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Résumé:

Laproblématique de recherche s articule autour de I'étude des conséquences d’un
plan social sur les salariés restants. L’objet de cet article est de présenter la
méthodologie de recherche et les premiers résultats de Uétude. Une méthodologie
qualitative a été utilisée pour explorer Uobjet d’analyse. Cette approche constitue un
apport original puisque les recherches menées sur le sujet sont de nature positiviste
et purement quantitative. Des entretiens semi directifs d’une durée moyenne d'une &
deux heures ont été menés aupres de vingt salariés ayant vécu un plan social. Les
personnes ont été choisies en fonction de critéres différenciants et en suivant un plan
d’expérience. L analyse de contenu sur le plan thématique estprésentée et explicitée.
Les principaiex résultats sont développés.

Comme le souligne P. Louart, (1995), actuellement les incertitudes économiques, la
mouvance technique et I'idéologie de productivité mettent la gestion des ressources
humaines en crise (...} avec des régulations brutales qui se font au détriment des personnes
(plans sociaux non anticipés, défaut de stratégie sociale) et les effets pervers des plans
sociaux sont nombreux (Flechel & Peretti, 1994, 1995 ; Peretti, 1996). Notre sujet de
recherche s intéresse acette crise, ases effets, etporte surl”étude des conséquences des plans
sociaux sur les salariés restants et plus particuliérement sur1"influence de " équité en matiere
de plan social (Amiel - Flechel, 1994, 1995, 1996.)

Les premiers travaux derecherche surle sujet sontapparus dés les années trente aux Etats
Unis. Fisenberg et Lazarfeld, (1938), ont analysés les conséquences des licenciements
économiques surles salariés et plus particuliérement sur les salariés ayant perduleur emplot.
Sont analysés les changements familiaux et professionnels sous des angles psychologiques
, sociologiques, et économiques. Les effets du chdmage sur les attitudes et les comporte-
ments sont étudiés et notamment }'instabilité émotionnelle, la perte de confiance ou encore
la perte de moral. Les chercheurs s’interrogent aussi sur les conséquences du chdmage au
nivean des atitudes socio politiques : changement d’attitude, de moralité, d’opinions
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politiques, de convictionsreligieuses... Jahoda, Lazarsfeld, etZeisel, (1933), observentque
leslicenciements entrainentla misére etdes privations physiques. Surle planpsychologique,
ils soulignent ka résignation des individus, une apathiequi vade pair avec e désorganisa-
tion de la vie sociale et familiale.

Une deuxiéme vague de travaux s"est développée & 1a fin des années 1970, etandébut
des années 1980 avecles recherches de Greenbalgh, 1982, 1983, etles travaux del’équipe
de Brockner, 1985, 1986, (...) Conirairement aux précédentes, ces recherches portent sur
I’étude des conséquences des Heenciements économiques sur les salariés qui restent dans
Pentreprise aprésles vagues derestructurations. Ces travaux sontparticuliérement novateurs
sur ce point. Greenhalgh (1982, 1983) orientent ses recherches suri’impact de I'insécurité
surlesaititudes etles comportements des salariés restants. De soncdté, ] équipe de Brockner,
se centre sur "impact de I"équité, de la justice distributive et de la justice procédurale.

Nos travaux de recherche s’inscrivent dans la lignée des travanx de Brockner puisque
nous cherchons & étudier I'impact de Ja justice procédurale et de 1a justice distributive des
plans sociaux surles comportements et les attitudes des salariés qui restent. Pour celanous
nous appuyons sur les travaux de recherche d’ Adams (1963), sur I’équité et 1a justice
distributive ainsi que sur les travaux récents de Thibault & Walker (1975), et Greenberg
(1988), sur la justice procédurale qui viennent compléter les théories sur la justice
organisationnelle.

L’objet de notre thése est de comparer |’ impact de 1a justice distributive et de 1a justice
organisationnelle des plans sociaux sur les salariés restants tant sur le plan attitudinal que
comportemental.

L’objectif de cette analyse est d’explorer e phénoméne. I nous est apparu important
dans ce contexte de meper une émde qualitative pour trois Taisons majewres ©

-aucune étude qualitativen’a été menée, (en effetaux Etats Unisles seuls travaux menés
autour de cette problématique ont utilisé une méthodologie quantitative, (Brockner & al,
1985, 1986, 1987, 1988, 1990, 1992, 1993, 1994, Greenhalgh, 1982, 1983).

-le contexte Frangais est différent du contexte Américain (au moins sur le plan Iégal et
conventionne})

- cette problématique s inscrit 2 la fois dans nne démarche constructiviste et positiviste.

Cette émde permet]’ exploration du probléme afin de déterminer un certain nombre de
propositions plus précises et Ia compréhension du phénomene ainsi que son analyse en
profondeur. Cette analyse permetira de générer les items pour la phase quantitative.

Nous allons présenter successivement les différentes étapes de cette phase :
1. Choix de1’émde exploratoire & travers des entretiens semi directifs

2. Détermination du guide d’entretien

3. Choix del’analyse de contenu

4. Détermination du plan d’expérience

5. Présentation des résultats

5.1 Testd’ association

5.2 Analyse de contenn thématique

5.3 Présentation des critéres d’équité de justice procédurale et distributive

1. Choix de I’étude exploratoire a travers des entretiens
semi directifs

Comme le précisent Evrard Pras et Roux (1993), les émdes exploratoires penmettent
d’acquérir une vision aussi compléte que possible du probiéme etlorsquel’on procéxde d des
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entretiens en profondeur, d'étre sfir ensuite d’introduire dans le questionnaire tous les cas de
figure. Celanous permetira de formuler des hypothéses et de développer des instruments de
type questionnaire et échelle en prenaat en compte toutes les situations.

Nous avons exposé précédemment les diff érentes conséguences que penvent entrainer
les licenciements économiques coliectifs aux Etats Unis (puisque les recherches sont
exclusivement américaines), (Ammel Fleche] 1994,1995}. 1 a présente ézde nous permettra
de déterminersiles conséquences sontsensiblementles mémes en France dansle cas deplans
sociaux etce, compte tenu des différences culmrelles, socio €conomiques etlégales... Nous
avons estimé qu’il serait arbitraire et hatf de tester directement les hypothéses des travanx
awéricains dans le cas Frangais.

Ces entretiens permettent de mettre en évidence les conséquences les plus fréquentes, de
choisirles différents Hems du questionnaire, de faire un premier tri parmi les concepts et de
fixer les axes prioritaires 2 exarniner pour la suite de 1" analyse.

Les approches non directives ont été utilisées puisqu’elles permettent d’explorer les
motivations, les valeurs, les contenus des attitudes, les perceptions, les représentations etles
attentes (Mucchielli, 1994). Elles partent du principe gue le comportement de 'individu est
influencé par des facteurs dont il n'a pas conscience ou qu’il ne vent pas mentionner
directement du fait de mécanismes de défense (Evrard, Pras et Roux, 1993).

Notre choix méthodologique s”est porté sur la techpnique des entretiens semi directifs
pour cerner de maniére plus précise notre problématique.

L’entretien semi directif étant une variante de |’ entretien non directif, il repose sur les
fondements méthodologiques des iravaux de Rogers etles mémes principes sont appliqués.
Nous avons donc suivi le cadre d’analyse des méthodes d'intervention développées par
Pagies (1965; p42) : «s’abstenir de toute intervention directive dans le champ d’expérience
duclientqui yintroduise une structureen se substituant 4 bui, i intervenir que pour augmenter
Iinformation du client sur sa propre activité mentale, s abstenir de diriger le processus
d’'information du client sur lui méme, partir de I hypothese que le client i méme s’ efforce
de commumquer avec hui méme, et thcher de faciliter la communication du client avec lui
méme dans le sens ou hui méme la dinige »

Nous avons donc fait preuve d’une attention positive inconditionnelle vis a vis de
Vinterviewé (tout ce qui est dit est considéré comme important). Nous avons développéune
attitude «empathique» au sens de Rogers (1959; p 210 -211) «le fait d’étre empathique
consistea percevoirlecadre deréférence interne d une autre personne avecexactinude, avec
les composantes émotionnelles etles significations qui s’y attachent comme sion étaitl autre
personne mais sans jamais perdre de vue la condition «comme si»».

Les entretiens semi directifs ont ét€ menés pendant une durée moyenne d'une 4 deux
heures en suivant un guide d entretien prééiabhi.

2. Détermination du guide d’entretien

1’ analyse delalittérature nous a permis de constitier un guide d’entretien destiné a étre
administré aux salariés restants dans une entreprise aprés un plan social. Nous scubaitions
interroger directernent les salariés restants pour éviter les méta perceptions induites dans les
entretiens avec les Directenrs des Ressources Humaines.

Cing asix thémes ontété mtroduits, mais pas nécessairement dans 1'ordre séquenticl pré
établi, mais plutdt selon leur degré de proximité avec les thémes abordés par interviewé.

- Récit personnel du plan social vécu
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- Récit sur le déroulement du plan social (aspect de la justice procédurale du plan social)

- Récit sur le contenu du plan social (aspect de [a justice distributive du plan social)

- Récit surles conséquences engendrées du plan social (sur le plan individuel, psycho-
logique, physiologique...)

-~ Approche d™un plan social équitable (définition de critéres)

~ Réflexion sur les conditions d’amélioration du climat social

Lors de entretien il a été demandé par ailleurs de réaliser des associations de mots et
d’idées surles notions suivantes :

- Association de mots surle mot «plan social»

- Association d’idées sur les conséquences des plans sociaux sur le plan individuel

Cette association, sera utilisée et apalysée lors de 1’analyse de contenu dans le but
d’émudier 'image qui surgit spontanément 41'idée du plan social etlareprésentation que le
personnel restant s"en fait (en suivant la méthodologie de Bardin (1996)).

3. Le choix de I’analyse de contenu

1.’analyse de contenu répond bien 4 notre préoccupation : essayer d’explorer les
conséquences des plans sociaux et aider 4 infirmer ou a confirmer les hypothéses de
recherche.

A travers cette analysenous cherchons & établir une comespondance entre les structires
sémantiques oulinguistiques etles structures psychologiques et sociologiques desindividus.

A ce propos Bardin parle de plan synchronigue ou de plan horizontal pour désigner le
texte et du plan diachronique ou plan vertical pour renvoyer aux variables inférées. Cela
marque bienladifférence aveclalinguistique puisque’objet delalinguistique estlalangue,
c’est & dire I'aspect collectif et virtuel du langage, et 1’objet de’analyse de contenu estla
parole ¢’est & dire l"aspect individuel et les actes.

Ainsi analyse de contenu par an mécanisime de déduction sur 1a base d'indicateurs
reconstruits & partir d'un échantillon de messages particuliers vise a la copnaissance de
variables d’ordre psychologique et sociologique.

Nous suivons trots pdles chronologiques dansanalyse : lapréanalyse, I exploitation du
matériel etle traitement des résultats, I"inférence et1’interprétation.
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La préanalyse a trois missions : le choix des documents A soumettre 4 1’ apalyse, 1a
formulation des hypothéses et des objectifs, I’ élaboration d"indicateurs surlesquels s’ap-
puieral’interprétation terminale. Pour répondre 2 notre problématique nous avons choisi
d’interroger des salariés ayant vécu un plan social dans les derniers mois, F'analyse de
contenu portera donc sur laretranscription de ces entretiens. (Pour cefaire nous avons suivi
les régles d’exhaustivité et de pertinence pronées par Bardin.) En ce gui concerne les
premiéres hypothéses de recherche elies découlent directernent de la revue de littérature et
portent sur analyse des conséquences dela justice organisationnelle du plan social surle
comportement etles attitudes des salariés.

1’exploitation dumatériel consiste a administrer les techniques surle corpus : mener les
entretiens, les enregistrer et les retranscrire intégralement.

Le traitement des résultats est réalisé ensuite de maniére a ce que les résuliats soient
significatifs et valides afin de proposer des inférences 2 propos des objectifs prévus. A terme
le type d'inférence obtenu servira de base & une autre analyse

4. Détermination du plan d’expérience

L’objectif a ét€ & obtenir un échantillon contrasté et de petite taille, puisque comme le
souligne Igalens (1954) : «I’obtention d vn matérian verbal riche et diversifié repose surla
présence dans 1’ échantilion de personnes trés diff érentes parfois peureprésentatives an sens
statistique mais porteuses d idées, témoins privilégiés.» L’idée debase qui préside alamise
ajour des critéres d’échantillonnage repose sur le postufat que les opinions les fagons de voir
les choses etles attitudes dépendent ala fois des situations de travai] et des caractéristiques
personnelles.

Les caractéristiques suivantes ont donc €€ prises en compte ;

Caractéristiques personnefles :

- ge, (25% des personnaes intérrogées avaient moins de trente ans, 25% avaient entre
30 et 40 ans, 25% entre 40 et 50 ans, et enfin 25% avaient plus de 50 ans) ;

- ancienpeft¢ dans |'entreprise restructurée (un tiers des personnes avaient moins de cing
ans d"anciennets, un tiers entre 5 et 10 ans et un tiers avaient plus de 10 ans d’ancienneté)

- formation ( deux grands types de formations prédominaient : upe formation d’ingé-
niesr, etune formation phuét orientée vers la gestion).

Situation de travail

-niveau hiérarchique, (50 % des personnes avaient vn niveau cadre au sens d’encadre-
ment et 50% d’ assimilés cadres au sens d"accompagnement)

~département, (um tiers travaillaient pourun département technico commercial, un tiers
pour un service GRH, et un tiers pour un département administratif)

- poste touché ou non par le plan social (exemple : passage 3 mi temps ou pré retzaite
progressive, 25 % des personnes se trouvaient dans un de ces cas).

Critéres organisationnels :

Le choix des entreprises s’ est fait en fonction des critéres différenciants snivanis :

-nombredeplans socianx mis en place dans I entreprise (daps 50% descas cefuiun plan
social unique, et dans 50 % des cas des plans sociaux répétitifs),

- simation financiére de I'entreprise (la moitié des entreprises avaient des pertes
endémiques, et 1 autre moitié une situation financi¢re relativement équilibrée),

- taille de’entreprise (30% PME, 50% grandes entreprises),
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- mise en oeuvre d une stratdgie aprés le plan social (20% oui, 30% non),

- type de plan social :

- par rapport aw contenu (20% des entreprises ont fait de nombreux licenciements secs,
80% de nombreux reclassements)

- par rapport au contenant (30% des entreprises ont agit sans réelle communication,)

- effectif concerné par le plan social (faible (20% des entreprises étaient en dessous du
seuil de 10% des effectifs licenciés), flevé),

- présence syndicale (20% sans présence syndicale),

-secteur d’activité (509% Industrie, 50% Services).

Les personnes interviewées ont £té contactées en Janvier, Février et Mars 1996, dansle

cadre d"un cycle de formation continue pour cadres et assimilés cadres. Il aété demandéa

ceux qui avaient vécu un plan social de bien vonloir répondre 2 un entretien semi directif
d'une durée d’environ une ou deux heures.

Vingt personnes ont donc été interrogées dans ce cadre. Précisons que les entretiens se
sont toujours déroulés hors du cadre du travail. En effet, les personnes interrogées avaient
«penr de répondre et de se faire mal voir par leur direction». [l n’a pas été facile de d” obtenir
ces rendez vous, car le sujet de recherche est un théme considéré comme «tabou» par les
salariés restants.

Le premier travail a été de convaincre les personnes de bien vouloir répondre. Pour
faciliter]’adbésionil aété garantie 3 ces personnes un anonymat complet tant surleur propre
identité que surl’entreprise elle méme. C’est pour ces 1aisOns que BOUS 1" avons pas puciter
le nom des entreprises, nous avons simplement indiqué le secteur d"activité.

Les personnes interrogées ont été sélectionnées aussi en fonction de I’entreprise dans
laquelle elles travaillent etont vécu le plan social. Cette sélection s est faite en fonctiondes
critéres organisationnels développés plus hant. Notre échantillon d'individus nous a permis
&’ obtenir des entreprises aussi différentes que possibles si bien quel’ onaréussi 2obtenir tous
les critéres différenciants etainsi nous avons obtenus un échantillon d’entreprises contrasté.
Dans certains cas nous avons réussi a interroger plusieurs salariés appartenant a une méme
entreprise. Ceci nous a permis de constater que les perceptions du plan social sont
sensiblement Ies mémes. Cependant, il existe des critéres différenciants en fonction des
caractéristiques personnelles, ¢’est ce que nous développerons dans la présentation des
résultats.

5, Présentation des résultats

5.1 Test d’association

Commenous 1’avons déja évoqué, le théme des licenciements est considéré comme un
stjet tabou, ¢ est pourquoi nous avons décidé de falre des tests projectifs pour éviter les
blocages et les mécanismes de défense.

En effet, lors du déroulernent des premiers entretiens, nous avons renconiré quelques
difficultés pour obtenir des réponses sincéres et personnelles. C’est pourquoi nous avons
décidé d miliser des méthodes projectives. Parmiles trois types de tests utilisés endiagnostic
climique : le test d’association de mots de Jung, le test dit des tiches d’encre de Rorschach
etle TAT (thematic aperception test de Muray), nous avons choisi e test d’association. Ce
test s”appuie sur les théories de Ia forme (gestalt theory) et de la perception ainsi quesurle
conceptpsychanalytique de projection qui estselon Freud une action psychique qui cogsiste
2 expulser de la conscience les sentiments répréhensibles pour les attribuer 2 autrui.

Dans le cadre de notre recherche le test d’associations de mots est le mieux adapté
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puisqu’il convienta! analyse dunonditetdel implicite (Quivy & Van Campenhoudt, 1988;
Evrard, Pras & Roux, 1993; Bardin, 1996).

Lors des entretiens, il a été demandé aux salariés qui ont vécu ym plan social de faire des
associations de mots sur le mot plan social pour déterminer les représentations qu’ils s’en
font. Pour Bardin, (1996 : p 56), cela permet «d’émdier un stéréotype, il correspond 3 une
mesure d’économie dans la perception de 1a réalité puisqu’une composition sémantique
toute préte, généralement trés concréte etimagée, organisée antour de quelques €léments
symboliques simples, vientimmédiatement remplacer on orienter I'information objective
oula perception réelle. Structure cognitive acquise et non innée (sourrise 4 'influence da
milieu culturel, de'expérience personneile, d'instances d’influences privilégides comme
les commumications demasse), le stéréotype plonge cependant ses racines dans Iaffectif et
I’émotionnel car il estlié au préjugs qu’il rationalise justifie ou engendre.»

Cela permet en psychologie clinique d’aider & repérer les zone de blocage et de
refoulement d™une personne. 11 a ét€ demandé au sujet d"associer librement et immédiate-
ment &1’ écoute des mots inductenrs d’ autres mots ou mots induits.

1 es associations de mots sur le plan social et ses conséquences sur le plan individuel
accompagnées de leur fréquence d*apparition sont présentées ci dessous

Plan social Fréquence d'apparition

Licenciement, suppression d'emplos 10
Probléme du chdmage, ASSEDIC
Diminution de charge de personnel
Problémes avec les syndicats
Aménagement du temps de travail
Injustice
Restructuration, réorganisation
Mise & ja porte
Indemmités
Revente de société
Dépdt de bilan, liquidation
Discussion
Malaise
Boucherie
Perte de savoir 0
Nouveau départ
Chance de faire partir les mauvais
Augmentation de marge financiére, duCA
Suppression d'activités jugées non rentables
Problémes humains

VR B BN SN N

Conventions de conversion
Bilan de compétence
Reclassement
Mobilité géographique
Création d'entreprise
Convention FNE
Sujet tabou




Conséquences du plan social au
niveau individuel pour le personnel
restant

Fréquenced'apparition

Démotivation

Perte de confiance dans fes dirigeants

0

Climat d'insatisfacﬁch trés difficile, tendu,
lour

Désimplicatior, désintért

Remise en question

Stress

Profonde tristesse, morosité

Diminution de salaire

Inquiétude

Cpportunités, nouveau départ

Mobilisation de défense, autodéfense

Culpabilité

Injustice, inéquité

L N R R E R R B R A Rl B R R

Marché du travail trés difficile

Echec du dir geant

Attente de 1a nouveile direction

Peur de liguidation

Perte d'avantages

Malaise

Déculpabilisation

Perte de mémoire

Perte de savoir

Perte des connaissances en réseans

Traumatisme

Gain de productivité

Surcharge de travail

Organisation difficile

Usine presse boutons

Pas de relations humaines

Perte de confiance en soi

Peur

Fatigue

Ne plus oser prendre dinitiative, s'exprimer

Incertitude

Mangue d'informations

Angoisse

Dépression nerveuse, épilepsie, suicide

Congés matadie prolongés

Crises cardiaques

Divorce

Relations familiales difficiles




Les quatre conséquences citées les plus fréquemment sont
1-tadémotivation (10}

2-1a perte de confiance dans les dirigeants (%)

3-um climat d’insatisfaction (8)

4- désimplication, désintéret{7)

Ces thémes correspondent aux principales conséquences étudiées dans les travaux de
recherche. Ces éléments nous permettront d’orienter nos recherches et d’inférer nos
hy potheses.

Bardin, dans saméthodologie propose de classer les unités de signification encréant des
cate gones introduisant tm ordre supplémentaire révélateur d’une structure interne.
Nous proposons donc les regroupements suivants :

Man sogal :
aractere juridique (licenciement, suppression &’ effectif, mesures de reclassement,
wndkrmmntes, convention de conversion...)
¢ aractére stratégique (restructuration, réorganisation, hiquidation...)
 aractére humain (malaise, boucherie, perte de savoir, chance de faire partir les
maur us )
-Caractére financier (narge, CA, suppression d’activités pon rentables...)

Conséquences du plan social ©
- aspect sociologique (climat, malaise, perte de mémoire et de savoir, manque de

relatons bumaines...)

- aspect psychologique (inquiétide, peur, traumatisme, autodéfense, tristesse, perte de
confiance en soi, angoisse, incertitude...)

- aspect psychosociologique {(démotivation, culpabilité, perte de confiance dans les
dingeants, inéquité...)

- aspect économique {perte d’avantages, diminution de salaire, gain de productivité)

- aspect physiologique (stress, fatigne, dépression nerveuse, crises cardiaques, ctise
d épdepsie, suicide, congés maladie prolongé)

- aspect professionnel (opportunité, nouveau départ, remise en question, désintérét,
attente de la nouvelle direction, ne plus oser prendre d'initiatives)

- aspect organisationnel (surcharge de travail, organisation difficile, usine presse
boutons, manque d'informations)

- aspect externe (marché du travail difficile, chomage)

- aspect familial (divorce, relations familiales difficiles...)

5.2 Analyse de contenu sur le plan thématique

Sur le plan organisationnel, de nombreux changements apparaissent : charge de travail
accrue, modification des tiches. Les salariés se plaignent des changements organisationnels
: ils doivent accomplir ie méme travail 3 effectif réduit : 1"un d’entre eux expliquait «nous
devons réaliser dans notre service les mémes tiches avec un effectif de 30 personnes alors
qu’auparavant nous étions plus de 60 personnes».

On constate que de nombreuses organisations restructurées se retronvent en effectif
réduit et ce au déiriment de la qualité.

Une autre personne racontait «je dois effectizer dansle service du personnel le travail de
six personnes alors que je me retrouve seule dans le service avec un mi temps. Autant vous
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dire que la qualité du travail n’est plus Ia méme, on ne pent plus faire un bon travail.
Désormais on ne traite pius que es dossiers urgents qui ne peuvent pas attendre. On ne peut
plus prendre de recul et analyser ce qui se passe dans entreprise.»

D’autres regrettent les changements de management : «Depuis la succession des plans
sociaux,ladirection achangé demanagement, désormais ¢ estlemanagementpar lamenace
et par le stress : on nous dit : ou vous faites des résultats ou vous savez ce qui va arriver.»

Certaines catégories de salariés sont plus menacées que d’autres, une des personnes
interviewée racontait : « Dés qu’on atteint1’age de 50 ans, de deux choses | 'une : soit on fait
partie des plans sociaux, soit on se retrouve dans des postes de subalternes ou dans des
placards.» '

Sur le plan psychosocioclogique la démotivation fait souvent suite & un plan social
d’autant que la situation du marché de ’emploi est mauvaise.

«Il ya dix ans il 0"y avait pas cette peur du chdmage. Mon premier réflexe 1" annonce
duplan social aétéderegarderles offres d’ernploisetcelaaétéune claque pourmoi. D'autant
que j’aurais pu étremoi méme obligée derechercher un emploi. Le plus difficile ¢’estlapeur
de nepas retrouverun emploi, " ai des enfants et j"ai acquis une propriété, tout cela pent tre
balayé comme un chiteau de cartes. I’al en un moment de panique et de turbulence. (...)
Toutes ces décisions viennent de gens de trés hants niveaunx qu’on ne voit jamais, on pous
gére commne des pions. I’ ai eu des moments de démotivation trés importants, il en reste des
séquelles et le plus difficile est de se remotiver. On n’a plus envie de se défoncer pour des
gens qui sont préts & vous mettre 2 la poubelle. On a eu énormément de travail et
psychologiquementcela aété trés dur. Aprés le plan social on est trés mal dans sa peau, dans
ce que 'on fait. Des personnes ont fait des dépressions, ont eu des arréts maladie trés
prolongés, ont usés et abusés de tranguillisants. Les salariés de 1’entreprise n’ont plus la
péche, on se retrouve sans force, on n’a plus envie de faire quelque chose. Cest une sorte
de déprime. Tout le monde est trés pessimiste et désabusé vis 2 vis de'entreprise. Toutle
monde se sent MOrose, $ans eSpoir, impuissant. Pour moi, il y a une chose qui m’a surpris,
auncun délégué n’est venu nous voir, nous défendre. (...)

Jen’ai plus confiance ni dans I entreprise, ni dans les dirigeants, on ge les a jamais vu,
onne sait pas qui ils sont, ¢’estaffreux. Et commeils ne nous connaissent pas ¢’estfacile de
faire des coupes sombres, ¢'estle probléme des multinationales.»

Sur le plan physiologique, le stress, le phénomeéne 4’ épuisement professionnel, et le
burnout peuvent apparaitre.

Une des personnes interrogéenous confiait: «Aprés leplansocial, j"ai commencéaavoir
une boule dans la gorge puisle phénomeéne s”est amplifié, je n’arrivais plus a dormirlanuit
T avais peur de ne pas pouvoirm’en sortir, la charge de travail était beaucoup trop importante
pour moi toute seule. I”avais peur avssi qu’il y ait ve autre plan social.»

Une autre personne nous expliquait : «Depuis le plan social on travaille beaucoup dans
P'urgence, j’ai des tas de choses a faire que je ne peux pas faire, il y a des journées ol je suis
épuisée. Je fais de la spasmophilie car mes journées sont extrémement éprouvantes.
Certaines choses ne peuvent pas étre faites, c’est stressant, on ne peut pas aller jusqu’an
bout... Parfois j"arrive 2 relativiser et je me dis que je ne peux plus travailler dans ces
conditions. Je n”arrive plus & comprendre cette enireprise, ses décistons, j'ai I'impression
d’étre dans un autre monde o] on nous fait comprendre que tout peut étre antomatisé et c’est
ce que j entend partout autour de moi.»

Un autre salarié nous dévoilait : «Nous sommes tous stressés, nerveux depuis cette
succession de plans sociaux certaines persoanes dans d’anires services font méme des
dépressionsnervenses, il yamémeune personne qui aeu unecrisecardiaqueenlisantsalettre
delicenciement».



Une autre personne nous affirmait : «la conséguence majenre du plan social a €té pour
moilestress. Le stress aété provoqué dufait des conséquences financiéres et professionnel-
les. C’esta direlaremise en question, le choix sans 8tre un cheix de trouver un antre emplol
aucas ot Lestressaétéamplifiédufait quelemarché du travail estsaturé, il y peud emplois,
les salaires sopt trés bas, et 1a formation demandée pourles postes est trés €levée.»

5.3 Présentation des critéres d’équité et de justice
organisationnelle du plan social

Comme nous 1’avons évogué plus haut, notre problématique de recherche porte sur
I'impact de’équité et de ]a justice organisationnelie du plan social sur les salariés restants
dans1’entreprise.

C’est pourquoi il a été demandé aux personmes interrogées de bien vouloir définir leur
critére d’équité du plan social et plus précisément leur critére de justice distributive et de
justice procédurale. (Pour une meillewre compréhension lors de 1’entretien, on a parlé de
contenu du plan social et de procédures et de communication du plan social).

Cette démarche nous a permis d’obtenir plus de quarante critéres. Ces €léments vont
nous permetire d’élaborer notre questionnaire pour notre phase quantitative.

En conclusion, la phase qualitative a mis en évidence les conséquences majeures que
pent enirainer un plan social : démotivation, perte de confiance dans les dirigeants,
insatisfaction et désimplication.

Elie nous a permis de définir les critéres de justice distributive et de justice procédurale
dans la mise en oeuvre du plan social.

Notre analyse quantitative aura donc pour objectif d’essayer de tester le modéle ¢i
dessous 4 Paide d"un questionnaire et d’échelle de mesure construits sur la base de cette
recherche qualitative.

Notre objectif sera d'une part d’essayer de déterminer 1 impact des différents types de
Jjustice organisationnelle pour répondre & 1a question suivante : le contenu du plan social est
il plus tmportant que la maniére de le commumiquer?

Etd’ autre part, notre objectif serad’essayer de mesurer les impacts des différents types
de justice sur les attitudes et les comportements des salariés restants? Ceci constituera un
apport original puisqu il n’existe aucune recherche sur cette problématique comparée.

Plan social Effetattitndinaletcomportementalsur lessalariésrestants

Confiance dans les dirigeants|

|J ustice distributi'-’e}<

\ < 1\

IJusﬁceprocéduraleé
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