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INTRODUCTION

Un essai statistique réalisé sur un échantillon de treize fusions enire sociéltés francaises permet le test de trois
hypotheses traitant de impact des fusions sur le volume et sur la structure des emplois.

L'étude de la démographie des effectifs montre une accélération de la diminution des emplois dans le contexte de
fusion et celle de la structure des emplots montre que cette baisse est surtout le fait de la population ouvriere et qu'elle
s'accompagne d'une plus grande précarisation des emplois.

Dans un contexte de course & la compétitivité,
les années 1980 ont connu un essor des stratégies de
croissance externe réputées permeftre un gain de
temps important. La fusion occupe une place particu-
liére parmi ces stratégies parce qu'elle est 'opération
de croissance externe la plus complete et la plus irré-
versible. Elle est définie comme 'opération par laquel-
le deux ou plusieurs sociétés se réunissent pour n'en
plus former qu’une seule (définition juridique) et peut
alors prendre deux formes : la fusion égalitaire ou par
création de société nouvelle et la fusion par absorption
ou par annexior.

La fusion pose de trés nombreuses questions
et la diversité de celles-ci explique que cette stratégie
intéresse de nombreuses disciplines. C’est le cas en
particulier de la Gestion de Ressources Humaines. Cet
intérét pour la dimension humaine se justifie par des
considérations éthiques, mais également pour des
questions d’efficacité : la qualité du management des
hommes devient une condition essentielle de réussite.
L'élaboration de recommandations nécessite au préa-
lable "observation de ce qui se fait dans la pratique et,
en particulier, de la politique d’emploi dans le contex-
te de fusion.
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La démarche de ce travail est structurée
autour de deux grandes étapes :

- la définition du cadre (théorique et méthodo-
logique) de la recherche ;

- la présentation des résultats et 1'élaboration
des enseignements de la recherche.

I. LE CADRE DE LA RECHERCHE
Le cadre théorique

La littérature sur les fusions a mis l'accent sur
la dimension stratégique en s'intéressant :

- aux objectifs stratégiques théoriques
(TRAUTWEIN 1990) ou réels (MARMUSE 1976,
ALLOUCHE 1981, WALTER et BARNEY 1990) de la
fusion. Hormis des considérations fiscales ou discipli-
naires (pression des actionnaires sur les dirigeants
pour les inciter & une gestion plus performante), la
fusion peut &tre motivée par la recherche de synergies
ou par la croissance dans un but de satisfaction des
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intéréts managériaux ou de recherche d’effets syner-
giques liés a la grande taille ;

- & la performance stratégique des fusions. Elle
peut étre appréciée a l'aide de données comptables et
financiéres (LEV et MANDELKER 1972, MEEKS 1977,
NAVATTE 1978, ALLOUCHE 1981), d’informations
bourgieres (MEEKS 1977, MANDELKER 1974,
NAVATTE 1978, HHUSSON 1984)... ;

- & la relation entre performance et adéquation
stratégique définie comme le degré avec lequel la cible
compléte ou améliore la stratégie de l'acquéreur
(CHATTERJEE 1986, SINGH et MONTGOMERY
1987, LUBATKIN 1987, SETH 1990).

I’absence de consensus quant a la performan-
ce créée par la fusion, malgré la prolifération des
études ef la diversité des méthodologies utilisées, met
en valeur la nécessité d'intégrer d’autres aspects.

La littérature sur l'ajustement organisationmnel
et sur le processus de fusion est limitée. JEMISON et
SITKIN 1986 I'expliquent par la complexité du pro-
cessus de fusion qui oblige & segmenter les analyses et
par une pression 2 la rapidité qui conduisent a négli-
ger les aspects organisationnels. 5i on excepte les
recherches prescriptives et sans fondement théorique,
quatre types d’études peuvent élre recensés :

- celles qui s’intéressent a la définition des
incompatibilités organisationnelles dont les plus sou-
lignées sont les différences dans les styles managé-
riaux (DAVIS 1968, DATTA 1991) et les différences
dans les systémes d’évaluation et de récompenses
(DATTA 1991) ;

- celles qui s'intéressent aux conséquences de
ces incompatibilités sur la performance stratégique
(DATTA 1991, CHATTERJEE et al. 1992} ;

- celles qui s’intéressent & la gestion de ces
incompatibilités par la définition des changements
nécessaires sur le plan des structures (LE GOC 1971,
EGG 1991) et des hommes (MARMUSE 1976}, par la
définition de plusieurs modes d’acculturation
(NAHAVANDI et MALEKZADEH 1988) ;

- celles qui s’intéressent aux perceptions sala-
riales du processus de fusion et a certaines réactions
qui en découlent comme le turnover des cadres
(WALSH 1988, 1989).

La question des hommes n’a alors été abordée
dans I’étude des fusions que pour expliquer leur com-
portement dans la mesure ol celui-ci avait un impact
important pour la nouvelle organisation ou pour défi-
nir les critéres de choix des hommes dans la nouvelle
organisation (LE GOC 1971, EGG 1991). Mais en aucu-
ne facon, la stratégie de fusion n'a été étudiée sous
I'angle des responsabilités de I'entreprise vis-a-vis de
son environnement (social et sociétal). Ainsi I'impact
des fusions en termes d’emplois n’a pas été considéré,
Pourtant PASQUERO 1989 note que la phase d'inté-
gration de deux organisations peut poser des pro-
blémes importants d'éthique au niveau de 'entreprise
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et de la société : pour la question qui nous intéresse,
ces problémes relévent des effets de la fusion sur les
salariés (perte d’emplois) et sur la collectivité (cofit
des assurances-chémage). HOUSSIAUX 1958 énonce
seulement que la fusion, stratégie de croissance exter-
ne, est motivée par un désir de croissance accélérée et
que, dans la continuité de cette logique, elle devrait
induire une croissance interne importante. Plusieurs
études empiriques sur les fusions réalisées & partir de
données économiques et financiéres (ALLOUCHE
1981 notamment) concluent d’ailleurs & un effet-crois-
sance consécutif au regroupement. Cependant, un
accroissement des frais de personnel peut étre inter-
prété comme le signe d’un accroissement des emplois,
mais également comme celui d'une restructuration
coliteuse en indemnités de licenciements. La croissan-
ce des investissements peut &tre le reflet d'un niveau
supérieur d’activité favorable a la création d’emplois,
mais également celui d’une politique de substitution
du capital au travail. Ces remarques montrent qu‘il
r’existe aucune raison de conclure a priori a un effet
bénéfique ou, au contraire, a2 un effet négatif des
fusions sur I'emploi. Cependant un effet semble cer-
fain :

- la réalisation des synergies escomptées
nécessite généralement la consolidation physique des
organisations fusionnées. Celle-ci pose le probléme
inéluctable de I'incompatibilité entre deux entreprises
(MARMUSE 1976) et de sa gestion. Stratégique, l'in-
compatibilité définie comme le degré de liaison en
fonction des produits, des marchés, voire des techno-
logies peut étre gérée par la restructuration du porte-
feuille d’activités par croissance ou décroissance,
interne ou externe. Organisationnelle, I'incomnypatibili-
té peut étre gérée par la mise en place d"une nouvelle
organisation qui doit viser une définition et une répar-
tition plus efficace des compétences (en particulier,
suppression des doublons) dans un contexte d’accep-
tation par les salariés (éviction de leaders pour facili-
ter Vacculturation) ;

- la recherche de la croissance implique un
impact direct et a priori favorable sur I'emploi.

Le cadre méthodologique

Trois hypothéses de recherche sont définies :

- la stratégie de fusion est destrucirice d’em-
plois (H1) ;

- la stratégie de fusion enfraine une précarisa-
tion des emplois (H2) ;

- la stratégie de fusion est surtout défavorable
aux ouvriers {H3).

La premiére correspond 2 l'idée trés répandue
parmi les salariés et I'opinion publique que les fusions
détruisent des emplois parce qu’elles sont un prétexte
a restructurer ou parce que la réalisation des effets
escomptés (les synergies) nécessite une refonte des
structures défavorable a l'emploi. Cette hypothése
nécessite une étude sur la démographie des effectifs.



Restructuration et enjeux sociaux,,.

La deuxiéme hypotheése repose sur I'idée que la fusion
est un moyen de contourner les obstacles réglemen-
taires ou sociaux & la remise en cause des avaniages
sociaux en faisant évoluer la population salariée vers
une population réputée moins exigeante. La troisieme
hypothése considére que l'impact des fusions varie
selon la classe socio-professionnelle et selon les objec-
tifs définis :

- la volonté de réaliser des économies d'échel-
le touche parficuliérement les ouvriers ;

- la suppression de doublons affecte les
employés, techniciens et agents de maftrise ;

- les évictions de nature politique concernent
I'encadrement,

‘ et que la premiére configuration est la plus fré-
quente. Les deuxiéme et troisiéme hypothéses nécessi-
tent une étude de la structure des effectifs.

Ces hypothéses seront testées & 1'aide d'un
essai statistique qui, s'il est moins riche qu’une analy-
se compléte, n‘en demeure pas moins la condition
nécessaire d'une certaine normativité des enseigne-
ments. Le choix du bilan social comme source d’infor-
mations évite d'étre confronté & la dispersion des don-
nées dans l'entreprise et permet de recourir & des
critéres qui font 'objet d"une normalisation (langage
commun) et d"une formalisation (quantification) faci-
litant ainsi le traitement statistique. La période d’étu-
de (de deux ans avant fusion & deux ans aprés fusion)
permet de :

- offrir une base de comparaison pour appré-
cier I’évolution de l'emploi dans le contexte de fusion ;

- apprécier certaines harmonisations immé-
diates, voire méme antérieures a la fusion. C’est le cas
au niveau commercial dans le but d’offrir une image
unique, dans les services généraux pour supprimer les
doublons ;

- prendre en compte des harmonisations qui
nécessitent un délai de réorganisation. C’est le cas, en
particulier, de la refonte des équipes de production.

Cette démarche comporte cependant des
limites liées a l'impossibilité d'isoler les effets de la
fusion de ceux d’autres événements qualifiés de «nor-
maux», Mais peut-on prétendre qu'il existe une norme
en matiére sociale tant les attentes varient d"une entre-
prise & 'autre, d"un individu a {"autre ?

Deux types de problémes ont contraint la défi-
nition de I'échantillon de cette recherche. Le premier
type de probléme reléve de I'inexistence de l'informa-
tion : il n'y a pas en France de recensement officiel des
fusions. Seules quelques sources apportent des élé-
ments d’information sur 'ensemble des opérations de
restructuration par croissance externe sans distinction
des différentes formes que celle-ci peut revétir
(INSEE), sur les fusions enire sociétés cdtées (I’ Année
Boursiére), dans une partie de l'Industrie (SESSI)... Le
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dépouillement de ces sources sur les années 1980 a
permis le recensement de 410 fusions parmi lesquelles
80 seulement ont pu étre conservées pour constituer
Féchantillon de base. Les raisons du rejet de certaines
opérations sont multiples : probléme d'identification
des sociétés concernées, fusions qui s’accompagnent
d’opérations de nature différente comme la mise en
location-gérance, fusion entre holdings, disparition
rapide de la société issue de la fusion, fusions entre
sociétés dont une emploie de fagon certaine moins de
300 personnes et n'élabore pas de ce fait de bilan
social (dans certains cas, seule la fourchette [ 200, 500
salariés | est donnée). Le second type de probléme
releve de l'accés & linformation : les informations
sociales sont privées et leur divulgation est discréte et
dépend du bon vouloir des entreprises sollicitées. A
partir de I'envoi de 80 courriers adressés & la Direction
des Ressources Humaines des sociétés absorbantes, il
a été possible de définir un échantillon de 13 fusions,
s0it 16,25 % de V'échantillon de base. 30 % des sociétés
ont refusé de collaborer ; 43,75 % des entreprises n’ont
pu participer & cette recherche a cause d’une indispo-
nibilité des informations, de l'accompagnement de la
fusion par des opérations d’auire nature ou d'une
absence réelle de fusion. L'absence d'un recensement
officiel des fusions en France conduit & I'ignorance de
la population-mére et méne & I'impossibilité de définir
la sensibilité de I'échantillon aux fluctuations d’échan-
tillonnage. Celui-ci présente cependant des atouts non
négligeables : il implique 29 sociétés et conduit a la
collecte de 85 bilans sociaux ; il touche plus de 100 000
salariés ; il regroupe des opérations trés récentes (une
en 1980, deux en 1985, trois en 1986, trois en 1987,
deux en 1988, une en 1989 et une en 1990).

II. LES RESULTATS ET
ENSEIGNEMENTS DE LA RECHERCHE

Fusion et volume de I'emp:loi

Le bilan social propose plusieurs indicateurs
pour apprécier 'emploi offert. Mais nombre d’entre
eux présentent des limites car ils sous-estiment ou
sur-estiment I'emploi réellement offert :

- en omettant certains aspects du travail pour-
tant de plus importants. C'est le cas de V'effectif per-
manent qui omet les contrats & temps partiel ;

- en accordant une trop grande importance a
d’autres. Ainsi I'effectif total au 32 décembre intégre
les poussées de fin d’année par I'embauche trés ponc-
tuelle de contrats & durée déterminée.

Aussi pour cerner Vemploi réellement offert
convient-il d'intégrer les caractéres partiel et moyen
du travail en définissant l'indicateur suivant : Cl=
[ effectif mensuel moyen + nombre moyen mensuel de
travailleurs temporaires ].
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Tableau 1: Fusion et volume d’emploi (variation moyenne en pourcentage de C1)

C1 t-2/t-3 t-1/t-2 t-1/t-3 t/t-1 t+1/t t+2/t+1 t+2/%
ensembles fusionnés 95,70 98,30 94,07 101,25 99,26 90,77 83,02
sociétés absorbantes 96,81 96,60 93,68 - - - -
sociétés absorbées 93,36 101,96 94,30 - - - ~

Sur la période de pré-fusion, les sociétés réali- La fusion ne serait-elle pas plutbt une étape
sent en moyenne une diminution de leurs effectifs (de dans cette restructuration ?

6 % sur I'ensemble de cette période). Cette constatation

reste vérifiée dans une proportion voisine pour les so?ié- L'ensemble de ces conclusions reposent sur
tés qu’elles soient absorbantes ou absorbées. Les explica- des données qui intégrent les effets apparents de cer-
tions de cette dlmmuhon‘de V'emploi SUI_ia p_eriode de tains phénoménes alors que ceux-ci n‘ont en réalité
pré-fusion peuvent étre diverses sans qu'il soit possible aucun impact quantitatif sur 'emploi au niveau socié-
de déterminer laquelle prévaut selon le cas : tal. C’est le cas :

- les sociétés qui seront fusionnées connaissent - des mutations au sein du groupe auquel
d:es difﬁculté.xs qui les obligent & restreindre leurs effec- appartiennent la société absorbante et désormais la
tifs. C.:es difficultés peuvent étre les causes mémes de société absorbée. Elles sont considérées comme une
la fusion ; diminution équivalente dans I'emploi ;

~elles ?echerchent une plus grande maitrise de - des tranferts & une autre société (cessions de
la masse salariale ; branches, scissions). Ils sont enregistrés comme une

- elles opérent une substitution du capital au diminution de emploi alors qu’il n'y a que transfert.
travail ; Ce phénoméne n’est pas a négliger dans le contexte

actuel de recentrage sur le métier qui peut conduire a
la restructuration du portefeuille d’activités né de la
fusion de deux portefeuilles et, ce, d’autant plus que
les sociétés qui optent pour une forme de croissance
externe sont généralement davantage enclines a utili-
ser également des procédés de «décroissance externe» ;

- elles réalisent des modifications rendues
nécessaires par la prochaine fusion.

La synthése des informations montre, pour I'an-
née méme de réalisation de la fusion, une évolution des
emplois de trés faible ampleur : les effectifs augmentent

en moyenne de 1 %. La question se pose de savoir si ce - les fins de contrats & durée déterminée des
frein apparent & la dégradation des performances «scolaires» {(remplacants pour les périodes de congés)
sociales est le fait de la fusion elle-méme ou de phéno- sont considérés comme des départs et contribuent
ménes extérieurs. Dans le cas de la premidre hypothese, dans le bilan social & une diminution de l'emploi
peut-on en déduire que la stratégie de fusion est socia- offert alors qu'ils n“ont en réalité aucun effet quantita-
lement performante ? Ou cette amélioration n’est-elle tif sur les emplois. L'information a ce propos est rare-
que provisoire : accent mis sur la négociation auprés des ment disponible dans le bilan social et ne permet pas
salariés afin de dégager un consensus ? Afin de faire de réintégration dans le niveau d’emploi.
accepter les changements ? Délai nécessaire pour définir
et mettre en ceuvre ces changements ? Les diminutions de I'emploi offert par les socié-
tés fusionnées doivent alors étre analysées, non comme
Sur la période de post-fusion, les résultats mon- une perte d'emploi exclusivement, mais comme :
trent une dégradation nette des performances sociales : - soit une perte d’emploi réelle au niveau
aprés une quasi-stabilisation Fannée suivant la réalisa- sociétal. Cette explication trouve ses fondements dans
tion juridique de la fusion, les effectifs diminuent forte- une diminution de Vactivité, dans la recherche d'une
ment. La fusion semble n‘avoir ét¢ qu'une tréve a la plus grande maitrise de la masse salariale ou dans une

restructuration des entreprises. Cependant, cette dégra- politique de substitution du capital au travail ;

dation peut-elle &tre imputée & la seule fusion ? . . .
- soit un transfert d’emplois au sein dun grou-

pe ou en externe. Cette explication puise ses fonde-
ments dans une restructuration du portefeuille d’acti-

- rappelons que les effets liés a la fusion n’ont
pu étre isolés des effets liés & d'autres phénomeénes ;

- les évolutions constatées sur la période de vités de la nouvelle société en vue d'un recentrage sur
post-fusion ne sont que la continuité d’une tendance le métier (restructuration qui s’‘opere entre sociétés
amorcée sur les deux années antérieures a la fusion. La d'un méme groupe ou avec des enireprises exté-
comparaison des variations d’emplois sur la période rieures) ou dans une volonté de garder certaines com-
de pré-fusion (diminution de 6 %) et sur la période de pétences et des les détacher de leur environnement
post-fusion (diminution de 17 %) montre cependant (par mutation) afin d’éviter des comportements anti-
un effet multiplicateur sur la période de post-fusion. synergiques notanument.
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Fusion et structure de 1'emploi moyen / C1 1} par opposition au travail temporaire
(C3 = [nombre moyen mensuel de travailleurs tempo-
La précarisation des emplois s’apprécie par raires / C1 J).

Iimportance du travail stable {C2 = [ effectif mensuel

Tableau 2 : Fusion et précarisation de I'emploi (variation moyenne en pourcentage de C2 et C3)

2 (-2/t-3 t-1/t-2 t-1/t-3 t/t-1 t+1/t t+2/841 t+2/%
ensembles fusionnés 95,97 98,43 94,45 101,56 96,27 920,11 79,52
sociétés absorbantes 97,14 97,01 95,40 - - - -

sociétés absorbées 93,55 100,59 93,21 - - - -

C3 t-2/t-3 t-1/t-2 t-1/t-3 t/e-1 t+1/t t+2/t+1 t42/¢
ensembles fusionnés 126,13 104,84 114,82 135,90 144,71 215,35 204,80
sociétés absorbantes 125,48 112,77 129,78 - - - -

sociétés absorbées 68,62 196,00 84,11 - - - -

Les résultats monfrent que les ajustements
d’effectifs s’accompagnent d’une précarisation de
Femploi : les effectifs mensuels décroissent alors que
les effectifs temporaires croissent sur 'ensemble de la
période. Ce rble apparemment important du travail
temporaire peut résulter de plusieurs phénomenes :

- la recherche d'une plus grande flexibilité du
travail ;

- une incapacité & anticiper les besoins qui
conduit & une politique d’adaptation permanente ;
une incapacité & assurer de fagon stable les moyens de
la croissance. Ces incapacités peuvent étre les causes
de la fusion elle-méme ;

- une politique volontariste : refus de dépasser
un certain seuil d’emplois stables pour minimiser les
contraintes réglementaires et sociales ou parce gue la
croissance de V'activité est jugée provisoire.

Cependant, I'emploi temporaire reste un fac-
teur d'importance réduite dans l'emploi total. De
plus, des résultats complémentaires sur l'évolution de
I'ancienneté (appréciée par la répartition des effectifs
entre ceux bénéficiant de moins de 5 années d’ancien-
neté et ceux bénéficiant de 5 ans et plus d’ancienneté)
montrent que, si on excepte 'année suivant la réalisa-
tion de la fusion, l'ancienneté des effectifs crolt, Aussi

l'utilisation de formes d’emploi précaire semble liée a
la flexibilité qu'elles procurent plutdt qua la
recherche d'une maitrise des exigences salariales.

Les contrats a durée déterminée sont égale-
ment un facteur déterminant de la précarité des
emplois. Cependant, ils occupent une trés faible part
de l'emploi (le maximum est enregistré en (t + 2) :
2,71 %) et peuvent donner lieu & des variations de trés
grande ampleur alors que leur utilisation reste tou-
jours trés modérée. Aussi aucun enseignement ne sera
tiré de ces résultats (non reproduits).

La fusion peut toucher différemment les indi-
vidus ou les groupes dans I'entreprise : les différentes
fonctions dans 1'entreprise sont plus ou moins affec-
tées selon les objectifs visés par la fusion. En particu-
lier, la recherche de synergies opérationnelles
implique un effet sur les effectifs ouvriers alors que la
volonté d'économies par suppression des redon-
dances affectera plutdt les employés et les cadres. La
disparité des implications de la fusion peut s’appré-
cier & l'aide des indicateurs C4a, b, ¢ = [ effectif men-
suel moyen + nombre moyen mensuel de travailleurs
temporaires | pour les cadres (a), les employés, tech-
niciens et agents de maitrise (b) et les ouvriers (c).

Tableau 3 : Fusion et disparités (variation moyenne en pourcentage de C4)

Cda t-2/t-3 t-1/t-2 t-1/t-3 t/t-1 t+1/t t+2/t+1 t+2/¢t
ensembles fusionnés 102,65 108,75 110,87 101,74 99,88 98,60 94 30
sociétés absorbanies 105,10 124,68 129,12 - - - -

sociétés absorbées 99,33 99,40 98,77 - - - -

C4b t-2/t-3 t-1/t-2 £-1/t-3 t/t-1 t+1/t t+2/t+1 t+2/¢
ensembles fusionnés 101,68 99,52 101,28 106,46 99,65 89,86 80,74
sociétés absorbantes 101,86 105,39 107,32 - - - -

sociétés absorbées 100,33 94,41 54 81 - - - -

Céc t-2/t-3 t-1/¢t-2 t-1/t-3 t/t-1 t+1/% t+2/t+1 t+2/¢
ensembles fusionnés 95,68 9257 88,31 97,68 99,75 88,67 80,70
s0ciétés absorbantes 95,16 92,68 88,29 - - - -

sociétés absorbées 95,74 92,60 88,73 - - - -
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Avant fusion, I'ajustement des effectifs vers le
bas est opéré au sein de la catégorie ouvriere alors
qu’il s’accompagne d’un accroissement de la catégorie
des employés, techniciens et agents de maitrise et sur-
tout de l'encadrement. Ces résultats ne sont pas véri-
fiés dans le cas des sociétés absotbées, mais la hiérar-
chie entre les classes socio-professionnelles est
respectée.

1’année de réalisation de la fusion confirme
un effet défavorable pour les ouvriers et moins favo-
rable pour les cadres. Aprés fusion, I'ajustement a la
baisse est opéré au sein de chaque catégorie salariée,
mais dans une plus grande ampleur pour les ouvriers
et une moindre ampleur pour les cadres. Serait-ce le
signe d'une redéfinition de la structure de produc-
tion : une substitution du capital au travail explique-
rait que la population ouvriére productrice diminue et
que la population des employés, techniciens et agents
de maitrise augmente afin d’assurer l’entretien du
parc croissant d'équipements ?

CONCLUSION

Plusieurs enseignements se dégagent de cette
étude :

- la fusion de plusieurs entreprises s’accom-
pagne d’une destruction apparente d’emplois (valida-
tion de la premiére hypothése). Mais les résultats ne
permettent pas de conclure sans équivoque sur Vim-
pact sociétal des fusions. En effet, ce type de stratégie
semble ne constituer qu’une étape de la restructura-
tion des entreprises. De plus, la perte d’emplois qui
accompagne les fusions peut signifier destruction
réelle, mais également transfert d’emploi (au sein
d'un groupe de sociétés, en externe) ;

- la fusion de plusieurs entreprises s‘accom-
pagne également d’une précarisation des emplois
(validation de la deuxiéme hypothése). Cependant,
lutilisation des formes d’emploi précaire reste d’am-
pleur trés modérée sur 1'échantillon étudié ;

- la fusion de plusieurs entreprises touche dif-
féremment les classes socio-professionnelles : les
ouvriers sont particulieérement affectés (validation de
Ia troisiéme hypothese).
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