'un comportement potentiellement importun selon d’autres caractéristiques
liges a la personne et au lieu de travail des personnes concernées. Le cadre de référence des incidents est
constitué par les 12 derniers mois pour les caractéristiques liées a la personne, la plupart de ces caractéris-
tiques pouvant évoluer au fil du temps (par ex. age, formation). En ce qui concerne les caractéristiques
liges au lieu de travail, une limitation est faite en outre aux incidents survenus dans I'entreprise principale,
faute de quoi le contexte professionnel (par ex. position professionnelle, taux d’occupation, conditions
contractuelles) dans lequel les incidents ont eu lieu est inconnu.

3.2.1 Caractéristiques liées a la personne

Il ressort de la Figure 6 sur les incidents par groupe d’'age que les prévalences a court terme sont signifi-
cativement plus élevées chez les plus jeunes personnes actives. Au cours des 12 derniers mois, environ
40% des personnes interrogées jusqu’a 35 ans ont vécu au moins un incident potentiellement importun,
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chez les 36-45-ans encore pres d'un tiers (30,6 %) et chez les 46-65 ans un peu plus d'un cinquieme
(21,9%)°. En ce qui concerne les différents comportements, les prévalences sur 12 mois sont également
les plus élevées chez les plus jeunes personnes actives et diminuent avec I'age. Les mémes schémas spéci-
fiques a I'dge sont observés chez les femmes et les hommes, les prévalences masculines se situant en
moyenne a un niveau plus bas et les différences entre les groupes d'age ayant tendance a y étre moins
prononcées que chez les femmes (cf. Tableau 26 en annexe).

Figure 6 : Incidents de comportement potentiellement importun au cours des 12 derniers mois selon le
groupe d'age des personnes concernées

16-25 ans 26-35 ans 36-45 ans 46-65 ans
Remarques, plaisanteries gén.* - [N 334 N 30.7 I 24.4 I 16.3
Mails, messages — [l 6.5 W42 [ Xe] W54
Matériel porn., images de corps nus - [ 2.5 l16 ]1.1 [12
Histoires, discussions - [l 10.2 B s7 W44 W48
Commentaires, insinuations sur propre pers.* - [N 17.3 B 125 Bl 10.1 M54
Sifflements, regards* - [l 10.8 W64 W37 1.0
Gestes, signes* - [l 8.5 73 W 4.1 21
Propositions/invitations — [l 3.7 [ X0] l15 l15
Contacts corporels indésirables* - [l 9.7 W65 B 29 26
Attouchements* - || 2.3 |03 0.3 |05
Chantage sexuel - | 0.5 | 0.5 |04 0.1
Agressions sexuelles, viols* - | 0.6 0.1 0.1 0.0
Total (un/plsrs) incidents vécus* - [ NNNNENEGEG_GEE 41.0 I 302 I 30.6 I 219
O.‘O 20‘.0 4(;.0 0‘.0 20‘.0 46.0 0.‘0 20‘.0 4(;.0 O.‘O 20‘.0 46.0
Pour cent

Remarque : *différence significative entre les groupes d'age.
Source : Enquéte aupres des personnes employées sur le harcelement sexuel sur le lieu de travail (n = 2533, dont entre 0,6-4,5%
sans indications). Données BASS

Les schémas sont moins clairs en ce qui concerne le niveau de formation le plus élevé. Les personnes
ayant un dipléme du niveau secondaire Il ou tertiaire présentent en partie des prévalences sur 12 mois si-
gnificativement plus élevées (par ex. remargues/plaisanteries générales, gestes obscénes). D'autres inci-
dents sont plus fréquents chez les personnes sans diplome post-obligatoire ou avec maturité/apprentis-
sage (secondaire Il) que chez les personnes ayant un dipldme de formation tertiaire (par ex. sifflements/re-
gards, cf. Tableau 26 en annexe).

Les Suissesses et les Suisses (32,5%) ainsi que les personnes suisses avec double nationalité (30,4 %) indi-
guent significativement plus souvent que les personnes non suisses (25,4%) avoir subi au moins un com-
portement potentiellement importun au cours des 12 derniers mois. Les différences selon la nationalité
sont plus marquées chez les hommes que chez les femmes. Pour certains incidents, les hommes étrangers

9 SiI'on considere I'ensemble de la vie professionnelle, la relation inverse apparait pour la plupart des comportements (les personnes
actives plus agées sont plus souvent concernées) car la période de référence pour un comportement potentiellement importun aug-
mente avec I'age. Cependant, les différences spécifiques a I'age ne sont que sporadiquement significatives sur le plan statistique.
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sont plus souvent concernés que les hommes suisses (par ex. contacts corporels indésirables, cf. Tableau
27 en annexe).

3.2.2 Caractéristiques liées au lieu de travail

Comme le montre la Figure 7, les incidents de comportement potentiellement importun varient en fonc-
tion de la position professionnelle des personnes interrogées. L'année derniere, les personnes en for-
mation (apprentissage, stage ou autres) ont été confrontées le plus souvent (27,3%) a des comporte-
ments potentiellement importuns sur leur lieu de travail actuel et celles occupant des postes de cadre ou
de direction I'ont été le moins souvent (9,9%). Le fait que les personnes dans les positions profession-
nelles supérieures soient moins concernées se manifeste pour tous les types de comportement soumis.
Pour presque tous les incidents, les prévalences sont les plus élevées chez les personnes exercant des acti-
vités dites auxiliaires. L'année derniére, par exemple, 5,1% des auxiliaires ont subi et contre leur gré des
attouchements ou des embrassements au travail. Pour les personnes employées de toutes les autres posi-
tions, la proportion est inférieure a 1%. Le lien entre la position professionnelle et les incidents apparait
également si I'on considére les femmes et les hommes séparément. Les différences ont tendance a étre un
peu moins marquées pour les femmes (cf. Tableau 28 en annexe).

Figure 7 : Incidents de comportement potentiellement importun au cours des 12 derniers mois dans |'en-
treprise principale selon la position professionnelle des personnes concernées, indications en pour cent

Employée sansEmployée avec Cadre
fonctionde  fonctionde  supérieure,
En formation  Auxiliaire direction direction direction
Remarques, plaisanteries gén.* — [ 20.4 B o1 I 6.4 I 127 W64
Mails, messages — | 0.8 25 I 20 19 l14
Matériel porn., images de corps nus — | 0.7 0.0 l10 113 0.0
Histoires, discussions - [l 4.8 B 87 M50 B3t 21
Commentaires, insinuations sur propre pers.* — [ll} 7.5 I 104 74 M 51 I21
Sifflements, regards* — [l 4.3 76 025 |14 0.1
Gestes, signes* - [| 2.1 M s6 B 40 l15 |05
Propositions/invitations* — | 0.7 l14 I20 |ose 0.0
Contacts corporels indésirables* — [l 4.4 W34 W37 21 0.0
Attouchements* — | 0.4 51 |07 0.2 0.0
Chantage sexuel - 0.0 0.0 |03 0.0 0.0
Agressions sexuelles, viols — | 0.3 |os 0.1 0.0 0.0
Total (un/plsrs) incidents vécus* — [N 27.3 I 192 N 233 [ 186 B oo
O.‘O 10‘.020‘.030‘.0 O‘.O 10‘.020‘.030‘.0 O.‘O 10‘.020‘.030‘.0 O‘.O 10‘.020‘.030‘.0 O.‘O 10‘.020‘.030‘.0
Pour cent

Remarque : *différence significative entre les positions professionnelles.
Source : Enquéte aupres des personnes employées sur le harcélement sexuel sur le lieu de travail (n = 2533, dont entre 0,6-4,5%
sans indications). Données BASS

En ce qui concerne le taux d’occupation, les femmes travaillant a temps plein et les hommes travaillant a
un faible taux d'activité semblent étre les groupes les plus vulnérables. Ainsi, les femmes travaillant