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Résumé :

Le propos fondamental de ce papier est de s'interroger sur les effets internes du plan
social ou du licenciement collectif au niveau de Uimplication des salariés qui
demeurentdans I'organisation. Laguestion comporte anotre sens des enjeux évidents
tant sur le plan managérial que sur le plan humain et social. La premiére partie du
document a pour objet la présentation du cadre de recheche retenu et des choix
méthodologiques, tandis que la seconde permettra de meltre en évidence les princi-
paux résultars d'enquéte .

Malgré la mutiplication des licenciements économiques collectifs et des plans socianx
dans les entreprises francaises et étrangéres, ce sujet reste finalement peu étudié par les
gestionnaires. On dispose surtout en effet d’études et d’enquétes a caractére juridique ou
macro économique. Ces dernidres s attachent essentiellement 4 mettre en évidence, par
sectenr d’activité notamment, la nature et le contenu des plans sociaux et leurs effets sur e
marché de lamaind’oeuvre (par exemple ARDENTI & VRAIN, 1988, 1991). Endehors des
travaux de BROCKNER (1985, 1987, 1992) et de MELLOR (1992), les conséquences
internes des plans sociaux et des licenciements collectifs ont €té trés peu analysées.

1. Le cadre théorique

1.1 Problématique et modeéle de recherche
1.1.1 La problématique générale

Lamise en oeuvre d"un licenciement économique collectif ou d’un plan social corres-
pond globalement 2 la volonté de restaurer I'équilibre financier de 1’organisation ou
d’améliorer son nivean de performance écononrique. Toutefois, if est important de considé-
rer que la «réussite» d uneréduction d’effectif dépend en grande partie de ses effets sur cenx
quirestent : le niveau de performance del’entreprise aprés un licenciement économique ou

1. Enquéte réalisée en 1995/1996 avec le soutien de I' AGRH et de la FNEGE.
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un plan social repose en effet sur les attitudes et comportements des salariés restants.

Différentes observations montrent que le licenciement peut entrainer des réactions
négatives chez les salariés restants : abseniéisme, baisse de productivité, dégradation du
climat... Ces dernidres peuvent avoir des répercussions along terme sur]’état de santé etde
performance de [organisation. C’est pourquoi I’étude de I’effet du plan social sur les
attitudes des salariés restants et phus particuliérement Jeur fmplication organisationnelie nous
parait comporter des enjeux pratiques non négligeables : 1a recherche de principes de
management du plan social permettant de minimiser les effets négatifs du plan social surla
mobilisation des salariés restants nous semble 2 cet égard prioritaire.

Malgré les enjeux pratiques que nous avons soulignés, il est frappant de constater que
le sujetreste Ace jour négligé par les chercheurs en gestion. En effet, seuls quelques travaux
& origine nord-américaine ont abordéle probléme des effets dulicenciementsurles salariés
restants (Cf. notamment BROCKNER, 1988 ; MELLOR, 1992 ; DAVY & Al., 1993). Les
travaux frangais sur le licenciement sont des approches a caractére macro-économique ou
juridique, et seules deux recherches en cours (FABRE, 1993, 1994 ; AMIEL-FLECHEL,
1994) se focalisent sur I”analyse des effets internes des plans sociaux. Cette étude comporte
donc un intérét évident sur le plan théorique : elle peut contribuer de maniére significative
alaconnaissance des principes de management etde GRH pertinents dans les organisations
confrontées & des projets de réduction d’effectif.

1.1.2 Le modéle de recherche : une logique exploratoire

Les travaux de BROCKNER? constituent la principale référence théorique dans le
domaine de1’étude des effets dulicenciement économique collectif surles salaniés restants.
1 auteur montre quele licenciement est susceptible d"avoir des répercussions plus oumoins
favorables A 1’organisation sur les attitudes et comportements des salariés restants dansla
mesure ot il peut entrainer des états psychologiques particuliers (sentiment de culpabilité,
colére, soulagement, insécurité....). Plus précisément, BROCKNER (1988) monptre que la
maniére dontle salarié restant percoitle plan social détermine ses attitudes et comportenents
face 2 1’organisation et face au travail. Nous soulignons ici que notre modéle de recherche
s’inspire delalogique des travaux de BROCKNER (1988).

Larelation «licenciement=>implication» des salariés restants étudiée par BROCKNER
(1987, 1992) etpar MELLOR (1992) montre queleniveaud’implicationdes salariés restants
varie en fonction de la sévérité de la réduction d’effectif (qui dépend potamment de la
proportion de licenciements «secs») etenfonctiondumode de management dulicenciement

_ (régledelicenciementretenuenctamment). Onpeuttoutefois faire une critiquea ces travaux:
|'implication v est appréhendée de maniére globale, unidimensionnelle.

Nous inspirant des travaux de BROCKNER (1988), nous avons adopt¢ un modéle
&’analyse acaractére exploratoire visant 2 apprébhender Iimplication organisationnelie des
salariés Testants au travers de leurs perceptions des caractéristiques du plan social et de sa
gestion.

Schémal. Le modéle exploratoire

Caractéristigmes percuesdn
plan secial

{mouf, importance, mesures retennes,
ORGANISATIONNELLE
Perception du mode de gestion des salariés restants
du plan social

(annonce, explications fournies,
consuitation des RP...)
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1.1.3 Un concept central : Pimplication organisationnelle

Nous retenons la définition la plus répandue et la plus couramment atilisée dans la
littérature & savoircelle de PORTER etalii (1979, 1982) : «'implication est caractérisée par
trois facteurs : lacroyance et] acceptationdes buts et des valeurs de] organisation, la volonté
de réaliser des efforts supplémentaires pour contribuer & son succes et le désir d’y rester
membre», principalement parce qu’elle est appréhendée comme multidimensionnelle. En
effet, selon THEVENET (1992), cette définition a trois caracténistiques

-I'implication. attitude ou compportement : I'implication est attitudinale : ¢’est]’identi-
fication et 1’engagement de I'individu envers I’ organisation qui I’ emploie. Mais celle-ci
renvoie également & des comportements puisque le non-retrait est un des trois factenrs qui
la définissent. La définition comprend donc une association de Iattitude de base avecie
prncipalrésultatquiendécoule. Pluslargement, celan’exclutpasl approchecomportementale
: «il s'agirait plutdt d’un cycle permanent ol 'implication attitudinale conduit & des
comportements qui renforcent & leur tour attitude initiale».

- 'implication. morale ou calculatrice : la définition tente de réconcilier les deux
approches en considérant d’une part que I’ implication est morale puisqu’elle renvoie aux
mécanismes profonds d’identification et qu’elle suppose une forte congruence de buts etde
valeurs entre individu et organisation. I autre part, celan’ exclut pas une approche en termes
d’échanges puisque cette volonié d’investissements en termes d’efforts doit étre légitime-
ment compensée par un gain,

- Vimplication, active ou passive : «limplication peut soit évoquer la passivité de
I"adhésionaux buts et aux valenrs de ! entreprise, voire leur acceptation béate, soitétre active
et exprimer la volonté d’agir, de faire des efforts, de prendre sur soi et d’aller dans le sens
des buis et des valeurs de 'entreprise».

Deux outils de mesure permetiant d’appréhender 1'implication comme un constrait
mltidimensionnel dominent 4 'heure actuelle par leur utilisation : il s’agitd une part de
1"Organizational Commitment Questionnaire? (OCQ) de PORTER et al., dontnous parlons
plus haut, et d’autre part de 1’échelle de MEYER et ALLEN (1990) destinée 4 évaluer les
trois dimensions del'implication (affective, calculée, et normative).

Nous avons choisi de retenir pour notre étude 1'OCQ de PORTER, en raison de ses
propriétés psychomeétriques mises en évidence dans différentes études antérieures : elle se
caractérise notamment par une fiabilité et une cohérence interne élevées, ainsi gu'une
validité interne forte (Cf. N. COMMEIRAS, 1994). De plus, pour certains anteurs (ANGLE
et al, 1981 ; COHEN et Al, 1990, 1992), le questionnaire de PORTER revét une
conceptualisation bidimensionnelle permettant de déceler d"une partla dimnension affective
de¥implication, etd’autre part, sa dimension cognitive. Nous retenons donc cette définition
car &’ une partselon COHEN et A1(1992, 1990), THEVENET (1992}, ANGLEetal (1981),
elleretranscritles deux principales dimensions del’implication asavoirl’affectetle cogniuf.

L’instrument se compose de 15items présentés dans le tablean 1.

2. Jogl BROCKNER a réalisé depuis 1985 différents travaux sur les conséquences des
licenciements économiques collectifs aux Ftats-Unis. BROCKNER s’est attaché en particulier &
mettre en lumiére les conséquences psychologiques etcomportementales des licenciements chez fes
salariés restants, qu’il qualifiede” survivants ”. La particularité de I’ auteurréside en particulier dans
les démarches employées dansle cadre de ses investigations: certaines reposent surdes études-terrain
et d'autres sur des études en laboratoire, sous forme de simulation de situations de licenciement.

3. Pour une revue détailiée de | utilisation des différents instruments de mesure de ' imphication
danslestravaux antérienrs,consulterlaméta-analyseréaliséeparN. COMMEIRAS. Cf. COMMEIRAS
N. (1994) L intéressement, facteur d' implication organisationnelie, These de Doctorat en Sciences
de Gestion, IAE de MONTPELLIER.
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Tableaw 1. Organizationza} Commitinent Questionnaire {OCQ) de Porter et al. (1979)

1. Je suis prét a faire de gros efforts, au-dela de ce qui est normalement attendu, pour aider
T'entreprise & réussir

2. Je parle de cette entreprise 2 mes amis comme d'une trés bonne entreprise ol étre membre
est formidable

3. 'éprouve trés peu de foyauté envers cetfe entreprise

4. I'accepterais n'importe quelle tiche afin de rester membre de cette entreprise

3. Je trouve que mes valeurs personnelles sont trés similaires a celles de Tentreprise

6. Je suis fier de dire aux autres que j'appartiens a cette entreprise

7. Je pourrais tout aussi bien travailler pour une antre entreprise dansla mesure oitmon travail
resterait le méme

8. Cette entreprise me permet de donner le meilleur de moi-méme

9, Dans I'état actuel des choses, il faudrait vraiment trés peu pourme faire changer d'entreprise

10. Je suis tres heureux d'avoir choist, 2 'époque de mon recrutement, de travailler pour cette
entreprise plutdt que pour une autre '

11, 1l n'y a pas grand chose 2 gagner 2 rester indéfiniment dans cette entreprise

12. Souvent, j¢ trouve qu'il est difficile d'gtre d'accord avecles politiques de cette entreprise,
sur des sujets importants qui concernent les salariés

13. Je me sens vraiment concemé par le futur de cette entreprise

14, Pour moi, cetie entreprise est ia meilleure 0 je pourrais travailler

15. J'ai fait une trés grave erreur en décidant de travailler dans cette entreprise

1.2 Les choix méthodologiques
1.2.1 La démarche adoptée

Nous avons dfi procéder a des transfonmations importantes de notre démarche, compte
tenudeattitude de nos interlocuteurs. A de trés rares exceptions prés, la démarche 4’ auto-
administration des questionnaires envisagée au départ s’est muée en une démarche de
réalisation d’entretiens. L’administration du questionnaire s’ est déroulée dans le cadre
d’entretiens enface A face surle lieude travail, en raisondel’ exigence de nosinterlocuteurs;
consommateur de temps (lapassation duquestionnaire dépasse ainsi les 45 minutes), il reste
néanmoins trés productif. Dans une entreprise la procédure initialement prévue a €té
respectée. Au total, 36 salariés ontrépondu 2 notre questionnaire. Les données recueilties
ont été saisies sous SPSS; 1’échantilion, quoique faible, peut supporter quelques analyses
permettant de tester les hypothéses initiales de la recherche, ou de faire émerger 4’ autres
relations appelant une nouvelle analyse conceptuelle (étude de corrélations, étude de
covariance).

Sélectionnés dans quatre entreprises différentes de taille moyvenne (50 290 salariés), les
salariés qui constituent!”échantilion d’enquéte (au nombre de 36) ) présentent globalement
les caratéristiques suivantes :

Le sexe

L’ échantillon est 2 dominante masculine puiqu’un tiers seulement des intertocuteurs
sont des femmes; lemode de sélectionde nosinterlocutenrs dans lesentreprises faitque cette
variable échappait largement Anotre controle.

Lestatut

La moitié des interlocuteurs dans !’enquéte relévent de la catégorie «employés ou
ouvriers», les agents de maitrise et les cadres étant représentés dans des proportions
équivalentes, et sans doute 1égérement sur-représentés.

L'age

Lapopulationenquétée se situe majoritairement dans latranche d"age des 25-44 ans. Un
tiers des interlocuteurs rencontrés se situe néanmoins dans la tranche d’age des 45-54 ans.
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I ancienneté

1l n"est pas étonnant dés lors quel’ancienneté des salariés de I”enquéte soitrelativement
élevée; les salariés comptant entre 10 et 20 ans &’ ancienneté forment pratiquement fa moitié
del’échantillon. On peut déduire de cetie dernigre donnée que la population del'enguete est
constituée de salariés ayant dans | entreprise une forte intégration.

1.2.2 Epuration de Pinstrument de mesure : uneimplication
muitidimensionnelle ?

Demaniére a mesurersous forme de scores le niveau d’implication des salariés restants,
pous avons utilisé dans le questionnaire ¢’enquéte 1’échelle de PORTER. Malgré les
différentes critiques qui Iui sont faites, elle constituel’ échellelaplus populaire actuellement.
Avant de mettre en évidence les résultats de I enquéte en terme de scores d'implication
globale etpar dimension, nous avons procédé aune épuration del’échelle demesure utilisée.
Pour cela, nous avons suivi les grandes lignes du processus proposé par CHURCHILL
(1979).

Ce dernier propose une épuration des instruments de mesure & partir de deux phases de
collectes de données différentes. Dans ce cadre, la premiére collecte fournit des données
permettantd’épurerl’échelle demesure d’origine : suppression éventuelle de certainsitems
et mise en évidence dela structurefactorielle delinstrament. Ia seconde collecte permet de
tester I'instrument épuré suitea fa premiére collecte (fiabilité et validit€). Compte-tenu des
difficultés liées a la sensibilité du sujet, nous avons dfi nous contenter d’une seule collecte
pour effectuer cette épuration.

2, Premiére épuration : analyse de la fiabilité globale

Le calcul du coefficient Alpha de CRONBACH (1951} représente I'un des principaux
moyens utilisables pour mesurer la fiabilité d’une échelle de mesure. L objectif est
principalement de vérifier si les différents items sont corrélés correctement au construit
émdié, ¢’est-a-dire &'ils représentent de maniére satisfaisante le concept abordé. Ainsi,
Panalyse delafiabilité de]’OCQan travers des données recueillies arévélé pourl’ensemble
des 15items un Alpha de . 73. Ce résultat a é1€ jugé insatisfaisant, compte-tenu du caractére
non exploratoire de I'échelle utilisée. En effet, si un coefficient de .50 ou .60 peut étre jugé
suffisant pournnerecherche exploratoire ou pourun construitnouvean (NUNAILLY, 1978),
onconsidere en général (COMMEIRAS, 1994) quum coefficient de B0 estnécessaire pour
desrecherches appliquées, utilisant des outils déja testés. C’est pourquoi nous avons décidé
&’ éliminer 3 ce stade"item 3, ce qui a permis &' obtenirun Alphade Crombach de .77, proche
du seuil prévu de .80. En effet, il nous est apparu prudent de ne pas éhiminer d’emblée des
~ items pouvant permettre ¢ améliorer de fagon marginale la fiabilité globale del’échelle de
mesure, mais plutdt de les conserver dans la perspective des traitements vltérienrs, en
particulier pour]” Analyse en Composantes Principalesqui suivra. L'implication “ globale ™
sera désormais appréhendée et mesurée & partir de 1’ échelle épurée, composée de 14items.

b. Analyse de [a strectore du construit

PORTER etAl présentent]’ OCQ(Organizational Commitment Questionnaire)}commme
uneéchelle de mesure tridimensionnelle de'implication: I'instrument est destiné Amesurer
Iimplication affective, cognitive (ou calculée), et normative. Différentes études ont con-
firmé le caractére multidimensionnel de’échelle d’implication de PORTER et al., méme si
elles tendent plutSt 3 démontrer une bidimensionnalité qu'une tridimensionnalité de
Iinstrumentd’ origine. Demanigreamettieenévidencelecaractéreuni ournultidimensionnel
de 1’échelle dans le cadre de notre recherche, et dans une perspective d’épuration de cet
instrument, une Analsye en Composantes Principales a été réalisée. Notre échantillon de 36
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personnes, s"il estsuffisant pour cette analyse,n’enimpose pas moins des réserves quant aux
résultats obtenus. De maniére & déterminer le nombre d’axes i retenir pour la suite de nos
traitements, plusieurs méthodes et crit®res de sélection ont été employés :

b.1 Application du critére de KAISER

Conformément au critére de KAISER, seuls les axes dont les valeurs propres sont
supérieures 3 1 ont étéretenus dans un premier temps. Comme on peut le voir dansletablean,
I’ Analyse en Composantes Principales permet de mettre en évidence 5 facteurs répondant
acette exigeance.

b.2 Application du seuil minimam de variance

I nous est apparu pertinent, dans un second temps, de vérifier que ces axes expliquent
un pourcentage suffisant de la variance du phénoméne étudié. Nous avons utilis€ pour cela
Ia régle de LAMBIN (1990), selon laquelle «i} ne faut conserver que les axes dontle taux
dinertie est supérieur a 100/p» (p représentantle nombre d’items de’échelle). L'échelle se
composant désormais de 14items, p= 14, et 100/p=7,14. La partde variance expliquée est
de 7,7% pour le facteur 5, et de 6,1% pour le facteur 6. Ceci nous conduit a retenir les 5
premiers axes pour la suite de Panalyse. Notons que ces 5 axes représentent 69% de la
variance totale, ce qui peut étre considéré comme satisfaisant selon FENNETEAU etal.
(1993) : «les premiers axes restituant 60 & 80% de 'inertie totale fournissent une image
globalement satisfaisante du auage de points».

b.3 Epuration de I’échelle pour chacune des dimensions

La technique de 1a rotation orthogonale VARIMAX,, en * exagérant ” les taux de
corrélations des items, permet de répartir les items sur les axes ol ils présentent la plus forte
corrélation, etainsi d’éviter que certains items possédent une contribution forte sur plusieurs
dimensions en méme temps. Tous lesitems possédant sur un facteur au moins un coefficient
de corrélation supérienr auminimum de .50, ils sont doncretenus pour les phases qui suivent.
Les 5 dimensions se présentent avec les compositions suivantes :

Tableau 2. La composition des 5 factenrs obtenus avec PACP

FACTEUR COMPOSITION
Ttems?2, 56,8, 14et15
Ttems @, 11 et 13
Items4 et 10
Itemns 7et ]
ftem 12

Al i ma

b.4 Derniére épuration : choix final des dimensions a retenir

Cette solution en Saxes propose des dimensions difficilementinterprétables. Demaniére
adéterminer quels seraient les facteurs retenus et donc A mettre en évidence la structure de
’échelle, une derniére épuration a été effectuée : upe analyse de fiabilité de chacun des 5
factenrs a été effectuée. Les résultats obtenus nous aménent 3 retenir sans hésitation les
facteurs 1 et 2, dontle coefficient Alpha est supérieur 2.60, etarejeter d’emblée les facteurs
4et 5(Alphainsuffisant pourle facteur 4, etun seul item pour le facteur 5). Malgré un Alpha
moyen (.59), nous avons décidé de conserver lefacteur3 pourla suite denos analyses, dans
1a mesure of1il permet d’identifier I'une des dimensions classigues du construit «mplica-
tion». Notons que le pourcentage de variance curnulée expliquée par les trois dimensions
retennes est moyen (53%). Ce processus d’épuration et d’analyse semble confirmer le
caractére multi-dimensionnel de 1’ échelle de mesure de PORTER.

2. Les résultats de ’enquéte exploratoire

Alors que les suppressions de postes correspondent le plus souvent & un objectif de
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réduction des cofits et d"amélioration de la santé financiére de I'entrepsise, les attitedes et
comportements des personmes qui restent dans I’organisation peuvent représenter des
facteurs de performance déterminants. L observation des licenciements économiques
collectifs et des plans sociaux mis en oeuvre dans les entreprises frangaises et érangéres
semble pourtant metire en lumidre des conséquences défavorables® & I’organisation :
démotivation, baisse de productivité, absentéisme, etc...

Dans cette recherche, nous nous sommes penchés plus particuliérement surl’ analyse des
effets dulicenciement collectif ou du plan social sur Vimplication des personnes resiantes.
11 nous a semblé en effet prioritaire de mettre en évidence les conséquences de ces formes
de réduction de personnel sur la relation individu-organisation. Rappelons que cette
recherche posséde un caractére exploratoire dans le champ francais : seules quelques études
nord-américaines ont, a ce jour, apporté des enseignements précis dans ie domaine abordé.

Nos premiers résultats conservent donc un caractére prononcé de spéculation, qui ne
remét certainement pas en cause leur pertinence, mais devrait en faire le point de départ
d’investigations futures.

2.1 La nature de I'implication des salariés restants

Différentes recherches antérieures ont mis en évidence de maniére claire les deux
premiéres dimensions del’échelle de PORTER : la dimension affective (adhésion aux buts
etanx valeurs) etla dimension calculée (intérét  rester dans entreprise).

L'0OCQ de PORTER reste toutefois 1'objet de critiques et de controverses en ce qui
concerne sa capacité i mesurer la dimension nommative de 1’ implication (Cf. ANGLE et
PERRY, 1981, COHEN etal., 1990).

2.1.1 Des résultats apparemment convergents avec les travaux antérienrs

Les différentes étapes ayant conduit 4 I’épuration de 1’échelle de mesure nous ont
conduits & retenir 3 factenrs ou dimensions. I s’agit dorénavant de tenter d’interpréter
chacune de ces dimensions, puis de vérifier sila nature de chacune d’entre elles correspond
o non aux travaux antérieurs.

a. Le premier axe
Cet axe est composé des items 2, 5,6, 8, 14 et 15. Ces derniers sont rappelés ci-dessous

TFablean 3. Interprétation dn premier axe

2. Je parle de cette entreprise & mes amis comme d'une trés bonne entreprise ol éire membre
est formidable

5. Je trouve que mes valeurs personnelles sont trés similaires & celles de 'entreprise

6. Je suis fier de dire aux autres que j'appartiens A cette entreprise

8. Cette entreprise me permet de donner le meilleur de raoi-méme

14. Pour moi, cette entreprise est la meilleure ot je pourrais travailler

15. J'ai fait une trés grave erreur en décidant de travailler dans cette entreprise

On peut constater, & premiére vue, que la plupart des items composant cette facette sont
considérés dans les recherches antérieures comme mesurant )’ implication affective. Cette
dimension semble globalement cobértente avec les résultats des travaux antérieuss. Elle
représente  notre seps correctement la facette affective del’impiication. Plus précisément,
elle traduitI’adhésion du salarié aux buts et aux valeurs de I organisation.

4. Cf. BOROSON & BURGESS (1992), Swrvivors' syndrome, Accross The Board, Vol.29,
Iss.11, november, p.41-45.
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b. Le deuxiéme axe
Le deuxidme axe se compose de 3 items : les propositions 9, 11, et 13. Ils sont rappelés
ci-dessous:
Tableau 4. Interprétation du denxitme axe

¢ Dans l'étatactuel des choses, il faudrait vraiment trés peu pour me faire changer d'entreprise
11. [l n'y a pas grand chose & gagner & rester indéfiniment dans cette entreprise
13. Je me sens vraiment concemé par le futur de cette entreprise

Lanaturedesitems présents rend]'interprétation de cette dimensionrelativement simple
: il sagit de la facette caleulée (cognitive) de 1 implication. Notons que cette interprétation
est cohérente avec les études antérieures : les items 9 et 11 sont considérérés par différents
auteurs comme mesurant la dimension calculée de I'implication (Cf. notamment N.
COMMEIRAS, 1994).

c. Le troisiéme axe

11 se compose de deux items : les items 4 et 10. Leur intitulé est rappel€ ci-dessous :

Tablean 5. Interprétation du troisieme facteur

4. Yacoepterais n'importe quelle iche afin de rester membre de cette entreprise
10. Je suis trds heurenx d'avoir choisi, & Fépoque de mon recrutement, de travailler pour cette
entreprise plutdt que pour une autre

Cette dimension rassemble deux items souvent présents sur des dimensions distinctes
(affective ou calculée) dans les travaux antérieurs, ce qui témoigne d une stabilité moyenne
de ces derniers. L’ interprétation de ce facteur ne parait pas évidente & premiére vue.

Toutefois, compte-tenu delanature des propositions qui lacomposent, nous considérons
que cette dimension refléte le caractére «passionnel», ou «aliénant»de I'implication.
L’implication passionnelle se caractérise susrtout par I’absence d’évaluation critique par
Pindividu de sa relation avec I organisation, par I’acceptation passive des orientations et
choix del’entreprise.

2.1.2 Vers une recomposition de la nature de Pimplication?

Une pemiére interprétation nous conduit a considérer que les dimensions obtenues sont
globalement cohérentes avec les recherches antérieures. Toutefois, on peut s”étonner dela
présence de certains items sur les deux premiéres dimensions :

-laprésence desitems 14-et 15 an sein deladimension affective, en général clairement
corrélés 4 la dimension calculée.

-laprésence de’item 13 plutdt considéré dans les travaux antérienss comme représen-
tant la facette affective de I'implication.

On peut envisager deux explications & ce constat :

- 1’une, purement méthodologique, liée 2 la nature de I’ échantillon d’enquéte

- I’autre, plus intuitive, selon laquelle ces «déplacements» d’items traduisent une
recomposition de 1’implication organisationnelle ; dans cette logique, on pourrait avancer
que le plan social constitue un événement suffisammentimportant pour amener ke salari¢ a
modifier la nature de son attachement 4 I’entreprise. Le terme d’implication «raisonnée»
pourrait donc rendre compte de maniére pertinente de I’importance du calcul dans la
détermination-méme du niveau d’implication affective...

2.2 Les niveaux d’implication observés

2.2.1 Les scores d’implication globale : quels enseignements?
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Rappelonsici quenous avons demandé aux répondants de se positionner sur une échelle
deLikertde 135:1’échelle se composantde 14items, le score minimal possible était de 14
(14 x 1) etle scoremaximal étaitde 70 (14 x 5). Compte-tenu de la structure de I'échelle, un
score tendant vers 14 traduit une imphication faible, alors qu’un score se rapprochant de 70
traduit une iaplication trés forte.

L'histogramme ci-dessous présente la répartition des scores d’implication globale.

Schéma 2. Les scores d"implication globale
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Comme le montre 1" histogramme, le nivean d'implication moyen des personnes
interrogées st de 42.3. Nous pouvons constater qu’il s’agit d un niveau que I’on peut
qualificr de moyen. L analyse des données révéle en outre que | 'écart-type entre individus
reste relativement faible (E=8.8), ce qui confirme que peu de personnes dans notre
échantillon ont un niveau d'implication trés fort ou trés faible.

15" agit déji d unenseignementintéressanta plus d’un titre :il semble montrer d une part
que laréducuon deeffectif vécue dans ces organisations modére ] adhésion des personnes
dans leur organisation. D’autre part, ce score peut également &tre analysé comme le
révélateur d 'un processus de rationnalisation - justification del’engagement des personnes
interrogées : on justifieraitle fait de rester dans une organisation par vn attachement affectif
ouunintérét personnel. Quoiqu’il en soit, uneinterprétation plus pousséede ces informations
passe nécessairement par des analyses plus fines, c’est-a-dire sur chacune des dirnensions
del'implication.

2.2.2 Les scores des sous-dimensions de I’implication

De maniére A interpréter ce score général, il convient & présent d’analyser Ies scores
obtenus sur chacune des dimensions de1’implication. Il nous apparaiten effet essentiel de
metire enévidencelanature des conséquences duplansocial ou dulicenciement économique
collectif sur larelation individu-organisation. A ce stade du traitement des données, nous
pous sommes contentés de calculer les scores moyens obtenus sur chacune des trois
dimensions identifiées de 1'implication. Il en ressortles résultats suivants :

a.L’implication affective

Lamoyenne obtenue concernant I’ inplication affective (6 items) est de 17,8. Ce score
traduit le fait que pen de répondants ont exprimé un niveau d’implication trés faible, ou trés
fort (Ecart-type : 5,17). Al'instar deI’implication globale, on peutici faire le constatd’vn
piveaumoyendimplication affective trés mitigé aprés laonles réductions d’effectif vécues.

b. L*implication calculée

La moyenne obtenue concernant I'implication calcuiée (3 items) est de 10.4. 11 s’agit
d*un score assez élevé, sitné an-dessus de lamoyenne théorique de 1’échelle (9). On peut
effectivement constater que peu de personnes ont manifesté une implication calculée faible
ontrés faible (Ecart-type : 3,12). Commenousle soulignions dans le cadre delinterprétation
des axes de 1'implication, ce résultat met clairement en évidence I’importance de la
dimension calculée, ou raisonnée de1’implication.
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c.L’implication passionnelle

L amoyenneobtenue ence qui concernel implication «passionnelle» (2 iterns)est de5_9.
11 s’agit encore une fois d’un piveau que on peut qualifier de trés modéré (moyenne
théorique : 6). On peut toutefois remarquer un écart-type assez important (2,3) qui montre
guunnombre non négligeable derépondants ontunniveaud implication passionneliefaible
oufort

2.2.3 Les enjeux d’une analyse approfondie des déterminants de implication

1l est évidemment nécessaire de dépasser cette premiére analyse. En particulier, les
réponses recueillies par le questionnaire ne peuvent pas étre seulement considérés comme
des éléments d’information distanciés, neutres et purementobjectifs, liés au simple examen
d’um objet; ce ne sont pas (en tout cas pas seulement, et pas d’abord) des données pour les
seuls chercheurs. Ce sont des construits, les produits d’une interprétation, d’une mise en
relation de réalités diverses, par nos interlocuteurs, dont 1a passation du questionnaire nous
asouvent montréles modes d’ élaboration.

Auplan des représentations, 1’événement que constitue le plan social reféve d’emblée
de Pordre du conflitd’intéréts, dulitige. Dans cette situation se trouvent mélés des faits, des
valeurs et des argumentations.

Sans étre forcément explicite, 1 évaluation des actions enfonctiond unsystéme de roles
etd’ obligations qui leurs sontattachées, déterminants une série d"attentes esten permanence
al oeuvre dans I’examen dela situation.

En adoptant ce type de perspectives, on reste proche des hypothéses de départ dela
recherche qui fontune large place aux théories de!’équité, en étendant leur acception et leur
champ d’application. Ceci nous améne -mais ¢ est une autre analyse- a nous intéresser aux
variables déterminantes de1'implication des salariés restants, qui paraissent relever, pour
une large part, du mode de pilotage du plan social (Cf. BRIOLE, FABRE, MAHE de
BOISLANDELLE, 1996).

3. Conclusion

1’ enquéte auprés des salariésapporte finalement quelques enseignementsimportants. En
termes d'implication, I’impact du traitement du sureffectif est loin d’&tre positif, nous
’avons vu, entout cas surla période qui suit cette mesure, finalement assez longue (plus de
deux ans dans plusieurs cas); pour autant, onne pent dire qu’il soit réellement négatif: on
assiste plutot, on 1’a vu, 2 une recomposition de 1" implication ol 1a dimension calculée de
Pimplication inter-agit avec la dimension affective. On voit 13 encore Iimportance des
facteurs contingents.

Pour conclure, on peut constater de maniére assez nette que les miveaux d’implication
observés chezles salariés restants interrogés sont relativementmitigés. Nousavons toutefois
souligné un nivean d’implication calculée (cognitive) un peu au-dessus duniveau des autres
dimensions.

Demarigre générale, les résultats obtenus semblentmontrer quele plan social constitue
un événementsusceptible de modérerl’adhésion des salariés restants, eten toutcas d"induire
une modification dans lanature de larelationindividu/organisation. L' importance ducaleul
(aspect cognitif) dans 1'implication exprimée nous parait en effet a souligner...
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