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INTRODUCTION GENERALE

Que ce soit en philosophie, en économie, en politique ou dans les sciences, on retrouve
des dogmes et des pensées dogmatiques dans tous les domaines de I’activité humaine.
Selon le Petit Larousse Illustré, un dogme est « /- Un point fondamental et considéré comme
incontestable d’une doctrine religieuse ou philosophique. 2- Une croyance, opinion ou
principe donnés comme intangibles et imposés comme vérité indiscutable. »
Il semblerait que ’Homme ait un besoin inné de catégoriser (Sales-Wuillemin, 2006) pour
simplifier et appréhender ainsi la complexité du monde.
La combinaison de pensées dogmatiques et de catégorisations finit par aboutir au processus
de dénigrement.
On retrouve le triptyque dogme-catégorisation bipolaire-dénigrement dans de nombreux
exemples bien connus. En politique, par exemple, on est « forcément » « de droite » ou « de
gauche ». Le fait de tenir un propos assimilable a I’'un des deux camps conduit instantanément
a 'y étre catégorisé et a étre dénigré par I’autre camp.
Nous avons vu également le cas de la guerre en Irak qui a crée aux Etats-Unis le dogme selon
lequel étre contre la guerre en Irak signifiait ne pas étre patriote.
La recherche académique n’échappe pas malheureusement, a ce phénomene, avec 1’éternelle
opposition entre recherche qualitative et quantitative ou entre constructivisme et positivisme.
Nous avons toujours trouvé que ces catégorisations érigées en dogmes, faisaient preuve d’un
manque de pertinence qui conduisait bien souvent a un défaut d’efficacité.
Le clivage « gauche-droite » en politique en est un exemple frappant: comment peut-on
réaliser des actions efficaces au niveau global, si celles-ci sont congues au départ pour ne
satisfaire que les intéréts de certains (les électorats de chacun) ?
De méme, n’est-il pas davantage pertinent de considérer les approches qualitative et
quantitative comme différentes étapes d’un méme processus plutdt que de les opposer ?
Comment est-ce possible que des individus, hommes politiques ou chercheurs, qui ont des
compétences intellectuelles de haut niveau, soient « victimes » du phénoméne et continuent a
se satisfaire de ces clivages fallacieux, mythiques ou idéologiques (Martinet, 1990, p.9) ?
Christian Morel expliquerait certainement cela par la « coexistance intime entre un bricolage
cognitif et une compétence de type scientifique chez les mémes individus », selon laquelle
« les processus de raisonnement enfantin perceptifs et intuitifs ne disparaitraient pas chez
l’adulte. lls ne s effaceraient qu’apres avoir été inhibés pour laisser intervenir la compétence
analytique et déductive de type scientifique. Mais cette inhibition n’interviendrait pas

systematiquement (...). La compétence de type scientifique serait alors suspendue, laissant le
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champ libre a l’émergence ou a la résurgence des processus enfantins supposés révolus. »
(Morel, 2002, pp.167-168).

Pour certains psychologues, le besoin d’appartenance a un groupe serait fondamental a
I’équilibre psychologique des individus (Dubois, 2005, pp.54-55). De méme, I’appropriation
d’une idée ou d’un concept abstrait, ou I’appartenance a un courant dogmatique, permettraient
a ’homme de satisfaire des besoins fondamentaux tels que la construction de son identité
ainsi que le besoin de posséder un territoire ou un espace (Pierce, Kostova, & Dirks, 2001,
p-300).

Le besoin de se rattacher a un dogme, de catégoriser les individus comme étant dans ou hors
du dogme, et de dénigrer ces derniers, coexisterait donc avec la pensée analytique et logique
apprise.

Selon Morel (2002, p.187), les individus mobiliseraient leurs connaissances analytiques ou
des bricolages cognitifs selon le contexte. Ainsi, le chercheur qui s’exprime dans le contexte
d’une production scientifique, mobiliserait les connaissances apprises lors de sa formation et
reconnaitrait par exemple la complémentarité des approches qualitative et quantitative.
Cependant, sorti du contexte de travail, le bricolage cognitif prendrait le dessus, et il aurait
tendance a catégoriser systématiquement les individus comme chercheurs constructivistes ou
positivistes et finirait immanquablement par rabaisser ceux qui ne sont pas dans la catégorie il
se positionne lui-méme.

Le travail de recherche que nous allons présenter trouve certainement sa source dans ces
réflexions qui ne se basent pas sur une étude systématique des questions abordées, mais qui
sont des simples réactions a I’observation de I’environnement.

Nous avons toujours essayé d’éviter le piege du « catégoriser pour dénigrer » et avons été
souvent séduit par la pensée divergente, quitte a nous faire parfois I’ « avocat du diable ».
Nous avons donc vu le fait que des salari€s puissent étre également actionnaires, comme un
pavé dans la mare de la sacro-sainte opposition entre capital et travail (Etner, 2000; Wolff,
1989).

Comment les syndicats allaient-ils réagir a ce contresens apparent ? Les salariés allaient-ils
devenir schizophrénes en espérant étre licenciés pour que la valeur de leurs actions
augmente ? Comment les dirigeants allaient-ils gérer une « ressource humaine » constituée de
« stockholders » ?

C’est principalement pour ces raisons que nous avons été amené a travailler sur 1’actionnariat

des salariés dans le cadre de notre mémoire de DEA.
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Concernant I’approche interculturelle, elle trouve sa source dans deux ¢éléments : le premier
est li¢ a notre histoire personnelle, alors que le deuxieme résulte de rencontres avec des
professionnels de I’actionnariat salarié.

Nous sommes nous-mémes, en tant qu’immigré italien, imprégné des cultures italienne et
frangaise a la fois. Il arrive souvent que les recherches interculturelles soient entreprises par
des individus ayant un profil multiculturel (Van de Vijver & Leung, 1997, p.29). De plus,
nous avons toujours eu ce gout pour la découverte de nouvelles cultures, ce qui nous a conduit
a fréquenter différentes communautés et a réaliser des sé¢jours aux Etats-Unis ainsi qu’au
Royaume-Uni dans le cadre de notre doctorat.

Un deuxieme ¢lément a la source de ce choix, concerne des échanges eus avec deux
consultants spécialisés dans [’actionnariat salari¢ (AS dans la suite) au début de notre
recherche. Nous souhaitions avoir leur avis sur le type de connaissance dont ils avaient besoin
dans I’exercice de leur travail. Les deux nous ont répondu que les approches internationale et
interculturelle étaient certainement celles pour lesquelles ils manquaient le plus de savoir.

Ceci nous a donc conduit a étudier I’actionnariat des salariés dans une optique interculturelle.

Lors de notre revue de littérature sur 1’actionnariat salarié, nous nous sommes tout d’abord
intéressé aux travaux économiques et financiers, qui tendent & montrer que 1’AS aurait des
effets positifs sur la performance des entreprises, évaluée a partir de divers indicateurs
(Arcimoles (d') & Trébucq, 2003; Bradley, Estrin, & Taylor, 1990; Jones & Pliskin, 1988;
Kruse & Blasi, 1997). En ce qui concerne les mécanismes suggérés, la plupart des auteurs
rattachent I’effet de I’AS sur la performance a un changement dans les attitudes et les
comportements des salariés au travail (Ben-Ner & Jones, 1995; Kruse, 1996; Welbourne &
Cyr, 1999).

Ceci nous a alors conduit a étudier la littérature psycho-sociologique, qui s’est penchée plus
particulierement sur les effets attitudinaux de I’AS. Depuis I’article fondateur de Klein
(1987), trois modeles sont généralement utilisés pour expliquer les processus par lesquels
I’AS peut agir sur les attitudes des salariés. Le « Modele de Satisfaction Intrinseque »,
suggere que la propriété méme d’actions de la part des salariés est la variable clé qui explique
I’impact psychologique de I’AS. Le « Modele de Satisfaction Extrinseque », suggere que
I’AS a un effet attitudinal positif s’il est financiérement intéressant. Enfin, le « Modéle de
Satisfaction Instrumentale », estime que ce sont les droits a I’information et a la décision liés

a I’AS qui expliquent le mieux ses effets attitudinaux (Klein, 1987, pp.320-321).
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Les tests de ces trois modeles ont fait 1’objet de différents types de recherches, qui se
distinguent par la mani¢re de conceptualiser la propriété méme d’actions (comparaisons
actionnaires / non actionnaires au sein de la méme entreprise, niveau d’actionnariat individuel
ou collectif...), la valeur financiére de I’AS pour les salariés (variation du cours de I’action,
montant des contributions de 1’entreprise...), ou les droits a I’information et a la prise de
décision (participation percue, disposition du droit de vote...).

Dans I’ensemble, trois conclusions principales ont émergé des trois décennies de recherche
réalisées dans le courant psycho-sociologique. Tout d’abord, I’AS en soi, ne semble pas
conduire a des changements attitudinaux majeurs. Ensuite, les effets positifs éventuels de
cette pratique de management, sont liés a sa capacité a générer des droits a participer a la
décision et des gains financiers pour les salariés (Pendleton, 2001, p.158). Enfin, le troisiéme
résultat concerne le concept de « sentiment de propriété psychologique ». Pierce et ses
collegues notamment, (Pierce et al., 2001; Pierce, Kostova, & Dirks, 2003; Pierce, Rubenfeld,
& Morgan, 1991; Van Dyne & Pierce, 2004) estiment que I’AS a des effets attitudinaux
positifs a condition que les salariés développent un sentiment de propriété vis-a-vis de
I’entreprise a travers 1’ actionnariat (Pendleton, 2001, p.159).

L’une des limites de ces travaux est certainement leur manque de fondements théoriques. Il
s’agit en effet pour la plupart, de recherches essentiellement empiriques dépourvues
d’explications conceptuelles des phénomenes étudiés (Pierce et al., 1991, p.122).

De plus, la grande majorité des études ont été réalisées dans le contexte d’entreprises de taille
limitée (Kruse & Blasi, 1997). Or, en France, la pratique de I’AS est surtout développée dans
les grandes entreprises et ce pour différentes raisons (Dondi, 1994, p.59). Tout d’abord, I’AS
dans les sociétés non cotées, souffre des problémes d’évaluation et de liquidité des actions
(Maillard, 1993, p.61; Pendleton, Poutsma, van Ommeren, & Brewster, 2001, p.51). De plus,
les cotits de la mise en place de plans d’AS sont importants, ce qui décourage bon nombre de
petites entreprises. Enfin, le développement de I’AS en France est dii en grande partie aux
privatisations des grandes entreprises d’Etat dans les années 1986-1988 (Saint Gobain,
Société Générale...), 1993-1997 (EIlf, Renault...), 1997-2000 (France Télécom, EADS...) et
en 2005 avec la privatisation d’Electricité de France. La Loi du 6 aolit 1986, prévoit en effet
que 10% du capital vendu par I’Etat doit étre proposé en priorité aux salariés, et ceux-ci ont
généralement répondu massivement a ces offres (FAS, 2006, p.34).

Se pose alors la question de savoir dans quelle mesure les principes développés dans la
littérature Anglo-Saxonne aupres d’entreprises de petite taille, s’appliquent également aux

grands groupes multinationaux. Les contextes sont en effet différents sur plusieurs points.
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La littérature empirique sur I’AS se réfere souvent a des entreprises majoritairement détenues
par les salariés. Dans les grands groupes frangais en revanche, les salariés ne détiennent
souvent que quelques pourcents du capital (FAS, 2006, p.45). Une autre différence importante
et qui reléve davantage du modele extrinséque, concerne la capacité des salariés a influencer
individuellement la performance organisationnelle. Selon la théorie des attentes de Lawler
(1971, p.108), un ¢lément de rémunération li¢ a la performance ne peut motiver les salariés,
que s’il existe un lien entre performance individuelle et performance organisationnelle. Or, si
cette condition est envisageable dans une petite organisation, elle ne 1’est pas dans un grand
groupe.

Face au développement de I’AS dans les grandes entreprises francgaises, il semble important
d’en étudier les effets attitudinaux dans ce contexte particulier.

La littérature existante est également essentiellement Anglo-Saxonne. La plupart des auteurs
sont originaires des Etats-Unis, du Canada Anglophone, du Royaume-Uni et de Nouvelle-
Z¢lande. Or, les recherches en management interculturel montrent que les effets attitudinaux
des pratiques de management dépendent en partie des valeurs culturelles des salariés
(Hofstede, 1983a, p.75; Robert, Probst, Martocchio, Drasgow, & Lawler, 2000, p.643).

Etant donné que les grands groupes frangais ouvrent depuis plusieurs années leurs plans d’AS
a I’ensemble de leurs filiales étrangeres, se pose également la question de la pertinence des
résultats d’une littérature Anglo-Saxonne transposée dans des environnements culturels
différents. Les salariés donnent-ils la méme importance a la propriété¢ ? Comment réagissent-
ils a des gains financiers aléatoires ? Ont-ils les mémes attentes et ont-ils une attitude positive
vis-a-vis de la participation a la décision ?

A notre connaissance, la seule recherche a avoir étudié¢ I’AS dans une approche interculturelle
a été réalisée par Schuler et Rogovsky en 1998. Les auteurs ont étudié la relation entre la
culture et la tendance des entreprises a mettre en place certaines pratiques de gestion des
ressources humaines dont I’AS. Cependant, a notre connaissance, I’impact des valeurs
culturelles sur les réactions émotionnelles des salariés vis-a-vis de I’AS, n’a pas été étudié.

Il serait donc important de comprendre la nature des effets attitudinaux de I’AS : sont ils

universels ou culturellement contingents ?

L’objectif de ce travail, sera donc d’étudier les effets attitudinaux de 1’actionnariat salari¢
dans le contexte des grands groupes multinationaux frangais, et dans une optique
interculturelle. Plus particuliérement, il s’agira de répondre aux questions suivantes. L’AS a-t-

il des effets attitudinaux positifs dans le contexte des grands groupes ? Si oui, par quels
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processus ? La culture des salariés est-elle de nature a modérer ces effets ? Si oui, quelles sont
les caractéristiques culturelles spécifiques qui jouent un role modérateur dans les effets

attitudinaux de I’AS ?

Afin de répondre a ces interrogations, nous nous sommes positionné dans 1’école psycho-
sociologique de I’actionnariat salarié et avons ainsi mobilis¢ essentiellement des concepts
issus de la psychologie sociale. Ceci impliquait que notre recherche soit réalisée au niveau
individuel du salarié. Dans notre approche interculturelle, nous nous sommes ainsi inscrit
dans le courant psychologique, dont les principaux représentants sont Geert Hofstede, Harry
Triandis, ou Shalom Schwartz.

En ce qui concerne I’approche méthodologique, nous avons essayé autant que possible, de ne
pas tomber dans le clivage « fallacieux » entre recherche qualitative et quantitative, en
réalisant d’abord une ¢étude qualitative exploratoire, suivie d’une étude quantitative
confirmatoire.

Nous pensons en effet qu’il est bien plus pertinent de considérer les deux approches comme
étant complémentaires plutot que de les opposer.

La partie exploratoire de ce travail nous a permis de nous imprégner du contexte que nous
souhaitions étudier et de comprendre quelles étaient les problématiques pertinentes. Ceci nous
a conduit a développer des instruments de mesure adaptés a ce contexte, et a interpréter et
discuter les résultats en ayant a I’esprit les préoccupations des acteurs. De méme, la partie
quantitative de ce travail nous a permis d’aller au-dela des simples « impressions » tirées des
entretiens.

En discutant avec des actionnaires salariés, il nous avait par exemple semblé que ceux-ci
percevaient l’investissement en actions de leur entreprise comme étant moins risqué par
rapport a ’acquisition de titres d’autres sociétés, car ils pensaient bien la connaitre et avaient
confiance en leur entreprise. L’¢tude quantitative a réfuté cette idée en montrant que dans
I’ensemble, les salariés voyaient I’AS comme un investissement risqué.

Ces exemples montrent bien le gain de pertinence obtenu en considérant les approches
qualitatives et quantitatives comme des étapes essentielles et complémentaires du processus
de recherche.

Apres avoir présenté plus en détail le positionnement conceptuel adopté et la méthodologie de

recherche suivie, nous évoquerons les intéréts de ce travail.
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Le Positionnement Conceptuel de la Recherche.

Ce travail, s’inscrit dans le courant de recherche sur les effets attitudinaux de 1’actionnariat
salarié qui comprend des psychologues sociaux comme Katherine Klein, ou des chercheurs en
gestion des ressources humaines et comportement organisationnel comme Aaron Buchko ou
Andrew Pendleton.

L’une des particularités de ces travaux, est de se situer au niveau individuel du salarié et
d’étudier ses réactions attitudinales et comportementales a la mise en place d’un plan d’AS
dans leur entreprise. Une autre spécificité, consiste a voir I’AS comme un construit
multidimensionnel (Long, 1980, p.728; Pierce et al., 1991, p.124), la pratique de I’AS
comprenant en effet une multitude de systémes trés différents en termes de fonctionnement et
de droits octroyés aux salariés.

Ainsi, a partir du travail fondateur de Klein (1987), les effets attitudinaux de I’AS ont été
étudiés a travers la propriété, la valeur financicre et la participation a la prise de décision.
Alexandre-Bailly et ses collégues, définissent 1’attitude comme « un état mental prédisposant
a agir d’une certaine maniere face a un objet social particulier. 1l s’agit d’une construction
hypothétique, élaborée pour rendre compte d’une structure relativement stable chez
lindividu, relevant de sa personnalité et de son identité. » (Alexandre-Bailly, Bourgeois,
Gruere, Raulet-Croset, & Roland-Levy, 2006, p.9). En d’autres termes, il s’agit d’une
disposition interne durable qui sous-tend les réponses favorables ou défavorables de 1'individu
a un objet ou a une classe d'objets.

Les principales variables attitudinales étudiées dans ce travail seront la satisfaction au travail,
la motivation au travail, et I’'implication organisationnelle affective. Il s’agit en effet des trois
variables les plus étudiées dans le contexte de I’AS, mais également dans la recherche en
gestion des ressources humaines (Currivan, 1999, p.497; Mowday, 1998, p.387).

Suivant le constat d’un manque de fondements théoriques dans la littérature psycho-
sociologique sur I’AS, nous avons étudié les raisons pour lesquelles la propriété, les gains
financiers et la participation a la décision pourraient influer respectivement sur la satisfaction,
la motivation et I’implication affective des salariés.

En ce qui concerne la propriété, nous avons mobilisé la littérature sur le « sentiment de
propriété psychologique » (psychological ownership) de Pierce et ses collegues (Pierce et al.,
2001, 2003; Pierce et al., 1991; Van Dyne & Pierce, 2004) ainsi que les travaux sur 1’ « effet
de la simple propriété » (mere ownership effect) (Beggan, 1992; Beggan & Brown, 1994;
Hoorens, Nuttin, Herman, & Pavakanun, 1990; Nuttin, 1985, 1987). Ils expliquent les



INTRODUCTION GENERALE

processus par lesquels la propriété (ou le sentiment de propriété) d’un objet entraine des
attitudes positives vis-a-vis de celui-ci.

En ce qui concerne l’information et la participation, nous avons mobilis¢ les théories
classiques de I’école américaine des relations humaines selon laquelle le fait de donner aux
salariés un pouvoir de décision dans I’entreprise est per¢u comme quelque chose de positif et
induit des attitudes positives des salariés vis-a-vis de leur travail et de leur entreprise (J. A.
Alutto & Acito, 1974, p.160; Bernoux, 1985, p.68; Hofstede, 1980, p.56; Mitchell, 1973,
p.673-674).

Enfin, afin d’expliquer le modé¢le extrinséque de Klein (1987), nous avons considéré que 1I’AS
pouvait également constituer un €lément de rémunération pour les salariés. Nous avons donc
mobilis¢ des travaux sur les effets attitudinaux de la rémunération comme les théories
fondatrices de Lawler (1971) ou les travaux de Roussel en France (Roussel, 1994, 1996,
2000).

Une deuxiéme approche a été de partir des déterminants des trois variables attitudinales
étudiées et de voir dans quelle mesure le construit de I’AS était de nature a influer sur la
motivation, la satisfaction et I’implication affective des salariés.

Pour cela, nous avons mobilisé tout d’abord la théorie des besoins de Maslow (1943; 1954),
qui suggere qu’une pratique de management peut avoir un effet positif sur la satisfaction des
salariés au travail si elle répond a certains de leurs besoins.

Nous nous sommes également basé sur les théories de la justice organisationnelle (Greenberg,
1987, 1990; Konovsky, 2000), pour montrer que 1I’AS avait le potentiel d’agir sur la
satisfaction des salariés s’il leur permettait de percevoir une distribution plus juste de la
création de valeur de leur entreprise.

Quant a la théorie des attentes (Lawler III, 1971; Vroom, 1964), elle nous a permis
d’identifier les conditions pour que I’AS ait le potentiel de motiver les salariés.

Enfin, nous avons constaté¢ qu’il n’existait pas réellement de théories explicatives des
déterminants de I’implication affective. Nous nous sommes tout de méme basé sur les travaux
de Meyer, Allen et leurs colléegues (Meyer & Allen, 1991, 1997; Meyer & Herscovitch, 2001;
Meyer, Paunonen, Gellatly, Goffin, & Jackson, 1989; Meyer, Stanley, Herscovitch, &
Topolnytsky, 2002), pour suggérer les processus par lesquels 1I’AS pouvait affecter
positivement I’implication affective des salariés.

Selon les préceptes de la recherche en management interculturel cependant, les théories
développées dans un contexte culturel spécifique ne conservent pas forcément leur validité

dans des contextes culturels différents (Hofstede, 1980, p.62). C’est ce qui a été appelé
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I’hypothése de divergence (Adler, 1983a, p.226; Bond & Smith, 1996, p.223; Hofstede,
1983a, p.75; Ofori-Dankwa & Ricks, 2000, p.174).

En nous basant sur le paradigme pour la recherche confirmatoire interculturelle de Lytle et ses
collegues (Lytle, Brett, Barsness, Tinsley, & Janssens, 1995, pp.177,193), nous avons
identifi¢ des dimensions culturelles pouvant modérer les effets attitudinaux de I’AS. Pour
cela, nous avons adopté I’approche psychologique de la culture qui la conceptualise comme
un ensemble intégré et organisé de croyances, valeurs, normes, attitudes et comportements
(Baligh, 1994, p.16; Groeschl & Doherty, 2000, p.14; Hofstede, 1994b, pp.23-24;
Trompenaars & Hampden-Turner, 1997, p.21). Selon cette approche, les valeurs sont
I’¢lément clé de la culture. Des croyances fondamentales poussent les individus a se faire une
certaine idée du bien et du mal, du juste et du faux, du bon et du mauvais. Ces valeurs
déterminent les attitudes des individus vis-a-vis d’une situation donnée, et dans la mesure ou
elles sont partagées par la majorité des membres d’un groupe donné, elles finissent par donner
lieu a des normes. Valeurs et normes déterminent alors les comportements des individus.

Il a été important de bien distinguer les niveaux d’analyse individuel et global pour éviter
I’erreur écologique « ecological fallacy » (Adler, 1984, p.58; Hofstede, 2001, p.16), qui
consiste a confondre les caractéristiques culturelles des groupes et celles des individus. Dans
notre travail, les valeurs culturelles ont été¢ étudi¢es au niveau individuel, c'est-a-dire qu’elles
ont été mesurées pour chaque individu. Dans I’interprétation des résultats cependant, nous
avons considéré que 1’agrégation des valeurs individuelles déterminait les caractéristiques
culturelles de groupe (Bond & Smith, 1996, p.210; Hofstede & McCrae, 2004, p.76;
Trompenaars & Hampden-Turner, 1997, p.24). En termes managériaux, les groupes les plus
intéressants sont certainement 1’organisation et la nation. C’est pourquoi, la recherche
interculturelle a surtout étudié la culture organisationnelle et la culture nationale. Dans notre
travail, nous aurions souhaité intégrer 1’analyse nationale car il s’agit du niveau d’analyse le
plus pertinent du point de vue de I’entreprise multinationale. Malheureusement, notre collecte

de données nous a contraint a nous limiter au niveau individuel.

Meéthodologie et Champs de Recherche.

Dans cette recherche, nous avons souhaité intégrer les paradigmes interprétativiste et
positiviste. En effet, nous considérons qu’il est aussi important, dans le processus de création
des connaissances, de comprendre le sens que les acteurs donnent a la réalité, que d’essayer

de voir dans quelle mesure ce sens suit des lois plus ou moins régulie¢res (Thiétart & et al,
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1999, p.23). La science étant un processus cumulatif, nous avons commencé par étudier I’état
des connaissances sur 1’actionnariat des salariés et le management interculturel.

Des entretiens semi-directifs réalisés aupres de différents acteurs du monde de I’AS, nous ont
permis d’étudier le sens que ceux-ci donnaient a cette pratique de management.

Ces deux premicres €tapes nous ont conduit a émettre des hypothéses sur I’existence de lois
représentées par des relations de cause a effet entre les éléments du construit de I’AS, les
valeurs culturelles et les attitudes des salariés. Ces hypothéses ont été testées par
I’administration d’un questionnaire auprés d’un échantillon de salariés de grands groupes
francais. Les différents résultats ont ét¢ finalement soumis aux acteurs précités pour en
récolter les réactions.

Le champ de recherche étudié est celui des grands groupes francais, et plus particuliérement
de ceux appartenant au CAC 40. Cet indice boursier regroupe les quarante entreprises les plus
représentatives de la bourse de Paris. Elles se distinguent des autres sur un certain nombre de
points. Tout d’abord, ce sont les entreprises francaises les plus importantes en termes de
nombre de salariés employés et de capitalisation boursiére. En conséquence, le travail de
chaque salarié, a I’exception de quelques cadres dirigeants, a un effet insignifiant sur I’activité
d’ensemble de I’entreprise. Il s’agit ensuite d’entreprises multinationales, présentes dans un
grand nombre de pays, et dont une part importante des salariés travaillent dans des filiales
situées dans des pays autres que celui du siege social. C’est donc dans ce type de sociétés que
la prise en compte de la culture nationale trouve sont intérét maximum.

Selon certains analystes en outre, ce type d’entreprises tend a faire d’importants bénéfices, car
elles ont la possibilité de bénéficier pleinement de la mondialisation de 1’économie. Depuis
2003, les actions des entreprises du CAC 40 ont ainsi vu leur valeur augmenter de pres de
50% (Bordu, 2006, p.115). 1l s’agit également des sociétés qui sont le plus soumises aux
exigences de rentabilit¢ et de création de valeur pour I’actionnaire. Cette situation est
particulierement intéressante pour 1’é¢tude de I’AS. En effet, elle permet potentiellement a
I’actionnariat de représenter une source financieére importante, que ce soit a travers les primes
de participation aux bénéfices, les dividendes ou 1’évolution du cours de 1’action. De plus, la
limitation de 1’augmentation des salariés couplée de la réalisation d’importants bénéfices,
représentent un environnement propice au développement de sentiments d’injustice chez les

salariés, d’autant plus que ce type d’entreprise est généralement trés médiatisé.
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Les Principaux Intéréts de la Recherche.

Les Intéréts Théoriques.

Nous avions remarqué précédemment que la littérature psychosociologique sur I’AS souffrait
de lacunes théoriques. Dans ce travail, nous proposons tout d’abord une grille théorique
explicative des processus par lesquels I’AS peut agir sur la motivation, la satisfaction et
I’implication affective des salariés. Nos suggestions pourront permettre a des recherches
futures de disposer de bases conceptuelles plus solides.

L’ ¢étude qualitative proposée, permet en outre au lecteur de visualiser avec précision les
enjeux et les pratiques d’AS dans les grands groupes francais. Elle apporte également un
certain nombre d’explications du lien entre AS et performance des entreprises, en suggérant
I’existence d’une relation de type circulaire.

Dans notre Chapitre 3, nous présentons le développement d’un certain nombre d’échelles de
mesure congues en plusieurs langues : francais, italien, espagnol, anglais britannique et
anglais américain. Les instruments liés aux variables culturelles pourront étre utiles a de
futures recherches interculturelles nécessitant des mesures congues dans les langues précitées
et comportant un nombre d’items limité.

En ce qui concerne les échelles de mesures des concepts liés a 1I’AS, certaines sont
spécialement adaptées au contexte des grands groupes multinationaux, alors que d’autres,
comme les échelles d’implication philosophique des salariés vis-a-vis de I’AS et de la
propension des salariés a investir en actions de leur entreprise, n’avaient pas ou peu été
étudiées précédemment a notre connaissance. Ces instruments pourront également étre utilises
pour les travaux futurs sur le sujet.

En termes de résultats substantiels, notre travail montre que I’AS peut avoir des effets
attitudinaux positifs méme dans le contexte des grandes multinationales.

En outre, il s’agit de ’'une des rares études qui corrobore le modéle intrinseque de Klein
(1987). Enfin, ce travail confirme 1’importance de certaines dimensions culturelles comme la
distance hiérarchique, la masculinité, 1’individualisme ou 1’aversion a I’incertitude dans les
effets attitudinaux de I’AS et représente ainsi I’une des rares contributions interculturelles de

la littérature sur 1I’AS.
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Les Intéréts Méthodologiques.

Les intéréts méthodologiques de ce travail concernent 1’ensemble des éléments du processus
d’analyse de [I’invariance interculturelle. Celui-ci concerne I’invariance/équivalence
intergroupes des mesures utilisées ainsi, que des résultats substantiels obtenus (J. A.
Harkness, Mohler, & Van de Vijver, 2003, pp.14-15). L’invariance de mesure est le degré
auquel un instrument administré a différents groupes ou dans différents pays mesure la méme
chose (Van de Vijver, 2003a, p.215) alors que ’invariance substantielle, concerne le degré
auquel un phénomeéne donné est identique entre groupes (Van de Vijver & Leung, 1997,
p-113).

Dans le Chapitre 3, nous proposons une méthode de développement d’échelles de mesures qui
permet de maximiser I’invariance de mesure des instruments. Nous avons pour cela intégré la
littérature psychométrique classique liée au paradigme de Churchill (1979), et les préceptes
spécifiques de la recherche interculturelle.

Nous présentons également en détail la maniére de tester les divers niveaux d’invariance de
mesure par ’utilisation de I’analyse factorielle confirmatoire multigroupes sous Amos 4
(Arbuckle, 1994). En ce qui concerne I’invariance substantielle, la recherche interculturelle
s’intéresse généralement aux différences de moyennes et aux différences de relations entre
construits. C’est ce que Lytle et ses collegues appellent respectivement des hypothéses de
type I et de type II (Lytle et al., 1995, p.203). Les techniques les plus utilisées pour analyser
les différences de moyennes sont les tests ¢ et les analyses de variance (Van de Vijver &
Leung, 1997, p.113). Dans le Chapitre 4, nous décrirons une technique peu utilisée pour
comparer les moyennes qui est I’analyse d’invariance de moyennes latentes par les modeles
d’équations structurelles (Arbuckle, 2005, p.385; B. M. Byrne, 2001, p.226). Enfin, nous
verrons comment tester des hypothéses de type II au moyen d’analyses d’invariance de
structures causales (B. M. Byrne, 2001, p.247). Cette méthode sera également utilisée pour
tester notre modele structurel global sur un échantillon indépendant, ce qui est rarement

réalisé dans les recherches en Gestion des Ressources Humaines.

Les Intéréts Managériaux.

Ce travail de recherche apportera un certain nombre d’¢léments de réflexion, tant aux
consultants qu’aux responsables de 1’actionnariat salariés des grands groupes francais et

internationaux.
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Tout d’abord, il montre que I’AS peut effectivement avoir des effets positifs sur la
satisfaction, la motivation, le sentiment d’appartenance et la fidélisation des salariés, méme
dans une grande multinationale. Au-dela de ce résultat global, certains facteurs clés de succes
leur seront présentés. Nous leur conseillerons par exemple de se fixer comme objectif que
chaque salari¢ devienne propriétaire d’un nombre important d’actions s’ils souhaitent agir sur
I’implication des salariés. Nous leur suggererons également de prévoir une offre peu risquée
st leur objectif est d’obtenir un maximum de souscriptions.

Nous verrons dans la suite de ce travail que dans 1’ensemble, les responsables d’entreprises
connaissent mal leurs salariés, et surtout les « salariés lambda » qui travaillent loin du siége
social. Notre étude qualitative leur donnera ainsi la possibilité de « rencontrer » un échantillon
de ces salariés et de découvrir certaines de leurs perceptions et de leurs croyances. Nous
verrons également que certains professionnels pergoivent 1I’importance de la culture dans les
réactions des salariés vis-a-vis de I’AS, mais qu’il leur manque une grille d’analyse leur
permettant d’appréhender efficacement la question. Notre travail leur donnera peut-&tre une
vision plus claire des enjeux culturels et les poussera a accorder une attention majeure a

I’adaptation internationale de leur offre et a la communication liée aux plans d’actionnariat.

La Structuration du Travail.

Ce travail de recherche sera présenté en deux parties. L’objectif de la premicre sera de
développer un modele théorique explicatif des effets attitudinaux de I’AS, ainsi que des
hypothéses d’effets modérateurs des variables culturelles. Dans une deuxiéme partie, nous
présenterons les instruments de mesure et les tests des hypotheses de recherche.

La premicre partie se composera de deux chapitres. Le premier concernera la littérature sur
I’actionnariat salarié et abordera I’importance de 1I’approche interculturelle.

Nous commencerons par définir le concept d’AS, nous verrons ensuite 1’état des pratiques
dans un certain nombre de pays, et terminerons par ses effets présumés sur la performance des
entreprises (Section 1). Nous entamerons ensuite la construction du modéle a partir de la
littérature sur la relation entre AS et attitudes des salariés, que nous justifierons en mobilisant
un certain nombre de théories. Nous finirons par évoquer I’importance de [’analyse
interculturelle (Section 2).

Le deuxi¢éme chapitre aura comme objectif d’adapter le modele théorique tiré de la littérature,
au contexte spécifique des grands groupes francais. Pour cela, des entretiens ont été réalisés

aupres de différents acteurs du monde de I’AS. Nous verrons tout d’abord la démarche de
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recherche suivie (Section 1). Nous aborderons ensuite les résultats de 1’étude, qui suggerent
une relation circulaire entre AS et performance avec des éléments explicatifs des deux sens de
la causalité (Section 2). Enfin, nous préciserons les apports spécifiques de 1’étude qualitative a
1’¢laboration du modéle de recherche (Section 3).

La deuxieme partie de ce travail se composera ¢galement de deux chapitres. Dans le premier,
nous présenterons le développement de certains instruments de mesure (Section 1) ainsi que
la validation de I’ensemble des échelles utilisées (Section 2).

Le chapitre 2 sera enfin consacré au test des hypothéses de recherche et a leur discussion.
Nous y aborderons successivement les tests d’un modele théorique des effets attitudinaux de
I’actionnariat salariés (Section 1), les effets modérateurs des variables culturelles (Section 2)
et la discussion de I’ensemble des résultats obtenus (Section 3).

Une conclusion générale rappellera les objectifs de ce travail et la démarche de recherche
suivie, avant d’en présenter les principaux résultats et leurs apports théoriques,
méthodologiques et managériaux. Les limites du travail seront alors évoquées et nous

terminerons sur la proposition de voies de recherche futures.
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Partie I : Vers une Modélisation des Effets

Attitudinaux de I’Actionnariat Salarié dans le

Contexte de l1a Grande Multinationale.
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CHAPITRE 1 : ACTIONNARIAT SALARIE, CULTURE ET ATTITUDES

L’objectif de cette premicre partie est de proposer un modele explicatif des processus par
lesquels ’AS peut agir sur les attitudes des salariés au travail dans une approche
interculturelle. Le premier Chapitre se basera sur divers corpus théoriques pour fixer les bases
de la construction du modéle. Dans un deuxiéme Chapitre, nous étudierons le contexte de
I’AS dans les grands groupes francais a 1’aide d’une enquéte exploratoire par entretiens semi-
directifs. Ceci nous permettra d’ « affiner » les propositions issues du Chapitre 1 et d’établir

des hypotheses de recherche.

Chapitre 1. Actionnariat Salarié, Culture et Attitudes: Revue de la

Littérature et Proposition d’un Modéle Théorique.

Dans ce premier chapitre, nous commencerons par définir et présenter la pratique de I’AS.
Nous aborderons ensuite la littérature économique et financiére qui suggere que 1I’AS peut
avoir des effets positifs sur la performance des organisations. L’une des principales
explications de cette relation, est que I’AS influerait sur les attitudes et comportements des
salariés au travail. Nous verrons alors la littérature psycho-sociologique qui montre que divers
¢léments du construit de I’AS peuvent influer sur diverses variables attitudinales et
comportementales. Nous verrons enfin que les valeurs culturelles peuvent avoir un role

modérateur sur les réactions émotionnelles des salariés vis-a-vis de I’AS.

Section 1. L’Actionnariat des Salariés : Définition, Etat des Pratiques et Effets

Organisationnels.

Le théme de la participation financiére suscite un intérét croissant en Europe et dans la plupart
des pays développés depuis les années 80, tant auprés des économistes et des gestionnaires,
qu’aupres des media et des pouvoirs publics. Ce phénomene a reflété en partie la faible santé
¢conomique des pays développés dans les années 80, avec notamment une augmentation du
chomage. Ceci a stimulé 1’intérét des acteurs pour des formes alternatives de rémunération
davantage liées a la performance des entreprises. Ces pratiques comprennent notamment des

systémes d’intéressement a la performance, de participation aux bénéfices ainsi que
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I’actionnariat salarié. Parallélement, I’inquié¢tude concernant la compétitivité des entreprises a
¢galement développé I'intérét pour diverses formes de participation des salariés a la prise de
décision comme les cercles de qualité pour le niveau local et les administrateurs salariés pour
le niveau « corporate » (Jones & Pliskin, 1988, p.1).

Les pionniers en termes de participation financiére ont été les Etats-Unis. En Europe, la
Commission Européenne a encouragé son développement a partir des années 90 sous
I’appellation « Pepper » qui signifie « Promotion de la Participation des Salariés aux
Bénéfices et aux Résultats de DI’Entreprise ». L’AS est un pratique particulierement
intéressante car elle rompt avec le clivage classique entre propriétaires et salariés et parce
qu’elle peut englober la participation au capital, aux résultats et a la prise de décision de
I’entreprise.

L’objet de cette partie est d’abord de définir I’actionnariat des salariés. Pour cela, nous
verrons d’abord qu’il s’agit d’un pratique spécifique au sein d’un ensemble regroupé sous les
appellations de « participation financiére » et de « participation a la prise de décision ». Nous
verrons ensuite que le concept d’AS englobe des réalités trés hétérogénes. Comme nous nous
intéressons en particulier a I’AS dans les groupes multinationaux, il était également important
de se pencher sur les pratiques d’AS au niveau international. Nous nous sommes limités a six
pays dont la France, I’Italie, ’Espagne, la Belgique, le Royaume-Uni et les Etats-Unis. 11 est
en effet important de comprendre les difficultés auxquelles sont confrontées les
multinationales dans la mise en place de I’AS pour I’ensemble de leurs salariés, et de
comprendre que les différentes filiales ne mettent pas forcément en place le méme type
d’offre d’AS.

Lorsque nous aurons défini I’AS, nous pourrons nous pencher sur 1’étude de ses effets sur la
performance. Nous partirons d’abord d’un point de vue large, en voyant les prévisions des
théories économiques sur la relation entre AS et performance des entreprises, ainsi que les
résultats d’une importante littérature empirique. Nous verrons alors que 1’'une des principales
raisons qui explique I’effet de I’AS sur la performance, concerne sont effet sur les attitudes et
les comportements des salariés au travail (Ros, 2001, p.79; Rosen, Klein, & Young, 1986,
p.46,62). Nous passerons alors d’une littérature plutét économique et financiére, a une

littérature psycho-sociologique qui s’intéresse aux effets attitudinaux de I’AS. C’est a partir
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de celle-ci que nous proposerons une théorie « middle range' » des effets attitudinaux de I’AS

qui fera I’objet d’une analyse interculturelle.

1. L’ Actionnariat Salarié : Définition et Développement International d’une

Pratique de Management.

Afin de définir le concept d’AS, nous allons voir (1) sa place au sein des concepts plus
globaux de « participation financiére » et de « participation a la prise de décision », (2) les
paramétres variables de la pratique (3) les développements, cadres légaux et pratiques d’AS
dans divers pays et (4) les raisons qui poussent les entreprises a mettre en place des plans

d’AS.
1.1. Actionnariat Salarié et Autres Formes de Participation des Salariés.

Au sens général du terme, la participation des salariés implique le partage d’un ou plusieurs
aspects des droits de propriété avec les salariés (Pérotin & Robinson, 2003, p.5). Lorsque ces
derniers sont actionnaires de leur entreprise, ils ont en théorie un droit de propriété 1égal.
Celui-ci se constitue généralement de divers ¢léments. La propriété implique d’abord le droit
d’utiliser 1’objet de la propriété : les juristes parlent d’ « usus ». Ce droit est généralement
limité. Le niveau auquel un droit de propriété est réellement détenu dépend d’ailleurs de la
mesure a laquelle les décisions des propriétaires concernant 1’utilisation de 1’objet dominent le
processus de décision qui gouverne l’utilisation réelle de I’objet en question (Alchian &
Demsetz, 1973, p.17). En parallele de 'usus, la propriété confere le droit de bénéficier des
fruits et des produits de 1’objet, il s’agit du « fructus », ainsi que le droit de céder le bien que
I’on appelle 1’ « abusus ». Le droit de propriété sur un objet donné peut également étre
partagé par plusieurs co-propriétaires. Le processus de prise de décision concernant 1’objet
peut alors se baser sur le vote des co-propriétaires et se décider a la majorité (Alchian &
Demsetz, 1973, p.18). La participation des salariés sous la forme de I’AS devrait donc
impliquer pour une entreprise de partager avec ses salariés, dans la limité des titres conférés,
le droit de revendre la société, de bénéficier des profits réalisés et de participer a la prise de

décision. Selon les types d’AS, ces droits sont conférés dans des mesures différentes.

! Une théorie « middle range » identifie un ensemble de phénoménes, leurs relations réciproques, et les bases

théoriques de celles-ci (Lytle et al., 1995).
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On retrouve donc des pratiques de participation aux seuls bénéfices, des pratiques de
participation a la prise de décision et enfin I’AS, qui peut regrouper la participation au capital,

aux résultats et aux décisions.

La Participation aux Bénéfices.

La Participation aux Bénéfices au sens strict implique le partage des profits entre ceux qui
fournissent le capital et ceux qui fournissent le travail, en donnant aux salariés, en plus de
leurs salaires fixes, une partie variable de revenu directement liée aux bénéfices ou a une autre
mesure des résultats de Dentreprise. Il s’agit d’un régime collectif qui s’applique
généralement a tous les salariés ou a un grand nombre d’entre eux.

On distingue la participation aux bénéfices délivrée en espéces et la participation aux
bénéfices différée. La différence entre ces deux systémes est importante car dans le premier
cas, il s’agit d’une rétribution effectuée immédiatement en especes, alors que dans le second
cas il s’agit d’une compensation différée dans le cadre de laquelle la prime est placée la
plupart du temps dans un fonds d’investissement et le salari¢ ne peut pas disposer des sommes
immédiatement. Dans la plupart des pays, les salariés bénéficient d’avantages fiscaux en
contrepartie de cette période de blocage. Les systémes de participation différée doivent étre
approuvés par les autorités fiscales lorsque ces abattements fiscaux sont prévus, que ce soit
pour les salariés, les employeurs ou les deux. On les appelle alors « régimes agrées » c’est a
dire que ce sont des systemes dont les pays reglementent divers paramétres comme
I¢ligibilité, les taux de contribution, 1’acquisition des droits, les investissements et la
distribution. L’autre différence importante entre les deux systémes, est que le premier est 1ié¢ a
la performance passée de I’entreprise, alors que dans le second cas, la performance future
entre également en jeu. Nous verrons que cette différence peut avoir des conséquences

managériales importantes, notamment en termes d’implication et de fidélisation des salariés.

La Participation a la Prise de Décision.

Diverses typologies des systémes de participation a la décision ont été proposées a partir de
critéres de distinction ou a partir des types de pratiques en jeu. Au niveau des critéres
distinctifs, Bernstein a évoqué trois dimensions dont le degré de controle dont les salariés
disposent sur une décision donnée, les questions sur lesquelles peut tre exercé ce controle et
le niveau organisationnel concerné (Bernstein, 1976, p.492). Concernant la premiére

dimension, 1’auteur suggere un continuum dans le degré de contrdle que les salariés peuvent
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exercer, avec un extréme qui concerne la mise en place d’une simple « boite a idées », jusqu’a
la possibilité pour les salariés d’avoir des représentants au conseil d’administration de
I’entreprise (Bernstein, 1976, p.495). L’auteur illustre la deuxiéme et troisiéme dimensions
par un continuum de pratiques participatives qui vont de décisions concernant les conditions
de travail et les régles de sécurité, en passant par des décisions liées a la sphere de travail du
salarié, a des décisions concernant 1’allocation des bénéfices ou des décisions stratégiques, qui
affectent 1’entreprise dans son ensemble (Bernstein, 1976, p.493). Dachler et Wilpert,
distinguent également diverses dimensions autour desquelles les pratiques de participation
peuvent varier, et qui se recoupent dans une certaine mesure avec les dimensions de
Bernstein. La premiére dimension distingue la participation formelle de ’informelle. Les
pratiques de participation formelle sont celles qui sont décidées de maniere explicite ou qui
sont obligatoires, alors que les pratiques informelles émergent par consensus entre les
membres d’une organisation (Dachler & Wilpert, 1978, p.10). La deuxiéme dimension
distingue la participation directe et indirecte. Les salariés peuvent étre impliqués directement
et personnellement dans la prise de décisions, mais ce droit peut ¢galement étre exercé
indirectement par I’intermédiaire de représentants Une troisiéme dimension concerne /’acces
a participation. Les auteurs parlent ici de I’existence d’un continuum concernant le degré
d’influence que les salariés peuvent avoir sur les décisions. D’un c6té on peut imaginer des
décisions pour lesquelles les salariés ont le dernier mot, et de 1’autre des situations ou ces
derniers peuvent simplement faire des suggestions. Une quatriéme dimension que 1’on
retrouve également chez Bernstein, distingue /e contenu, ['importance et la complexité des
décisions. La derni¢re dimension enfin, concerne la largeur de la base qui détient les droits a
la participation. Ce droit peut en effet concerner I’ensemble des salariés ou des groupes

particuliers (Dachler & Wilpert, 1978, pp. 10-18).

L’Actionnariat Salarie.

L’AS peut étre considéré comme une forme indirecte d’intéressement des salariés aux
résultats de I’entreprise. Cette participation se réalise en effet a travers les dividendes et
I’appréciation du cours de I’action. Les salariés peuvent faire I’acquisition de titres de leur
entreprise par trois moyens : en les achetant directement, en exercant des options d’achats
d’actions ou par des transferts réalisés par des sociétés d’investissement, les célébres ESOPs
Anglo-Saxons, qui achétent des titres de 1’entreprise et qui les créditent périodiquement sur

les comptes titres des salariés. Ces sociétés peuvent emprunter de I’argent pour faire de telles
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acquisitions. Les types de plans d’AS existants sont trés liés aux législations locales. Nous
verrons dans la suite de ce travail quels sont les systémes utilisés dans les principaux pays.

I1 existe de nombreuses différences pratiques entre la simple participation aux bénéfices et
I’AS. Nous pouvons citer par exemple le fait que la participation concerne la performance
passée alors que I’AS offre des droits sur la performance future. Le niveau de risque peut
¢galement étre considéré comme différent. En effet, lorsque les primes de participation aux
bénéfices sont versées, leur valeur n’a pas vocation a évoluer comme c’est le cas pour les
actions. Enfin, la participation financiere est davantage considérée comme un élément du
package de la rémunération, tant dans I’esprit des salariés que dans les négociations avec les
partenaires sociaux (Pendleton et al., 2001, pp.9-11). Rappelons enfin une différence
fondamentale qui concerne la propriété du capital. L’AS rend les salariés co-propriétaires de
I’entreprise, et leur permet d’exercer, dans une mesure que nous aurons 1’occasion d’analyser

dans la suite, un pouvoir de décision au sein de ’entreprise.

Ayant situé I’AS au sein des diverses pratiques dites de participation, nous allons maintenant
rentrer dans le détail. Dans le point suivant, nous verrons qu’il existe un ensemble de

pratiques trés différentes les unes des autres et qui tombent sous 1’appellation d’AS.

1.2. L’Actionnariat Salarié : une Appellation Unique pour des Pratiques trés

Différentes.

Il n’existe pas de définition unique de I’AS bien qu’il s’agisse dans tous les cas de salariés qui
sont propriétaires d’actions de leur entreprise. L’AS n’est pas un concept simple et
unidimensionnel. Il existe en effet une large variét¢ de manicres par lesquelles les salariés
peuvent €tre actionnaires de leur entreprise, avec par exemple des sociétés dont le capital est
détenu a 100% par 25% des salariés ou d’autres dont 100% des salariés détiennent 25% du
capital (Kruse & Blasi, 1997, p.114). On distingue généralement deux grands types d’AS : les
coopératives de travailleurs et les entreprises capitalistes qui disposent d’un plan d’AS. Dans
les coopératives, la propriété de 1’entreprise est détenue collectivement par les membres et le
pouvoir de décision final est exercé par ces derniers sur une base démocratique d’une voix par
personne. Tous les employés ne sont pas forcément membres de la coopérative. Enfin, les
coopératives sont la plupart du temps des PME : Mondragon au Pays Basque Espagnol, est
I’une des rares coopératives multinationales. Le cas qui nous intéresse le plus est celui des
entreprises capitalistes classiques qui mettent en place un plan d’AS, et dont gouvernance

reste soumise a la régle d’une voix pour une action détenue.
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Selon le “National Center for Employee Ownership” (NCEO) aux Etats-Unis, I’AS est un
« plan dans lequel la majeure partie des salariés d’une entreprise possedent des actions de
leur entreprise, méme s’ils ne peuvent pas exercer le droit de vote attaché aux actions et
méme s’ils ne peuvent pas les revendre avant leur départ de [’entreprise. » (Rosen et al.,
1986, pp. 13-14). La « Fédération Francaise des Associations d’Actionnaires Salariés »
(FAS), définit pour sa part I’actionnaire salari€é comme « un actionnaire qui a acquis des
actions de [’entreprise qui ’emploie, lors d’opérations d offres d’actions réservées a tous les
salariés de cette entreprise ; il posséede ces actions soit directement, soit indirectement par
l’intermédiaire d'un FCPE ou d’une SICAV d’actionnariat salarié. » (FAS, 2006, p. 43). Ces
deux définitions de I’AS et de DI’actionnaire salari¢ sont trés marquées par les contextes
respectifs, mais montrent tout de méme que I’AS est un concept large qui regroupe des
réalités trés différentes. En termes managériaux, les différences peuvent étre également tres
importantes.

Plusieurs paramétres peuvent varier entre les divers systémes d’AS, et les diverses législations
prévues selon les pays peuvent rendre les conditions pratiques trés différentes.

Les principales variables sont les suivantes :

L’acquisition des titres. Les actions peuvent étre acquises par les salariés au cours du marché
ou, comme c’est le cas le plus souvent, a un cours décoté. La source d’argent peut étre le
capital des salariés, des primes d’intéressement a la performance ou de participation aux
bénéfices, des abondements de ’entreprise et/ou un emprunt comme c’est le cas pour le
ESOP.

Le caractere direct ou indirect de la propriété. 11 existe une différence importante entre ce
que I’on appelle [’actionnariat direct, dans lequel le salari¢ est directement propriétaire des
actions de son entreprise, et [ ‘actionnariat indirect, dans lequel c’est une autre entité (I’ ESOP
ou le FCPE en France) qui est propriétaire des titres pour le compte des salariés. Cette
distinction peut avoir des implications importantes, notamment au niveau de I’exercice du
droit de vote.

La Liquidité et la Stabilité des Actions. 1l existe divers régimes concernant la possibilité de
revendre les actions : celles que 1’on peut revendre facilement sont plus liquides mais il peut
en résulter une instabilité de I’AS. Au niveau international, on a pu observer des formes
instables d’AS aux Etats-Unis ou parmi les entreprises privatisées dans 1’Union Européenne,

et des formes stables d’AS avec par exemple, les coopératives de travailleurs en Espagne.
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La Part de Salariés qui sont Actionnaires. 1l peut en effet y avoir des cas extrémes, avec d’un
coté des entreprises dans lesquelles tous les salariés sont actionnaires et d’autres ou seuls les
dirigeants ou I’encadrement supérieur possedent des actions.

La Part de Capital détenue par les Salariés. 11 s’agit également d’un paramétre fondamental.
I1 est clair que le cas de I’entreprise détenue a 100% ou majoritairement par ses salariés est
totalement différent de 1’entreprise multinationale qui a mis en place un plan d’AS et dont
quelques pourcent seulement du capital sont détenus par les salariés.

Diverses typologies de I’AS ont été proposées dans la littérature. Ben-Ner et Jones, par
exemple, proposent une taxinomie basée sur deux dimensions : les droits des salariés sur les
bénéfices d’une part et sur la prise de décision d’autre part (Ben-Ner & Jones, 1995, p.534).
Seize types d’entreprises ressortent alors de la matrice, avec aux deux extrémes 1’entreprise
conventionnelle dans laquelle les salariés n’ont aucun droit de propriété, et les coopératives de
travailleurs dans lesquelles les salariés ont des droits au contrdle dominants et des droits
majoritaires aux bénéfices.

Toscano, a pour sa part isolé trois principaux types d’AS : L actionnariat direct, dans lequel
les salariés détiennent personnellement et individuellement des actions de leur entreprise qui
au demeurant, ont une structure trés semblable a celle des entreprises traditionnelles, les
ESOPs, dans lesquels les salariés détiennent indirectement des actions de leur entreprise et ne
les acquierent pas personnellement, et les Coopératives de Travailleurs dans lesquelles le fait
d’étre membre est fortement 1i¢ a la propriété de capital, et les salariés exercent un controle
démocratique sur I’entreprise (Toscano, 1983, p.584).

Il est important de comprendre que I’AS est un concept qui embrasse des réalités tres
différentes positionnées sur un continuum qui va de la coopérative de travailleurs, a
I’entreprise capitaliste classique dans laquelle une catégorie des salariés détient une part
infime de capital. Il est alors évident que les implications de ces différentes formes d’AS
seront tres différentes.

Les entreprises multinationales qui souhaitent étendre leur offre d’AS a ’ensemble de leurs
filiales étrangeres se trouvent confrontées a un important challenge. Les divers pays dans
lesquels elles opérent peuvent en effet avoir des traditions et des législations différentes en

termes d’AS. Nous allons illustrer rapidement ces différences dans six pays industrialisés.
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1.3. L’ Actionnariat Salarié¢ dans le Monde.

Etant donné le positionnement international de notre étude, il est important d’analyser la
maniére dont ’AS est né et s’est développé dans les principaux pays industrialisés et les
différentes formes qu’il a pu prendre. Cette étape est fondamentale pour notre volonté de
développer un protocole de recherche qui puisse s’appliquer a des salariés travaillant dans
divers pays. Conformément aux langues choisies pour notre étude quantitative, nous ne nous
intéresserons qu’aux cas des Etats-Unis, du Royaume-Uni, de la France, de I’Italie, de la

Belgique et de I’Espagne. Le cas de la France sera étudié plus en détail.

1.3.1. L’ Actionnariat Salarié en France.

Les entreprises francaises ont développé une grande variété¢ de formes de participation des
salariés dont divers mécanismes d’AS. Cette diversité est le résultat d’un long processus
historique qui refléte une tradition chez les gouvernements francais de soutien des
mécanismes de participation. Il s’agit en effet d’un théme qui a toujours été trés consensuel
entre gouvernements de gauche et de droite, méme si les principales mesures ont souvent été
développées par ces derniers. L’impulsion de cette tradition fut d’ailleurs donnée par le
Général de Gaulle, qui parlait d’une « troisiéme voie » entre capitalisme et socialisme. Il en
avait exposé¢ les fondements lors d’une conférence de presse le 16 mai 1967 : « Des lors que
les gens se mettent ensemble pour une ceuvre économique commune, (...) il s’agit que tous
forment ensemble une société, une société ou tous aient intérét a son rendement et a son bon
fonctionnement, et un intérét direct. Cela implique que soit attribuée, de par la loi, a chacun
une part de ce que l’affaire gagne et de ce qu’elle investit en elle-méme grdace a ses gains.
Cela implique aussi que tous soient informés d’une maniere suffisante de la marche de
I’entreprise et puissent, par des représentants qu’ils auront tous nommés librement,
participer a la société et a ses conseils pour y faire valoir leurs intéréts, leurs points de vue et
leurs propositions. »

Ces principes ont été suivis d’un ensemble de mesures législatives favorables a la
participation financiere des salariés, et que les gouvernements successifs n’ont cessé
d’améliorer et de renforcer. L’AS est ainsi en pleine expansion en France, le nombre
d’actionnaires salariés aurait triplé depuis 1998, passant de 700 000 a plus de 2,3 millions

aujourd’hui (FAS, 2006, p.148).
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L’Evolution du Cadre Juridique Francgais.

L’ordonnance du 7 janvier 1959 a institué¢ un régime facultatif d’intéressement des salariés
accompagné d’exonérations fiscales pour I’employeur. Ce dispositif a été¢ ensuite complété
par les deux ordonnances du 17 aott 1967, I'une relative a la participation des salariés aux
fruits de I’expansion, ¢’est-a-dire a 1’association des salariés au développement de I’entreprise
par la distribution différée d’une partie des résultats, I’autre encourageant la mise en place de
plans d’épargne d’entreprise sous forme de SICAV ou de fonds communs de placement afin
d’encourager I’épargne individuelle. Le mécanisme des options de souscriptions d’actions,
inspiré des « stocks options plans » américains, a été introduit par la loi du 31 décembre 1970.
Il permettait a des salariés, en pratique essentiellement a des cadres, de souscrire ou d’acheter
des actions de la société qui les emploie dans des conditions avantageuses. L’assouplissement
ultérieur du régime de ces options et I’accroissement de leur attrait fiscal a conduit a leur
spectaculaire développement alors qu’elles n’avaient rencontré a l’origine qu’un succes
modéré. La loi n° 73-1322 du 27 décembre 1973 a eu pour objet de proposer aux salariés
I’achat, a des conditions avantageuses, des actions de leur société, en bourse ou bien a
I’occasion d’une augmentation de capital qui leur serait réservée. Selon ce régime, la
libération des actions peut s’opérer par des prélévements égaux et réguliers sur les salaires de
ceux qui les ont souscrits, la société pouvant compléter ces versements par un abondement.
Ce dispositif, plus simple que celui des options de souscription d’actions, n’a rencontré qu’un
succes modeste. Bien qu’assorti de conditions fiscales favorables, il n’a pas en effet été jugé
suffisamment incitatif. La loi du 24 octobre 1980, tirant les legcons du texte précédent, avait
organisé¢ a titre exceptionnel, dans les sociétés en situation financiére saine, la possibilité
d’une distribution gratuite d’actions aux salari€s. Des actions de la société pouvaient leur étre
attribuées sans que ceux-ci aient a manifester particulierement leur intention de s’associer et
ce dans la limite de 3 % du capital social. Moins de 350 sociétés, essentiellement des sociétés
cotées, ont saisi cette opportunité. La possibilité¢ de distribution gratuite d’actions s’est arrétée
le 31 décembre 1982. En revanche, les premieres privatisations qui se sont déroulées de 1986
a 1988 ont constitu¢ une étape essentielle dans [’association de chacun aux fruits de
I’économie, en répondant a une véritable attente des Frangais, concrétisée dans la multiplicité
des petits porteurs. L’actionnariat populaire est depuis devenu une composante de notre
économie sur laquelle aucun Gouvernement n’est jamais revenu. Les privatisations, que ce
soit les opérations initiales découlant des les lois du 2 juillet et du 6 aolit 1986 ou bien celles
qui se sont déroulées depuis, ont fait la preuve de la volonté que pouvaient avoir les salariés

d’une entreprise d’étre associés au capital social de celle-ci, c’est-a-dire de devenir parties
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prenantes de leurs efforts. Les salariés des entreprises privatisées ont en effet massivement
répondu a I’offre qui leur réservait 10 % des titres mis sur le marché en leur offrant un rabais
de 20 % (Loi du 6 aolt 1986). L’ordonnance n° 86-1134 du 21 octobre 1986 relative a
I’intéressement et a la participation des salariés aux résultats des entreprises et a I’actionnariat
des salariés, qui a refondu I’ensemble des dispositifs de participation financiére, a constitué¢
I’aboutissement de ces initiatives. Ont notamment été renforcés les avantages du plan
d’épargne d’entreprise, congu comme le support privilégi¢ de 1’utilisation des fonds issus de
la participation et donc de I’épargne salariale. Elle s’est accompagnée d’une deuxi¢me
ordonnance n° 88-1135 du 21 octobre 1986 ouvrant la faculté d’élire des représentants des
salariés au conseil d’administration ou au conseil de surveillance. Une nouvelle étape a été
marquée par la loi du 25 juillet 1994 relative a ’amélioration de la participation des salariés
dans I’entreprise qui avait été précédé d’un rapport de mission ¢élaboré par M.
Jacques Godfrain. L’objectif du renforcement de la participation y a été traduit par des
mesures tendant & mieux assurer la présence des salariés dans les organes de gestion en créant
un lien spécifique, en faveur des actionnaires salari€s, entre participation au capital et
participation a la gestion. Les salariés actionnaires, des lors qu’ils réunissent plus de 5 % du
capital, ont la possibilité de voir posée a I’assemblée générale des actionnaires la question de
la modification des statuts afin d’assurer leur représentation dans les organes de gestions.
Parall¢lement, les interventions législatives pour inciter les salariés a participer au capital de
leur société se sont multipliées. L’année 1994 a également été celle de la création du Conseil
Supérieur de la Participation (CSP), qui témoigne de I’importance de la question pour le
gouvernement. Les principales missions du CSP sont de veiller au respect dans les entreprises
frangaises de la mise en place des systémes de participation financiére et a la gestion pour les
salariés, de coordonner toutes les initiatives menant a leur extension et de rédiger chaque
année un rapport destiné au Premier Ministre et au Parlement afin de les informer des
questions liées a la participation. La loi du 4 mai 2004 a restreint les possibilités de mise en
place des PEE unilatéralement par I’employeur. Elle stipule en effet que « lorsque [’entreprise
comporte au moins un delégué syndical ou est dotée d’'un Comité d’Entreprise, le PEE doit
étre négocié avec le personnel. Si au terme de la né