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"From the point of the legislation one highly relevant
aguestion is the existence or non existence of differences in
treatment between men and women for the same characteristics:
the magnitude involved may be only secondary importance "

Chiplin % Sloane, 1976
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SOMMAIRE

Ce travail proprose une nouvelle alternative d evaminer 1z
discrimination sexuelle dans une entreprise. En fait, cette
approche permet de remédier aux principales critioues des études
suw les disparités salariales entre les hommes et les femmes.
On reproche oarticulierement a celles-ci d’'attribuer entierement
a4 la discrimination la portion de 1 écart salarial non expliauée
par des différences de oproductivité entre les zeves. Cette
étude intégre donc dans ses estimations en plus de 1 'hypothess
du capital humain, la structure organisationnelle de
1’entreprise, les responsabilités familiales, le rendement au
travail et les relations interpersonnelles.

La discrimination sexuelle peut se refléter autrement gue
par le revenu salarial; on examinera plutét les opportunités de
promotion d'un  individu. De plus, le modéle estimé dans cette
recherche suppose des relations directes esntre leg facteurs de
promotion; ces relations sont solutionnédes par un systeme
récursif.

Les resultats sont concluants. Les femmes de cette
entreprise possédent des attributs de productivite 2guivalents A
ceux des hommes, elles exécutent en movenne deux fois plus
d 'heures supplémentaires sans rémunération, elles appliaquent

plus pour des promotions et elles détiennent ggalement une



meilleure évaluation de leur performance. Malagré tout, elles
regoivent moins d’encouragement de la part de leurs
supervisews, moins d'offres personnelles de promotion et se
font refuser plus de promotions, On constate aussi gue les
determinants de la promotion chez la femme sont treés différents
des déterminants des hommes.

Ces observations nous aménent finalement & conclure &

1'évidence méme de la discrimination basée sur le sexe.



INTRODUCTION



Il est assex difficile dans les faits de prouver la
discrimination pour des raisons d’'&ge, de sexe, de couleur
enfin, en tout ce qui contraint la loi sur les droits et
libertés de la personne.?

Les économistes se sont aussi intéressés & ce probléme si
ardemment discuté et se sont mis d’accord en genéral, A définir
la discrimination comme étant un codt d'opportunité gu’un
individu est prét A supporter dans son refus d’échanger avec tel
autre.

I1 #iste un nombre considérable d études economi gues sur
le sujet dont la plupart observent les disparités salariales
entre les hommes et les femmes. On reproche cependant &
celles-ci de s'en tenir gu'd des considérations d ordre
gconomique et gue la réalité est beaucoup plus complexe...

Cette recherche inclut dans son analyse des hypotheces
s0Cio-économigues comme la structure organisationnelle de
1'entreprise, les responsabilitsgs familiales, le rendement au
travail d'un employé ainsi oue les relations interpersonnelles
dans la firme. L objectif oprincipal est d'observer si

l’employeur discrimine contre les femmes en leur imposant des

1. Loi  canadienne sur les droits de 1a personne {s.c.1974-77,c.33 medifid}



exigences de promotion différentes a ce au’il  demande aux
hommes. Dans ce texte, il existe de 1a discrimination lorsgue
deux groupes d'individus éauivalents en termes de productivite
sont traités inégalement. En fait, on reconnaft dans ce
comportement des co(ts directs sinon indirects pour 1 'emploveur.

Selon la théorie économi que traditionnelle, 1 emploveur
cherche & maximiser ses profits. Alnsi, au niveau de 1 embauche
d'un nouvel employé ou lorsgu’il s'agit d'offrir un poste de
promotion, il n’existe qu’'une solution optimale des critéres
requis dans le choix décisif du candidat. L'employeur doit
avoir un seul et unique ensemble de standards de promotion pour
lequel il promeut un employé s'il est rationnel dans ses actions
et si son obiectif principal est de maximiser ses profits.
D’apres ce raisonnement, deux individus détenant une
productivite similaire ne peuvent eétre promus sous des
conditions différentes sans gue cela n'engendre des codts
directs & 1’'emploveur puisqu’'il n existe gu’'une fagon optimale
de déterminer la productivité d'un travailleur dans une
entreprise.

De p;us, offrir des opportunités de promotion différentes
impligue des codts indirects pour 1 employeur si les employés
qui se sentent discriminés démontrent un rendement et une
motivation moindres dans leur travail.

Au premier chapitre, on entreprend une revue des études



gconomigues gqui portent sur la promotion. Auw chapitre deux, les
hypothéses du modeéle sont explicitées ainsi que les variables.
Dans le troisiéme chapitre, le modéle est présenté; on justifie
l'utilisation d’'un systéme récursif. Le chapitre guatre porte
sur les caractéristioues des donndes de 1 échantillon. On
expose les résultats obtenus des tecsts empirigues dans le

dernier chapitre.



CHAPITRE 1

Fevue de la littérature




1. Introduction

Il existe aujourd 'hui, un nombre considérable de théories
qui tentent d'expliguer la discrimination mais aucune ne réussit
a satisfaire pleinement dans son explication du probléme. Dans
ce chapitre sur la revue de la littérature, il convient d’ abord
de présenter les deux principales approches sur la
discrimination & savaoir: le modele de Becker et la théorie dy
capital humain, On enchafnera par la suite avec un resumeé des

différentes études sur la promotion.

2. Le modele de Becker

Au niveau de la demande de travail, 1’'étude 1a plus
ancienne et gqui fut en fait la premiére théorie économique sur

la discrimination est celle de BRecker dans The Economics of

Discrimination en 1957.

Becker considere 1la discrimination comme étant un codt
d’opportuniteé gque s'impute un emploveur pour ne pas embaucher
certains groupes d'individus. Cette definition est aujourd hui

couramment utilisée dans les moddles eéconomigques gui étudient
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les disparités de salaires et de prometion.

Le modéle de Becker ne considére pas le fait d offrir un
salaire inférieur comme étant une pratique discriminatoire.
Selon lui, cet acte est tout a fait rationnel sous 1 "hypothese
de maximisation des profits des entreprises.

Malgré gu’aujourd hui certains economistes croient encore a
la justesse de cette affirmation, au Canada comme dans bien
d'autres pays?® on peut étre poursuivi devant les tribunaux si on
discrimine contre un individu pour des raisons d’'&ge, de sexe,
de crovances religieuses, etc. De méme, dans une situation
economigue ou régne un taux de chOmage éleveé dans presgue toutes
les professions, offrir un salaire inégal pour un travail
gauivalent engendre un codt réel d'opportunite A 1 'emploveur.
En effet, si un employeur engage un homme A& un salaire superieur
4 ce qgu'il donnerait & une femme cela comporte des couts
directs; 1l aurait tout aussi bien pu embaucher A& sa place une
femme avec des qualifications semblables & bien meilleur marcha.
D'un autre coté, si les personnes discrimindes découvrent le pot
aux roses, il se peut trés bien aue cela affecte leur

productiviteé dans l'entreprise. D'apres ces situations, une

1. Par exesple, la Charte des Nations Unies assure et favorise le respect des droits de
1"hosme et des libertés fondamentales pour tous sams distinction aucune, y coapris les
distinctions fondées sur le sexe.
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pratigue discriminatoire selon la loi serait aussi

discriminatoire selon la théorie economi que.

3. La theorie du capital humain

Au niveau de 1 'offre de travail, la théorie du capital
humain est la plus utilisée mais 1a plus contreversée. La
théorie du capital humain expligue la situation sconomique des
femmes moins favorable & ce gu'elles détiennent un capital
humain moins important. Les femmes seraient moins rémundrées
car elles sont tout simplement moins productives. Elles
auraient en movenne moins d’'education, moins d’'expérience de
travail, etec.

Dans les études économiques gui observent les disparités
salariales entre les hommes et les femmes et aqui utilisent cette
approche, on retrouve ordinairement une variable d’&ge,
d’'expérience, d’'éducation et d’occupation. On utilise parfois
la technigue de décomposition en facteurs pour déterminer quel
pourcentage des différences de revenus est expliqué par des
différences de oproductivité. On attribue ordinairement 1la
partie inexpliqgueée du pourcentage aux pratigues
discriminatoires. Au  Canada, les 2&tudes de Holmes, Robb,
Gunderson, Shapiro & Stelcner ont utilisé 1la technique de

déecomposition en facteurs pour expliguer les écarts salariaux



entre les hommes et les femmes.

Holmes (197&) se sert de 1’enguete des finances des
consommateurs en 1967 et découvre aue le quart des différences
de revenus au Canada est expliqué par des différences de
productivité mais que le 3/4 reste cependant inexpliqué. GSelon
lui, une proportion importante des disparités serait attribuable
au nombre de semaines travaillées, & la catégorie de
travailleurs et a4 la profession.

Robb (1978) observe les disparités calariales entre les
hommes et les femmes mais cette fois-ci uniquement pour la
province d'Ontario. Elle utilise les données du recensement de
1971 et ne sélectionne aque les individus nés au Canada, de 1B a
63 ans, vivant dans une région urbaine et travaillant plus de 3G
heures par semaine. Ses résultats démontrent que 75.4% des
écarts de revenus seraient attribuables & la discrimination
lorsgu’on exclut la variable d’'occupation dans les reégressions
et 35B.9% lorsau’on 1'inclut. Les hommes sont mieux rémundrés
que les femmes pour une scolarisation et un niveau d expérience
comparables, Ils ont aussi une distribution occupationnelle
supérieure en termes de revenus:

"Even though the single females may be most comparable
to males in terms of career motivation and labour force
attachment they are still rewarded less for experience and

education and have an inferior occupational distribution®,
(p. 239).
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Morley Gunderson (1979) reprend les données du recensement
de 1971 pour 1 'ensemble du Canada et arrive au pourcentage de
634 attribuable & 1a discrimination; 37% aux différences de
productivité. Les hommes ont plus d’expérience, une profession
plus importante, une distribution industrielle plus favorable
gue les femmes. Le statut matrimonial est aussi une variable &
considérer, haussant le salaire des hommes mariés maiz diminuant
celui des femmes marides.

Shapiro et GStelcner (1981) mettent 1 accent sur la langue
comme eétant un déterminant du revenu pour le Québec, 1 'Ontario
et 1’'ensemble du Canada. Les auteurs ont trouve aue les
facteurs contribuant & la discrimination dans les salaires sont
similaires pouwr chague région, que la discrimination au Québec
{33% du revenu salarial) est inférieure a ce qu'elle est en
Ontario et aque 1’'inclusion de la langue dans les douations de
régressions a peu d'influence. Seule la connaissance de
1 anglais au Bueébec est un facteur explicatif dans 1la
détermination des salaires des hommes.

Mais la thdorie du capital humain comporte de multiples
failles. VPremiérement, comme on utilise des donndes agregdes,
il est difficile d 'obtenir des informations sur 1 ewpérience de
travail. Dans ce cas, on calcule une approximation de
1'expérience de travail en utilisant 1'age des individus moins

4. Cette fagon de proceéder deonnerait des indications errondes
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sur 1 'expérience de travail des femmes particuliérement =i on
maintient qu'elles quittent le marché du travail pendant un
certain temps pour élever leurs enfants.

Deuxiémement, les barriéres a 1 'entrée ou la seégreéagation
professionnelle semblent etre des facteurs beaucoup plus
importants gque le capital humain pour expliquer les différences
de revenus des hommes et des femmes. La theéorie du capital
humain est incompléte. D’aprés les statistioues, méme lorsqu’on
obhserve des groupes d’individus ayant des attributs semblables
{jeunes, professionnels), on constate des différences
appréciables dans les revenus.

On a reprocheé agal ement d'attribuer uniguement 1la
praportion non expliguée des écarts de revenus a la
discrimination dans les modéles utilisant le capital humain
comme determinant des salaires. I1 se peut ogue d autres
facteurs entrent en jeu par exemple la motivation des employés,
Il se peut que les femmes socient moins intéressdes 4 &tre
promues, a supporter plus de responsabilités au travail. Des
différences de moeurs, d'éducation, de gotts peuvent expliguer
une certaine partie des écarts salariaux. L’'idéal serait de
pouvoir intégrer ces différentes caractéristiques d individus
dans les modeéles. On pourrait alors vérifier si elles sont
reellement déterminantes du revenu; mais cela demande d obtenir

des données microéconomiques assez completes,



Dans la méme veine, Chiplin (1981) proposait en plus de
vérifier les caractéristigues des individus, d observer le
processus d'embauche et de promotion au lieu des dispariteés
salariales; ce aqui nous donne une meilleure compréhension du
probléme de la discrimination dans une entreprise. Surtout, si
on s’'accorde & dire qgue la discrimination peut se jouer au
niveau des différences de salaires mais aussi plus
indirectement au niveau de la promotion. On peut offrir pour un
méme emploi, une reémunération équivalente mais moins de

possibilités de gravir les echelons de 1 'entreprise.

4. Etudes sur la promotion

Il existe peu d'études qui se penchent sur la promotion
comparativement aux nombreuses dtudes gue 1'on retrouve sur les
disparités de salaires. En effet, les quelgues études gui
porternt sur le sujet de la promotion sont assez reécentes; les
auteurs utilisent dans la plupart des cas des modeles
orobabilistiques d’'obtenir certains postes d’'administrateur, de
superviseur} etc.

L'étude la plus ancienne et la plus connue est celle de
Malkiel et Malkiel en 1973 gui ont chservé les caractéristioues
personnelles d ‘employés professionnels de six divisions

différentes d'une entreprise en 1 annde 196%. Les auteurs ont



utilisé comme variables: le grade, 1’'dge, 1 expérience de
travail dans la firme, 1 expérience de travail a 1 "extérieur de
la firme, 1 éducation, le taux d’'absentéisme et le statut
matrimonial. Ils ont trouvé gue la moitié des disparités au
niveau du grade eétaient attribuables aux différences de
productivité entre les hommes et les femmes mais aussi aque
l17autre moitié inexpliguée peuvent etre attribuables & 1a
discrimination contre les femmes ou autres caractéristigues de
productivite. Ils ont aussi trouvé ogue les déterminants du
salaire des hommes et des femmes é&taient statistiauement
différents du sexe. De plus, les auteurs soutiennent gue la
discrimination sexuelle se joue beaucoup plus au niveau de
1attribution des emplois qu‘au niveau des salaires:

"...source of any discrimination against women is the
job assignments rather than in pay differentials between the
sexes for the same job", (p. 693).

En 1974, Johnson et Strafford ont étudié les disparités de
salaires et de promotion entre les hommes et les femmes docteurs
dans différentes professions d’'une université. Ils ont cohserve
la promotion au niveau de la probabilité d'obtenir le grade de
praofesseuwr ou d'administratewr., Ils ont trouvé gu'en début de
carriere, les hommes et les femmes ont relativement le mé&me
salaire mais aque les écarts de revenus s’accentuent au fil des

annees (13 & 234 aprés 15 ans d’expérience post-doctoraux).
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Ils ont aussi constaté gue les différences de promotion peuvent
egtre réduites de 40% en comparant les femmes célibataires aux
hommes c’est-a-dire en excluant les femmes marides de 1 'étude.

Stephen Farber (1977) a opoursuivi 1'étude de Johnson et
Strafford mais cette fois-ci en utilisant des donnédes
longitudinales soit 12,000 docteurs employés dans un colleége ou
une universite en 1940, 1962 et 19464 dans plusieurs
spécialisations. Farber constate que les facteurs aui
determinent 1les augmentations de salaires, déterminent de la
meme fagon la promotion. Il a trouve au’au niveau des effets
des variables explicatives sur les probabilités de promotion des
hommes et des femmes, on s'apergoit que ces variables sont les
mémes pour les deux sexes mais que pour les hommes, elles sont
plus déterminantes. La stabiliteé dans 1’emploi et 1 &ge
augmentent les chances de promotion. Le sexe joue aussi un rale
important. En effet, excepté pour la graduation de professeur a
administrateur, les femmes ont significativement moins de
cthances de promotion et ce, pour n‘importe guelle spécialisation
ou &ge:

"Apparently, female have to "prove"” their professionnal
interest before receiving rank and salary increases", (p. 20%).

En 1975, David Wise oproposait 1 idée gue les personnes
gravissent les niveaux de promotion dans une entreprise ou la

quittent selon un processus stochastigue particulier, et que la



performance dans 1'emploi  augmentait les probabilités de
promotion d'un grade & un autre. Dans  son étude sur 6BOO
personnes d'une importante entreprise en 1968, il trouve donc
que le taux de opromotion augmente dépendamment du niveau
d'éducation et du champs de spécialisation des études. Il est
aussi positivement relié & la qualité de leadership et
negativement relié 2 la sécuritd d'emploi. Les caractéristioues
personnelles comme 1 imagination, 1’initiative sont aussi
positivement relides au taux de promotion.

Chiplin et Sloane (1974) ont observé les caractéristiques
personnelles et les différences de revenus et de pramotion d'un
niveau "1 & 2" entre les hommes et les femnes pour un emploi
specifique d'une importante entreprise o0 les hommes et les
femmes sont tous(tes) professionnels{les) et hautement
scolarisés(es) et ce, pour les années 1974 et 1975. Les auteurs
ont trouvé qgue les femmes sont rémunérées également aux hommes
pour les mémes caractéristigues de productivité. Far contre,
pour les femmes qui ont été promues, elles ont été assignées A
des postes moins importants, gui offrent des salaires inférieurs
aux  postes offerts aux hommes. L ‘ewpérience de travail dans
l'entreprise et avant 1'entrée dans la firme expliguent & elles
seules les deur tiers du salaire d'un employé. Four les hommes,
1 'expérience acquice avant 1'entrée dans la firme est

significative mais négative. 11 semble donc que 1'expérience
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i

on  the job training" soit plus importante chez les hommes gue
chez les femmes. De plus, les tests de Chow ont démontré oue les
déterminants des salaires sont statistiguement diffeérents selon
le sexe,

Le niveau de promotion (1 pu 2) est tréc important. Deux
tiers des disparités de salaires entre les hommes et les femmes
sont expliguées par le niveau:

i

... greater attention should be focused on the

~

acquisition of level 2 experience which is at least partly
determinated by the firm itself through its opromotion
strategy...”, (p. 740).

Les auteurs supposent que 1 employeur n'offre pas les mémes
opportunités de promotion aux femmes. Ils concluent leur
article en stipulant gue:

"...women with egual characteristics to men are not
given the same opportunities of advancement within this level",
{p. 747).

Maryellen FKelly (1982) propose comme idée de base que les
femmes et les hommes noirs sont assignés dés leur entrée dans
une entreprise, A& des postes qui offrent un salaire inégal et
des opportunités d'emploi différentes des hommes blancs. Four
verifier son hypothése, elle utilise les ‘"records" d'une

compagnie pour 1 année 1976. Elle conclut gue les pratigues de

promotion et le systéme de "séniorité” dans cette entreprise,
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discriminent illégalement contre les femmes et les gens de
couleur,

Olson et Becker (1983) utilisent le "Ouality of Employment
Survey, 1972-77" afin de vérifier la discrimination sexuelle
dans le processus de promotion. Les auteurs font 1 'hypothese
aue les différences de revenus entre les hommes et les femmes
sont  aujourd ‘hui  principalement attribuables aux différences
entre les taux de promotion. En effet, m&me si les "returns of
promotion” ou les hénéfices d’'une promotion sont comparables
pour les hommes et les femmes, les femmes ont des standards
de promotion plus exigeants et ont par conséquent, moins de
promotions que les hommes pour de semblables attributs. Olson
et Becker calculent que les disparités de salaires entre les
hommes et les femmes ne seraient gue de 9.2%4 si les femmes
etaient promues sous les mémes conditione que les hommes.

Killingsworth et Reemers (1983) analvysent les déterminants
du grade et de la promotion pour un groupe d'emploveés civil
federal d'une base militaire des Etats-Unis. Ils ont trouve que
les femmes comparativement auyx hommes ont plus de "chances" de
se retrouver dans des occupations moins importantes et ont moins
de possibilités de se retrouver dans les meilleures occupations.
Les femmes et les personnes de couleur sont payeées meins chéres
gue les hommes de race blanche pour des caractéristioues de

productiviteé semblables. Les auteurs precisent gue:
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"...ranking and promotion, on the ocne hand, and pay

and changes in pay, on the other, are not always synonymous',
(. 107).

fuinm D. Mills (198%5) tente de comprendre la fagon dont les
superviseurs seélectionnent les employés pour une poste de
promotion; il explore la relation entre la performance de ces
derniers et d’autres caractéristigues des individus. D'aprés un
sondage en 1987 aupres de 276 compagnies qui emploient plus de
230 personnes, il s'est avére gue:
- Flusieurs firmes remettent entidrement les décisions
d’'embauche sur les épaules du superviseur immédiat, leauel
aurait la possibilité et le droit de promouvelr ou transférer
une personne gu’'il connalt bien. Egalement, d’autres personnes
demandent conseil & des amis ou connaissances dans la compagnie
pour suggérer les meilleurs candidats pour 1'emploi.
- Far contre, 74% des superviseurs interrogés stipulent gu'ils
considerent normalement 1 'expérience de travail dans
l'entreprise pour les décisions de promotion. Ils préféreront
promouvoir un employé plus sperimenté méme s°il existe dans
l’entreprise, des personnes plus qualifides. 11 est
implicitement admis que 1'employé plus expérimenté peut faire la
tiche et 'qu'il a les oqualifications minimales nécessaires.
L'étude démontre aussi gue 50.9% des superviseurs interrogés ont

exprimé leur difficulte d’expliquer aux employés ayant une
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expérience de travail supérieure pourcuoi il a prefére de plus
jeunes, Et Mills conclut comme suit:

-+- women and minorities, are paid less at least
partly because they are hired last and not because they are less
productive", (p. 42%).

Dernierement, Eberts & Stone (1983) etudiaient les
différences de promotion entre les hommes et les femmes d’ apreés
les données longitudinales (1971-72,1974-75,1978-79) pour des
professeurs d'écoles publigues élémentaires et secondaires de
1'Etat de 1l 'Oregon et de New York. Ils observent une diminution
de plus de la moitié de la discrimination depuis les débuts des
annges 1970, die aux  lois anti-discriminatoires et auy
programmes d'action positive. Le travail supplémentaire fut
dans cette étude positivement et significativement relié & la
probabilité de devenir un(e) administrateur (trice) pour chague
periode pour les hommes mais seulement pour les annges 1978-79
dans le cas des femmes. Ils n'ont toutefois trouvé aucune

différence statistigue entre les coefficients des hommes et des

femmes pour toutes les périodes.



CHAPITRE II

Hypotheses et variables expliquant les

deéterminants des promotions




1. Introduction

Les quelgues études citées précédemment ont démontre
l’importance du processus de promotion dans 1 'entreprise pour
expliquer les disparités de salaires et notamment 1la
discrimination sexuelle.

On s’'est aussi apergu au’il existe d'autres variables
importantes déterminant la promotion et le revenu que celles
couramment utilisées dans la théorie traditionnelle du capital
humain. On a considéreé par remple les relations
interpersonnelles, les heures de travail supplémentaires, la
performance, la mobilité comme facteurs déterminants de la
promotion.

Dans cette partie de 1'étude, les différentes hypothéses de
détermination du processus de promotion sont énumérdes ainsi que
les variables utilisdées; on profitera de 1’'occasion pour
présenter les symboles des variables retenues dans les
régressions. Les hypotheses choisies sont celles du
capital humain, la structwre organisationnelle de l'entreprise,
les responsabilités familiales, le rendement au travail ainsi

que les relations interpersonnelles, Il convient d'abord de
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el

specifier aqu’'il est imolicitement admis dans cette étude, que
les facteurs déterminant le salaire peuvent tout aussi bien

expliquer la promotion.

2. Le capital humain

L hypothése du capital humain est depuis longtemps utilisée
comme deéterminant des différences de revenus entre les hommes et
les femmes. Flus un individu investit en capital humain, plus
il devrait étre productif pour 1'entreprise et plus 1 employeur
sera  tenté de lui offrir une meilleure situation salariale et
promotionnelle. I1 serait aussi normal de s’'attendre 4 ce gue
le taux de promotion des individus ayant un capital humain
superieur soit plus éleve.

On a souvent reproché la situation economigue moins
favorable des femmes a ce au’‘elles possedent un niveau
d'éducation inferieur a celui des hommes, qu’'elles ont
relativement moins d expérience de travail explique par le fait
gu'elles quittent le wmarché pendant une certaine période pour
elever les enfants.

Malgreé tout, le capital humain ne peut expliguer & lui seul
l'écart salarial entre les zexes gue 1'on retrouve au niveau de
toutes les occupations et de toutes les cohortes d &ge.

L'éducation, 1 'expérience sont toutefois restés des éléments



importants dans la détermination des revenus et de la promotion.
En effet, dans une récente étude sur les salaires?® utilisant les
mémes données, ces facteurs se sont aveérdés statistiquement
significatifs.

L'hypothése du capital humain ect composée dans ce travail
de trois parties: 1'éducation, le champs de specialisation des
gtudes et 1 'expérience de travail.

Au  niveau de 1’'éducation, on devrait s’attendre & ce que
plus une personne est scolarisée, plus elle aura des chances
d'étre promue. L éducation est exprimée par aquatre variahbhles
dichotomiques considérant différents niveaux de scolarisation:
secondaire (NIVSEC) , collégial ou technigue {(NIVTECH),
universitaire de premier cvcle (NIVEACH) et prafessionnel
{maftrise, doctorat, etc, ) (NIVFROF ). Le champs de
specialisation des études est un é&lément gu’'il  faut aussi
intégrer pour expliguer le processus de promotion. En effet, on
remarque gu’'une formation spécifigue est normalement mieux
rétribuge au’‘une formation génerale. De méme, certaines
occupations offrent des compensations salariales olus
généreuses.’ Far exemple, les professionnels en informatigue ou
en ingenieurie sont qgénédralement mieux payes gue ceur dans le

domaine de 1 administration et du personnel. Donc, on retrouve

1. Kathy Cannings (1985)
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ici trois champs de spécialication, soit des variables
dichotomiques exprimant une formation en Sciences Humaines
(ScHUM) , en Sciences Sociales (Sc50S) et en Sciences Appligudes
{ScAFF) .

L'expérience de travail est utilisée ici en nombre
d'anndes et exprime la durde A 1'emploi dans 1 'entreprise
(EXFER). Flus un employé a de 1 'expérience dans 1'entreprise,
plus celui-ci  acouiert de 1'habileté dans 1 'execution de ses
téches et plus l'employeur connaft ses possibilités de
performer dans des fonctions futures. L'expérience de travail
aurait donc un effet positif au niveau du processus de
promotion. Far contre, cet effet semble d'une durée limitée. 11
se peut qgu’aprés un certain nombre dannées au service de
1 entreprise, 1 "emploveur soit moins tentg d'offrir les
mémes opportunités de promotion au’auparavant, désirant donner
la chance A de plus jeunes. D'un autre coté, 1 'employé peut
etre moins motivé ayant acguis une certaine securité d'emploi,
faisant face A moins de responsabilités financiéres, etc. On
utilisera donc la variable d expérience de travail au carre afin
de vérifier cette derniere hypothese (EXFERZ).

Une autre variable importante qui est peu utilisée dans les
analyses sur la discrimination, est 1 expérience de travail
pertinente avant l'emploi  dans cette entreprise (PREEXP). Un

individu ayant le méme nombre d‘anndes d ‘expérience de travail
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au  sein de 1l'entreprise gu'un autre emplové mais avant deéja de
1 'expérience dans une autre firme, devrait normalement &tre dans
une position plus favorable. Celui-ci détiernt un capital humain
supgrieur et devrait étre plus productif. Far contre, il szemble
que cette oupérience de travail soit beaucoup moins importante
dans le processus de promotion que celle reliée uniguement a
l'entreprise & moins aue 1l 'employeur n’'ait fait des deémarches
speciales pour obtenir les services de 1 'employe.

Farce que ces variables d'expérience nous permettent
d’obtenir les principales richesses acgquises durant une vie par
1'employe, on utilisera point 1'age dans cette étude omettant de
la méme fagon des probleémes subseguents de collindariteé avec les

variables d'expérience de travail.

3. La structure organisationnelle

Il est essentiel afin d’analyser le processus de promotion
d'une entreprise, d'inclure sa structure organisationnelle. I1
se peut gue les stratégies de promotion passent avant tout au
niveau des départements specifigues & 1'entreprise. Chaoue
departement peut avoir des caracteristiogues qui lui sont propres
et qui nous permettent de mieux comprendre les problémes de
discrimination dansg 1 'entreprise, Far exemple, certains

départements peuvent offrir de meilleures possibilités



d’avancement que d'autres, étre plus enclins & de lourdes
responsabilités ou & des heures supplémentaires, etc.

David Katz (1977) étudie les determinants des salaires et
de la promotion d'une universite selon les statistioues
personnelles de 596 professeurs pour 1 annde 1949-70 et au
mayen d’'entrevues auprés des responsables de 7 départements.
Les différents départements se sont avérsés un facteur important
dans 1 explication des salaires et de la promotion. En effet,
les décisions finales d’auvgmentation de salaires et de promotion
s'effectuent opresqu’exclusivement au niveau des départements
apres qgue ceux-ci aient regu leur budget pour 1 année en cours.
kKatz stipule gque les membres de la faculté n'ont qu’une idée
vague de la fagon dont les scalaires et la promotion sont
détermineés:

"The distribution of rewards among professors in the
various departments is arbitrary with no one factors necessarily
receiving the most weight. One department may give

extraordinary rewards for experience, for example, while another
for number of articles published or committee work", (p. 47&).

On retrouve cing départements dans l'entreprise: le
département des relations publigues et des ressources humaires
(RELFUE), celui de ventes et publicité (VENTES), le département

d’informatique (INFORM), celui de finance et planification
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(FINANCE) et enfin le département de gestion (GESTION). Le
revenu de travail dans l'entreprise (SALAIRE) peut nous donner
aussi  un indice du niveau de stratification d un employé si les
individus sont rémunérés egalement dépendamment de leur grade

dans 1 'entreprise.

4. Les responsabilites familiales

Solomon William Folachek proposait en 1973 d'inclure dans
les eéquations de revenus la présence d'enfants et le statut
matrimonial pour expliquer les disparités de salaires entre les
hommes et les femmes. Four lui, les enfants et le statut
matrimonial sont de bons indices "d’attachment to the home" et
ont un effet différent pour les hommes et les femmes. Les
atudes gui  ont suivi celle de Polachek ont généralement
démontré gue le statut matrimonial et la présence d’enfants au
foyer ont un effet positif chez 1l "homme mais négatif chez 1a
femme. Ces résultats amenent & penser que peut—-étre pour
l'employeur, les variables representant les responsabilités
familialesr indiquent une meilleure stabiliteé a 1'emploi che:z
1 "homme; celui-ci serait plus productif au travail car il doit
“faire vivre" sa famille. De 1 autre cote, 1 'emploveur
considére les responsabilités familiales cher la femme comme

gtant un plus grand risague d embauche et de promotion sachant



que c’est oprobablement elle qui perdra des journges de travail
si les enfants sont malades, aqu'elle quittera son emploil si le
mari venait qu’a étre transfére, etc. Aussi, les emcloveurs
peuvent offrir un salaire inférieur au: femmes marides ou avec
des enfants croyant qu'elles ne sont gue le deuxiéme gagne-pain
du foyer et que leur apport mondtaire & la famille n'est pas
substantiel.

Au niveau de 1 'offre de travail, les personnes avec enfants
{dont la majorité sont mariées) ont peut-etre moins de
possibilités d’'endosser des responsabilités plus exigeantes du
point de vue par exemple du temps suppleémentaire souvent associé
awd promotions., Les personnes marides ou  avec des enfants
doivent aussi accorder une certaine periode de leur temps &
lewr famille et peuvent ne pas étre intéressées & sacrifier ce
temps pour 1 entreprise. Des absences de travail prolongéges
ou a multiples reprises peuvent démontrer cette préférence de
certains individus a leur famille et un moindre degreé
“d’attachement” & 1 entreprisze,

Les femmes, sous cette derniére hypothése, seraient
peut-gtre moins "engagées" envers 1 entreorise gue les hommes
Duisque ce sont encore elles aujourd hui qul supportent la
majeure partie de 1’'éducation des enfants et des t&ches
menageres.

Pourtant, Corcoran et Duncan (1979) observent comment les



différences au niveau de 1'expérience de travail, des absences,
des restrictions face aux heures supplémentaires et A 1la
location d'un emploi affectent les salaires entre les sexes et
les races. I1 s’avére que la continuité au niveau de
l'evpérience de travail et "1 attachement” & celui-ci ne sont
pas des indices trés importantes pour expliguer les disparités de
salaires. En effet, seuls les coefficients des mesures
d’éducation et d’'expérience de travail ont été significativement
différents de :zéro. Méme si les femmes ont en movenne plus
d’absences dites auy responsabilités familiales, gu’elles ont
plus de réticences face & la localisation d'un nouvel emplol et
aux heures supplémentaires, ces variables ne furent pas
déterminantes du revenu salarial.

Flus récemment, Lynn Faringer (1983) étudie certaines
Caractéristigues du marché du travail comme les différences dans
les revenus, dans les occupations, dans 1'dtat de santé,
l'impact familial pour expliquer le taux d'absentéisme des
hommes et des femmes. Les regressions ont indiqueé que 1 '3ge et
l'état de santé é&taient des facteurs importants, les femmes
professionnelles marides ont tendance a manguer moins de travail
{en temps et en fréauence) que les femmes célibataires et la
presence d’'enfants est négativement relide 2 1a perte de
Journédes de travail.

On considerera donc trois facteurs déterminant les
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responsabilités familiales: la présence d enfants au fover, la
vie conjugale et les absences de travail.

Four mieux déterminer le degré de responsabilités
familiales relié¢ & la présence d'enfants dans le processus de
promotion, on utilise pour ce faire deux variables dichotomigues
exprimant le fait d avoir orésentement au fover des enfants de
bas &ge (5 ans et moins) (ENFANT1) et plus autonomes (6 ans et
plus) (ENFANTZ).

On considerera également une variable indiguant si
l'employé vit maritalement comme conjoint sans toutefois gtre
neécessairement marié devant la loi  (MARITAL) de meéme qu ‘une
autre exprimant les absences au travail autres aue celles prises
pour les congés habituels (semaines de vacances payees, journées

férides,etc.) (ARSENCES).

3. Le rendement au travail

Le rendement au travail devrait etre un facteur
relativement tres important gquant & la détermination du
processus de promotion pour une entreprise. Alnsi, un employé
démontrant des aptitudes et des efforts margués pour
celle-ci devrait &tre justement considéré par 1'employeur ou son
superviseur et ceux-ci devraient favorisés particulieérement

cette personne guant & ses possibilités de promotion.
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Les heures supplémentaires nous donnent un certain indice
de la wmotivation des employes envers 1 'entreprise. Eherts et
Stone (19835) indiguaient une relation positive de cette variable
par rapport & la probabilité d'étre promu administrateur. Les
heures de travail supplémentaires peuvent aussi &tre un indice
de conditions de travail particuliéres, Filer (1985) ezamine
les conditions de travail de plusieurs professions et conclut
que celles~-ci permettent de mieux expliguer les différences de
revenus entre les hommes et les femmes.

Medoff et Abraham {1980,1981,1985) soulignent 1 évaluation
de la performance comme un indice valable de productivité, Dans
leur analyse utilisant des microdonnées d hommes managers et
professionnels d'une importante entreprise américaine, les
auteurs trouvent une forte relation entre expérience et les
salaires mais par contre, aucune association entre expérience et
la performance. D'un autre coté, Charles Brown (1982) dans son
analyse auorés de 621 hommes gui ont appligué pour des postes de
superviseur dans une entreprise manufacturiére de plus de 4000
employés, a trouvé une relation évidente des anneges d 'expérience
de travail avec la performance mais pas de relations de la
performance avec les caracteristiques particuliéres des
applicants.

Mais le rendement qu’apporte un emplove 4 son travail peut

ne pas dépendre uniguement de sa propre volonté mais aussi
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dépendre du climat de travail auguel il est  plongé.
81 par xemple, une personne se sent discriminée par son
employeur, cela peut avoir des effets reébarbatifs sur son
rendement au travail., Freeman (1978) indigquait aque 1la
satisfaction de notre travail est un déterminant significatif de
la probabilité de guitter 1'entreprise. Faul J. Andrisani
(1971) soulignait 1 importance d une pensée positive au travail
entre autres pour 1 avancement dans une entreprise.

Forgionne et Feeters (1982) ont effectusé une enguete aupres
de 430 managers de plusieurs organisations aux Etats-Unis afin
de verifier les différences de motivation et de satisfaction au
travail entre les hommes et les femmes. Ils ont trouvé ou’en
genéral les hommes managers expriment plus de motivation face a
leur travail gue les femmes. Les femmes démontrent un deéclin
dans leur motivation au fur et & mesure qu'elles acouiérent de
1’expérience dans leur emploi. Les femmes managers sont plus
satisfaites que les hommes managers au niveau de 1 encadrement
des personnes avec gui elles travaillent =i elles ont
considérablement d expérience dans l’entreprise (plus de & mois)
et d’'expérience acguise comme manager (10 ans et plus). Les
hommes qui’ont des enfants, ceux qui détiennent le premier grade
de manager ainsi que ceux avant peu d'éducation démontrent
significativement plus de satisfaction dans leur emploi.

Donc, on doit aussi examiner attentivement les facteurs



qui déterminent le rendement au travail si 1 on veut expliquer
50N apport A la comoréhension du processus de promotion.

Sous 1 hypothése du rendement au travail, on retrouve
comme variable determinante la perception d'étre discriminé oar
son employeur (DISCRIM); ce qui peut é@tre tres révélateur guant
S la compréhension des différences de oroductiviteé entre
certains groupes d'individus.

Les heures de travail supplémentaires sans remunération
(HRSSUFF) nous donnent un indice de rendement au travail de méme
aue 1 évaluation de la performance de chaque employé (EVAFERF).
L'encouragement des superviseurs (ENCSUF) est specifiquement
inséré sous cette hypothése de rendement au travail pour
déterminer le processus de promotion de l'entreorise car le
modele utilisé dans cette dtude présuppose gue 1 ‘évaluation de
la performance est directement déterminde par 1 encouragement
des superviseurs. En effet, ce sont les superviseurs
uniguement oui évaluent le rendement des emploveés.

Donc la sensation d'avoir été ou d'é&tre discriming par son
employeur, les heures supplémentaires de travail sans
remunération, 1 "encouragement des superviseurs et enfin,
l'évaluation de la performance sont les elements faisant partie
de 1 'hypotheése du rendement au travail pour ®pliquer les
strategies de 1’'entreprise pour promouvoir ses employés. Il

convient de mentionner une seconde fois gue le rendement au



travail dans 1 entreprise peut ne pas étre attribug uniaguement
aux décisions personnelles des individus mais aussi au climat de

travail qui v regne.

6. Les relations interpersonnelles

Kathy Cannings (1983) démontrait dans son etude sur les
managers de 1l 'entreprise gue les relations avec la direction, le
nombre de personnes sous notre responsabilité étaient des
variables gqui ajoutaient a 1'explication de la détermination
des salaires. Mills (1985) avait aussi souligne 1 importance de
1"influence des superviseurs guant a la décision de promouvoir
un employé, ainsi gue les conseils d'amis ou de "connaissances"
comme eéleéments faisant partie du processus de promotion d'une
entreprise. Farallelement, les offres de promotion ainsi que
les demandes de promotion refusées, parce gu'elles peuvent &tre
déterminées par les relations interpersonnelles, sont insérées
dans cette analyse. D’aprés le modeéle développé dans cette
etude, on considére également sous la méme hypothése, les
applications pour des postes supérieurs comme étant fortement
déterminédes par les offres personnelles de opromotion. Le
prochain chapitre xbligue plus en détails les variables
composant les relations interpersonnelles ainsi gue leurs

liaisons entre elles.
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L'interprétation de ces variables guant & leur importance
dans le processus de promotion de 1'entreprise est
particulieérement intéressante car elle nous permet de vérifier
si les femmes de 1 entreprise ont des contacts interpersonnels
de la méme intensité gue chez les hommes mais surtout, =i ces
mémes contacts ou relations interpersonnelles sont aussi
valorisés par 1 'emploveur. Ces variables peuvent faire objet de
discrimination de la part de I'employeur tout comme le revenu
salarial.

Sous 1 "hypothese des relations interpersonnelles, on
retrouve en premier lieu le nombre de personnes & superviser
(FERSSUF)  comme d&tant un  facteur determinant de la promotion
tout en é&tant lié directement A& 1 'évaluation de la performance
des emplovés. Flus un emplové obtient une évaluation positive de
ses performances dans son  travail dans l'entreprise, plus on
devrait s’attendre & ce gu’'il ait un nombre plus important de
personnes SOUS  sSa  gouverne. Souvent, 1 évaluation de la
performance dans une entreprise indique le dernier arade
atteint. Dans ce cas, cette relation du niveau de
responsabilités avec 1'évaluation de la performance est encore
plus évidente. I1 nous est possible, pour 1 entreprise
considérée dans cette étude, de supposer la présence des deuy
alternatives a la fois.

Les rapports personnels avec la direction (RELDIR) entrent
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aussi en ligne de compte. Un emplové gui connaft bien ses
supérieurs, gui les rencontre occasionnellement ou plus
freéquemment, lui permet d obtenir de meilleures informations sur
les ouvertures de npostes de promotion, sur les xlgences
d'emploi et de promotion de 1’entreprise,etc. De 1'autre cotd,
Ses  superieurs savent A& qui ils ont affaire et cela leur
permet d'envisager s'il v aura compatibilité de caracteres,
si 1 'employe semble vraiment intéresse a obtenir de
1 "avancement dans 1 'entreprise, s'il est ponctuel, etc. Les
rapports personnels avec la direction seraient donc & considérer
dans les stratégies de promotion d une entreprise.

Ces relations peuvent dependre en grande partie de la
position hidérarchigue de l'emplové dans 1 entreprise. On peut
facilement envisager gu‘il est moins probable aqu'un simple
opuvrier aille consulter les hauts dirigeants de 1 entreprise gue
ce n'est le cas pour les superviseurs par exemple. D aprécs cette
constatation, on peut supposer une relation directe entre le
nombre de personnes & superviser ou le niveau de responsabilités
dans 1 'entreprise et les relations avec la direction.

On ne peut, si on désire vraiment explioguer le processus de
promotion d’'une entreprise, omettre de considérer comme
variables déterminantes les offres et leg demandes de promotion.
Au  niveau des offres de promotion, celles-ci sont d'autant plus

importantes si on les retrouve principalement par le biais de



propositions personnelles des dirigeants de 1 ‘entreorise a
certains employés au lieu d'affichages d'ouverture de postes.
Les offres personnelles de promation (OFFPRO) déterminent le
processus de promotion d'une entreprise et 1 on peut vérifier si
les femmes obtiennent autant de possibilités de promotion gue
les hommes pour des qualifications egales. Il se peut que les
raisons auxguelles un emploveur offre de 1l "avancement & un
employe soient tout & fait différentes =i c’est une femme.
Encore une fois ici, la discrimination sexuelle peut se jouer
sur des eléments difficilement identifiables a oremiére vue mais
d'une importance &lémentaire. D'aprés le modele utilisé dans
catte gtude, les offres personnelles de promotion sont
directement relides aux relations avec 1la direction. Cette
hypothése est trés raisonnable si 1 on accepte 1 'idée gue des

offres personnelles de promotion ne peuvent  exister que si

l'employeur conmait personnellement 1'emplove.

Les applications pouwr des postes de promotion sont aussi
importantes. Un emplové qui applique pour des postes supérieurs
démontrent son intér2t A 1'employeur envers la firme. De m&me,
on peut s'attendre A ce que les promotions passent avant tout
par les demandes de promotion. Certes, il existe dans les
entreprises des promotions guil sont automatiques avec
1l 'expérience de travail d’un employé mais si cet employé désire

changer de deépartement par exemple ou détenir un poste de



direction, il doit trés souvent faire une demande explicite &
l'employeur. Les applications pour des postes de opromotion
(DEMFRD) seraient donc un déterminant du processus de promotion.

Il se peut pour diverses raisons, les femmes apoliguent
moins pour des postes de promotion que les hommes: ce qui
peut s’expliquer par certaines situations de conflit dans
1'entrepricse ou par des différences de personnalité. 5i
1 'hypothese des responsabilités familiales est vérifide, les
femmes peuvent ne pas étre intéressées A obtenir des emplois qui
demandent plus de temps supplémentaire, des déplacements &
1 extérieur de la ville, etc. D'un  autre coté, =i les
promotions dans 1 entreprise sont principalement le résultat
d'offres personnelles de la part de 1 'emploveur, les femmes
peuvent @tre désavantagées si celui-ci préfére promouvoir les
hommes gque les femmes. Cette décision peut &tre 1 ‘objet de
discrimination sexuelle mais aussi dépendre d’autres facteurs
par exemple le fait qu'il a des contacts plus étroits avec les
hommes, ces derniers sont dans des emplois oui demandent plus de
responsabilités, il Y a une majorité d'hommes dans le
département,etc.

Dans cette é&tude, on tente de trouver quels sont les
déterminants des demandes de promotion dans 1'entreprise et si
elles sont différentes du sexe de 1 'emplové. On suppose

eégalement qu’'il existe une relation directe des offres de



promotion avec les applications de oromotion. Le modele
considere les demandes de promotion comme étant dépendantes des
offres de promotion. En effet, oplus il v a d ouvertures de
postes, plus on applicuera pour ceux-ci si les offres de
promotion sont impersonnelles. Dans le cas contraire, on peut
pencer gue les employés oui n'ont pas les memes opportunités
de promotion n’appligueront pas powr de 1 avancement dans
l'entreprise sachant oaqu’ils ont peu de chances de 1 aobtenir.
De meme, les employés gui regoivent les offres personnelles de
promotion n'ont pas besoin dappliguer pouw des promotions.
Cette derniére affirmation nous améne a consideérer dans
notre analyse la variable exprimant les refus de demandes de
promotion (REFDEM) 3 cette variable est nécessairement

dépendante du nombre de demandes de promotion.

En reésumeé, on utilise dans cette étude diverses
hypotheses qui expliguent la promotion dans l'entreprise. Ces
hypothéses comportent des variables gui ont des relations
gtroites entre elles et dont il faut prendre en considération
dans une analyse pertinente sur la discrimination. Le prochain
chapitre expligue en details le modeéle utilisé et les

interrelations entre les diverses variables.



Tableau 1

Definition des variables du modele

Sexe 1 si

Capital Humain

Education

NIVSEC 1 si
NIVTECH 1 si
NIVEACC 1 si
NIVFPROF 1 si

c'est une femme; O autrement

niveau secondaire:; ©O autrement
niveau technigue: O autrement
niveau universitaire; O autrement

niveau professionnel {maftrise, doctorat);

O autrement

Champs de speécialisation

ScHUM 1 =i
Scl0c 1 si
ScAFF 1 si

Sciences Humaines: O autrement
Sciences Sociales: O autrement

Sciences Appliguées; O autrement

Expgrience de travail

EXPER Nombre d années d’'expérience de travail dans

1 'entreprise

EXFERZ Nombre d’'années d expérience de travail dans

1'entreprise {au carré)

40

FREEXF Nombre d’'années d expérience dans la mé&me occupa-

tion avant 1 'entrée dans la firme
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Tableau 1(suite)

Definition des variables du modéle

Structure Organisationnelle

SALAIRE Revenu de travail en milliers de dollars avant

impdt powr 1 année 1983

RELFUR 1 si département de relations publigues et res-
sources humaines; O autrement
VENTES 1 =1 département de ventes et publicité;
0 autrement
INFORM 1 si département d'informatigue;
0 autrement
F INANCE 1 si département de finance et planificationg
O autrement
GESTION 1 s1 département de la gestion; O autrement

Responsabilités familiales

ENFANT? 1 si enfants de 5 ans et moins; O autrement

ENFANTZ 1 si enfants de &6 ans et plus; ¢ autrement

MARITAL 7 1 si est marié ou vit conjointement comme couple;
G autrement

ABSENCES Taux d’absentéisme. Nombre de semaines de conge

autres que pow des vacances divise par le nombre

d’années d’ expérience dans 1’entreprise



Tableau 1 {(suite)

Definition des variahles du modele

Rendement au travail

DISCRIM

HRSSUFF

ENCSUF

EVAFERF

1 si vous penser avoir fait 1 'obiet de discrimi-
nation sexuelle par votre employeur; O autrement
Nombre d'heures de travail supplémentaires sans
rémunération pour 1’'année 1983

Encouragement des superviseurs & ce gue vous soyez
promu dans 1 entreprise (to improve and advance)
{échelle)

QO

pas du tout

[
{

= moderamment

bl
a

significativement

Evaluation de la performance (échelle)

3

1 meilleure performance

]

] pire performance



Tableau 1(suite)

Definition des variables du modele

Relations Interpersonnelles

FERSSUF

RELDIR

OFFPRO

DEMFRO

REFDEM

Nombre de personnes a superviser

Indice de relations avec la direction
Foids pour chaque contact:

Exécutif en chef: 3

Superviseur immédiat: ?

Ancien superviseur: 2

Fer=onnel: 1

Nombre d’'offres personnelles de oromotion
Nombre de demandes de promotion

Nombre de demandes de oromotion refusdes



CHAPITRE III

Le modeéle des determinants de la promotion




1. Intraoduction

Le modéle proposé dans cette étude est un modele gui permet
de remeédier aux principales critigues soulevées dans les
analyses sur la discrimination. On reproche trop souvent A ces
analyses l'utilisation de donnges imprécises (par “emple
1'emploi de donndes agrégées ainsi gu'une approxzimation de
1 "expérience de travail) mais surtout le fait au’'elles négligent
de considérer des facteurs importants comme par exemple les
départements, un indice de rendement ou de motivation d'un
employé, le climat de travail dans l'entreprise, etc. En effet,
la plupart des études qui traitent de la discrimination ne
considérent comme variables que celles habituellement attribugdes
au capital humain et aux responsabilités familiales. Et méme si
dans certaines édtudes, on se penche sur d’autres facteurs comme
1'évaluation de la performance, les relations interpersonnel les,
etc., ils n'ont jamais #&té formellement intégrés dans les
dguations ﬁe détermination de revenus ou de probabilités de
promotion.

De plus, une étude approfondie au niveau du processus de

promotion au lieu d’ ' observer simplement les disparités
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salariales d'une entreorise, nous permettrait de vérifier pour
certains groupes d’'individus, oquels sont les deéterminants qui
favorisent leur accés a des postes supérieurs,

La discrimination peut se jouer directement au niveau des
disparités salariales pour deuy employvés semblables avant un
travail daguivalent mais aussi plus subtilement & travers des
opportunités différentes de promotion. Ces chances inégales de
gravir les échelons de | entreprise ont des effets importants
sur  le revenu présent et futur d'un employé mais aussi sur son
rendement au travail.

Le oprésent modale intégre les différentes hypothéses du
chapitre precedent dans le processus de opromotion de
1l ‘entreprise. I1 est admis que le capital humain, la structure
organisationnelle de 1’entreprise, les responsabilités
familiales, le rendement au travail ainsi gue les relations
interpersonnelles sont des éléments aqui peuvent influencer le

choix d'un candidat & une promation.

2. Le modele

On a supposé au chapitre préceédent aqu'une entrepricze
pouvait promouvoir ses employes selon des critéres explicites,
preétablis par celle-ci mais aussi selon d’autres critéres

difficilement cobservables du point de vue empirique.
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On a suggéré la productivité d'um emplove (la théorie du
capital humain) comme déterminant de la promotion ainsi que les
différents départements d une entreprise. On a aussi inclu les
aobligations familiales, la oproductivité au travail ainsi que
d’autres facteurs qui peuvent jouer dans une décision de
recompenser un emplové pour ses services a 1 'entreprise.

Nous avons également mentionne que les diverses variables
utilisées dans cette étude pouvaient avoir des relations entre
elles et ague celles-ci étajient importantes pour comprendre la
fagon dont la promotion est assignée dans 1 entreprise.

Au  niveau des relations gui existent entre les variables,
les heures supplémentaires sanc remunération (HRSSUFF) peuvent
étre associges par exemple & 1 expérience de travail, auw
departements, si une personne croit au'elle est discriminée par
son  employeur, etc. Les heures supplémentaires de travail
démontrent 1’intérét que porte un emplové & ce gue 1l’entreprise
fonctionne bien et ses dirigeants devraient normalement
attribuer aux employés consciencieux dans leur travail, un
encouragement (ENCSUF) marguéd A ce gu’ils progressent dans la
higrarchie.

Cet encour agement devrait se refléter au niveau de
l'évaluation de la performance des employés performants.

Si 1'évaluation de 1la performance (EVAPERF) est reliée

& la promotion, on peut penser qu’'elle engendre un niveau de
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responsabilités de plus en plus important au fur et A mesuwre aque
l'emplaoyé obtient une meilleure cote. Le nombre de personnes
gue 1'on a A superviser (FERSSUF) serait peut étre une fagon de
mesuwrer Ce niveau de responsabilités,

Selon le méme raisonnement, les contacts que 1'on fait avec
la direction (RELDIR} peuvent dépendre du niveau de
responsabilités de 1 'employé ou plus particuliérement dans cette
etude, du nombre de personnes sous notre gouverne. Flus un
individu obtient de promotions, plus on lui accorde des
responsabilités dans 1'exécution de ses taches et plus il est
pres des décisions importantes ou'effectuent les cadres de
1l 'entreprise.

Les offres personnelles de promotion (OFFERO) narce
au'elles sont issues directement de la direction, devraient &tre
dépendantes des relations personnelles avec les dirigeants de
1l 'entreprise.

51 la promotion passe avant tout au niveau des offres
personnelles de promotion, cela entralfne une baisse des
demandes de promotiaon (DEMFRQO).

Enfin, on s’'attend naturellement & ce gue les demandes de
promotion refusdes {REFDEM) solent fonction du  nombre
d'applications pouwr une promotion.

Dans cette étude, toutes les personnes aui ont participeé &

l'enguéte ont le méme statut professionnel dans 1'entreprice.



Les hommes et les femmes ont une productivité cemblable zelon la
theorie du capital humain: il nous reste plus ou’'a savoir si
les autres hypothéses (structure organisationnelle,
responsabilités familiales, rendement au travail et relations
interpersonnel les) sont significatives pour déterminer 1la
promotion et si leur importance relative est différente du seve
pour justifier la discrimination des femmes au sein de
1'entreprise,. L'employeuwr discriminerait contre les femmes si
les exigences de promotion sont différentes de celles des
hommes.

On peut finalement exprimer le modéle sous cette forme:

HRSSUPF  —-) ENCSUF  ~-) EVAPERF --) FERSSUF  --)

RELDIR —=) DFFFRO  -—) DEMFRO --) REFDEM

3. Le systéme récursif

Dans une situation o4 1°on suppose une relation directe
2t  non simultanée entre les variables comme dans le modele
présent, on peut utiliser un systéme récursif pour obtenir les
résultats demandés. Pans ce cas, on exécute des régressions
simples selon la méthode des moindres carrés ordinaires (OLSQ).

Selon ce systéme, les variables endogénes sont détermindes



une 4 la fois, en séguence. Dans la premiére éguation, la
premiere variable endogéne est estimée indépendamment des autres
variables dépendantes; la solution de cette premiere équation
apparaft dans la seconde éouation qui détermine la valeur de la
deuxieme variable endogeéne et ainsi de suite.

On peut illustrer un systéme récursif de cette fagon:?

Y1 =BL1X1 + BI2X2 + ... + BElaXm + el
C21YL + v2 =H21IX1 + B22X2 + ... + E2mXm + e2
C31Y1 + C32¥2 + ¥3 =RI1X1 + B3I2XZ + ... + E3mXm + e3
Cal¥Yl + ... + Yqg =BalX1 + B@2X2 + ... + HamXm + eq

ol Xi = variables exogeénes
Yi = variables endogénes

21 = termes d’'erreurs

Les variables endogénes (Yi) sont déterminées par les
variables exogénes (Xi) et un terme d'erreurs (ei). La premiere
éauation détermine la solution de Yi: cette valeur est
indéoendante des autres variables endogénes (Yi). La valeur de
¥l résclue dans la opremiére gquation, permet de résoudre

la deuxiéme éguation et de connaftre la valeur de YZ. Chague

1. Wonnacott et Wonnacott (1979), p. 297



gquation permet de résoudre une nouvelle valeur endogéne {Y),
celle-ci déterminéde par d'autres variables dépendantes (Yi)
definies dans les eguations preécédentes, par des variables
exogenes et des termes derreurs.

Le svsteme recursif reguiert des manipulations
informatigues plus simples oue ce n'est le cas dans un systéme
d'dauations simul tandec; la méthode des moindres carrés
ordinaires peut étre utiliczée pour estimer les paramétres. Son
application présuppose gue les termes d'erreurs des equations
solent indépendantes entre elles et des variables endogenes
utilisdes, Cette hypothese est wvalable dans un systeéme
récursif. Far définition, le terme d erreurs dans la premiére
equation est indépendant de Y1 puisqu’on ne régresse que sur des
variablesg Hogenes. On peut aussi utiliser 1a méthode des
moindres carrés dans la deuxieéme gguation car YZ est une
fanction de Y1 et d'autres variables exogenes; Y1 est
indépendant de e2 car d'apres la premiere édguation, le seul
facteur affectant Y1 est ei. Comme el et e? sont Drésumés
indépendants 1 'un de 1autre, Y! et e2? sont aussi indépendants,
0n poursuit le mé&me raisonnement pour les éguations

subséguentes,

Le modele utilisé dans cette dtude est illustré par le

systeme récursif suivant, exprimé sous forme réduite:
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ou les vecteurs

Y' = [HRSSUFF, ENCSUF, EVAFERF, FERSSUF, RELDIR, OFFFRQ, DEMFRO,
REFDEM]

X' = [CONSTANTE, SEXE, NIVTECH, NIVBACC, NIVFROF, ScHUM, Scsoc,
ScAFPF, EXPER, EXFERZ, FREEXF, SALAIRE, RELFUR, VENTES,
INFORM, FINANCE, ENFANTI, ENFANTZ, MARITAL, ABSENCES,
DISCRIMI

e’ = [el, e2, o3, e4, e5, eb e/, e8]
1 1 b ) 1 L '

Dans le cadre de ce mémoire de maftricse que représente
cette étude et d'aprés les hypothéses formulées precedemment, le
modele estimé ici selon un systéme récursif semble convenir
adéquatement pour obtenir des résultats concluants et satisfaire
aux normes de travail exigées. Des technigues plus
sophistigudes comme par exemple une méthode probabilistique avec
gguations simultanédes nous permettrait d'inclure des hypotheéses
d’interrelgtions entre variables et de poursuivre plus amplement
la recherche sur la discrimination sexuelle au sein d'une

entreprise.



CHAPITRE IV

Les donnees du modele




1. Introduction

Les données utilisées dans cette étude proviennent d'un
questionnaire compleété par 730 managers de neuf régions
différentes d'une tres importante entreprise de services au
Canada en 1984,

Des guestionnaires furent d’abord envovés au bureau du
personnel de chague région et distribués aux managers de niveau
moyen, leur demandant de bien vouloir participer 4 cette
enquéte. Chague questionnaire était introduit d'une lettre de
présentation expliguant le but de 1 'étude, la source de fonds de
la recherche de méme aue garantissant 1 'entieére confidentialite
des réponses,. Les managers purent complétés le questionnaire
sur le temps de 1l entreprise, ce gui nous assura d’un taux de
reponse tres satisfaisant, de 91%.

Les managers qui ont répondu & cette enguéte sont tous de
cadre moyen, sur un baréme composé de IS niveaux de management
dans 1’entreprise. Leur principale fonction est de

coordonner les activités de celle-ci afin de répondre a ses

objectifs.
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On  retrouve donc dans 1'échantillon 730 managers de niveau

moyen dont 437 sont des hommes et 273 des femmes (37.4%).

2. Movenne des variables?

Ce ou’il y a de plus remarquable dans cet échantillon, est
gue les femmes détiennent presque les mé&mes caractéristigues que
les hommes (Tableau 2).

En effet, au niveau de 1 'hypotheése du capital humain,
on  retrouve guasiment la méme proportion d hommes et de femmes
dans les différents niveaux d'éducation; ia plupart ont un
grade uriversitaire. Le champ de spécialisation des études est
aussi reéparti de fagon assez semblable: on retrouve un peu plus
d’hommes en termes de pourcentage (40% versus I3%) dans le
domaine des Sciences Appliguées et deux fois plus de femmes (en
termes de pourcentage) gui ont &tudié en Sciences Humaines. Ces
managers ont environ 11 annédes de service pour 1'entreprise; les
hommes ont en movenne 1 année de plus que les femmes et environ

3 mois de plus d'expérience de travail dans la mé&me occupation

avant d’'entrer dans cette entreprise.

t. Pour les variables discrbtes, il aurait été plus approorié de discuter de fréguences
au lieu de moyennes. Malgré tout et dans le cadre des objectifs de ce travail, les
aoyennes et les écart-types des variables nous permettent quand afme de situer

la position des hoames et des feames dans chague distribution,
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Au niveau de la structure organisationnelle, on cbserve gue
les hommes gagnent par contre un revenu salarial superiew de
14.8% & celui de la femme, soit environ 4000 dollars de plus:

ils sont distribués également dans les départements.

Tableau 2

Movenne des variables du modele

TOTAL HOMMES FEMMES
SEXE 0.37 0,00 1.00
CAFITAL HUMAIN
Education
NIVTECH 0.88 0. 10 0.07
NIVBACC 0.70 0.469 0.72
NIVFPROF 0.12 0.12 0,12
Specialisatiaon
ScHUM 0.06 0.05 0. 10
5c50C G.24 0.22 0.25
ScAFF 0.78 0. 40 0,33
Expérience
EXFER 11.1 11.4 10.5
EXPERZ 123.2 130.0 110.3

FREEXF 1.63 1.80 1.24



Tableau 2(suite)

Movenne des variables du modele

TOTAL HOMMES FEMMES

STR. ORG.

SALATRE 30.3 31.8 27.7
RELFUE 0.27 0.27 0.28
VENTES 0.22 0,19 0.25
INFORM 0.22 0.23 0.21
F INANCE 0.13 0.14 Q.12
RESF. FAM.

ENFANT1 0,22 0.25 0.16
ENFANTZ 0.89 0.91 0.86
MARITAL 0.85 0.87 0.89
ABSENCES 0.27 0.07 0.63
RENDEMENT

DISCRIM 0.08 0. 00 0.21
HRSSUFE 1.53 1.14 2.20
ENCSUF 1.24 1.46 0.86

EVAFPERF 1.94 2.04 1.79



Tableau 2{suite)

Movenne des variables du modéle

TOTAL HOMMES FEMMES
REL. INTERF.
FERSSUF 6.68 6.88 6.33
RELDIR 7.58 8.16 6.56
OFFFRO 2,22 2.41 1.90
DEMPRQ 1.41 1.35 1.48
REFDEM 0.44 0.23 0.79

=

Les hommes sont peéres d'enfants de 5 ans et moins dans une
proportion un peu plus élevée (25.4% contre 16.5% pour les
femmes) : la plupart des employés interrogés vivent en couple
et ont des enfants de plus de 5 ans demeurant au foyer familial.
La difference la plus importante se retrouve au niveau du nombre
de semaines de congé ﬁrises pour des raisons autres gue des
vacances {(maladie, grossesse, etc.). Les femmes ont en movenne
0.6 semaine de conge par année de service comparativement & 0.07
chez les hommes.

Sous 1 "hypothése du rendement au travail, il semble exister
certaines contradictions. En effet, on s apergoit gue les
femmes font deux fois plus d’'heures de travail supplémentaires

que les hommes (1.14 hommes; 2.20 femmes) malgré qu’elles se



sentent discrimindes par leur employeur dans une proportion de
21%; ce oul est trés révélateur pour 1 'analyse du processus de
promotion de cette entreprise. De méme, 1 'évaluation de 1a
performance {echelle de l=meilleure évaluation, S=pire
#valuation) est un peu plus favorable pour les femmes tandis que
1 'encouragement des superviseurs est jugé par celles—ci tres
négatif. En fait, 1'encouragement des superviseurs a une valeur
movenne de 1.46 chez les hommes mais 0.86 cher les femmes pour
un indice qui va de O & 2 et dont 1 'écart~type est de 0.&7.

Les relations interpersonnelles semblent A premiére vue,
e#tre plus & 1 avantage des hommes. Malgreé gu'ils {(elles) ont en
moyenne relativement le méme nombre de personnes a superviser (4
employés) et de demandes de promotion, les relations avec la
direction sont plus réservées aux hommes (8.16 contre &.5 avec
un eécart-type de 6.1), ils regoivent plus d ' offres de promotion
(2.41 comparativement & 1.90; ecart~type de 1.1) et les femmes
essuient plus de refus de promotion (0.79 contre 0.23;

ecart-type de 0.4&7).

En résumé, les hommes et les femmes de cet échantillon ont
premierement des attributs de productivité asse:z identigues. 11
serait donc tres difficile d’attribuer une situation
promotionnelle différente du sexe & des différences au niveau

du capital humain. Les femmes managers de cette entreprise sont
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aussi  scolarisées oue les hommes., leur champ de spécialisation
des etudes est tout & fait comparable de méme qu’il existe
gu’une différence d 'une année et demie au niveau de 1 expérience
totale de travail, pertinente a 1'entreprise. Les différents
départements ne pourraient xpliquer non olus une pareille
situation.

En second lieu, certaines moyennes des variables
indiguent des résultats qui semblent contradictoires d'apreés les
hypotheses formulées au chapitre preécédent. En effet, on a
remarque que méme si 1 femme sur 5 dans cet échantillon croit
avoir fait 1 'objet de discrimination sexuelle de la part de son
emploveur, elles font plus d'heures supplémentaires de travail
aque les hommes. De méme, elles obtiennent une meilleure
évaluation de leur performance mais sont moins encourageées par
leurs superviseurs,

Troisiémement, les hommes entretiennent nlus de contacts
avec les supérieurs oque les femmes, ont plus d'offres de
oromotion et ont moins de refus de demandes de promotion méme
s’'ils appliquent pour des promotions dans une mé&me proportion,

Enfin,r les femmes regoivent un salaire moyen inférieur de
4000 dollars, soit 1'équivalent de 87.1% du salaire moyen chez

les hommes mais celles-ci manquent au travail plus souvent,



CHAPITRE V

Les tests empiriagues




1. Introduction

Les hommes et les femmes de cette entreprise ont tous(tes)
le méme statut professionnel: ils sont managers de niveau
moven. Ils(elles) détiennent aussi des caractéristiques
semblables de productivité selon la théorie du capital humaing
ilsf{elles) sont réparti(e)s dans une meéme proportion dans les
différents départements. Ces affirmations nous aménent a
postuler que dans une situation o il existerait des différences
appreciables entre les sexes au niveau des exigences de
promotion, on ne pourrait attribuer la cause A& ce nue les
femmes comportent des attributs de productivité moins
importants, I1 faudrait considérer d autres éléments dans la
détermination du processus de promotion de l'entreprise, &
savoir les variables des hypothéses des responsabilités
familiales, du rendement au travail et des relations
interpersonnelles, 81 malaré ces observations, on ne peut
justifier un comportement différent pour les femmes par
1'entreprise, la discrimination sexuelle serait sans doute
l'explication 1a plus plausible.

Dans un premier temps, nous allons tester si les différentes



hypotheéses {capital humain, structure organisationnelle,
responsabilités familiales, rendement au travail, relations
interpersonnelles) expliguent le modeéle présente et développg au
chapitre trois selon un systéme récursif. Nous allons vérifier
si ces hypothéses déterminent les heures supplémentaires de
travail, 1 'encouragement des superviseurs, 1 'évaluation de la
perfaormance, le nombre de personnes a superviser, les relations
avec la direction, les offres personnelles et les demandes de
promotion ainsi gue les refus de promotion.

Dans un deuxiéme temps, nous analyserons le modele
separement pour les hommes et les femmes. Cette fagon de
proceder permet de connaftre si les facteurs oui déterminent le
brocessus de promotion de 1'entreprise sont différents selon le
sexe de 1 'employé. Four ce faire, les tests de Chow! permettent
de vérifier si les coefficients d’'une régression sont différents
des hommes et des femmes.

Au cours de cette analyse, il sera également poscsible de
Justifier 1 utilisation du modéle de 1 'étude. En effet, d apres
les résultats des régressions estimées, on peut facilement
observer les relations entre les variables endogeénes du systeéme

recursif,

f. Pour de plus amples informations sur cette technique, voir Bregory S. Chow (1940},

Econometrica®, Vol. 28, p.591-405
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2. L importance des hypothéses dans le modele

Les variables exogénes

2.1 Le capital humain

-

Le tableau 3 oprésente les coefficients estimés de
chaque variable du modele pour 1’'ensemble des managers de
l1'échantillon en ce qui a trait & 1 "hypothése du capital humain.
A oremiere vue, on s’'apergoit gue les variables qui composent
cette hypothése sont importantes dans certains cas et dans
d'autres non. En général, le capital humain expligue peu le

modeéle,

2.1.1 L’'é2ducation

L'éducation ne détermine en aucune fagon les
relations avec la direction (RELDIR), les demandes de promotion
(DEMFRO) et trés peu le nombre d heures supplémentaires sans
remuneération (HRSSUFF) ainsi aue les offres personnelles de
promotion (OFFFRQ).

Les résultats nous démontrent plutot gue pour un employd ne
possedant au ‘une formation de niveau technigue, cela le
désavantage quant a 1'encouragement des superviseurs (ENCSUF) a

ce gu’'il progresse dans l'entreprise, de méme pour le nombre de
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Tableau 3

Ectimation des variables de 1 "hypotheése du capital husain

HRSSUPP ENCSUP EVAPERF ~ PERSSUP  RELDIR QFFPRO DENPRO REFDEN

Education

NIVTECH 0.3587 -0, 2849*** -0,1377 -1.3770%**  0.64B0 0.1981* -0, 1459 0.1593%
{0.79) {2.39) (1.1} {2.37) UINYY, {1.29) {0.81) {1.67}

NIVBACC 0.2814 =0, 1640 -0.2314%  -0,6497° 0.7815 0.0183 0.0060 0.1632%
{0.469) {1.74) {2.19) 1.3 (0.90) {0.14) {0.04) {2,03)

NIVPROF 0.7397+ 0.0131 -0,3241%** ¢,8828* 0.8206 -0.2315%  -0.0277 0,2829%=
{1.55) (0.12) {2.60) (1.52} (0.80) {1.51) {0.15) (2.94)

Spécialisation

ScHUN -1,0331*  0.1154 0.2431**  1,0462** -0,1853 0.0661 -0, 0447 -0,1357*
(2.23} (1.08) {1.99) {1.84} {0.19) (0.44) (0. 26} {1.45)

Sc50C 0.0141 0.1B67*** 0.0905 0.3802 -0.5179 0.0104 0.1184 -0,0562
(0. 50} {2.85) 1,21} (1,10} {1.01) 0.2} {1.10} {0.99)

ScAPP -0.0684 0.1301%  0.09i8 0.1087 -0,1522 0,0354 -0.1279 -0.0562
(0,23) (1.87) {1.18) (0.30) {0,28) (0.57) (1.10} {0.93)

Expérience

EXPER -0.05827 -0.0160 0,0255* 0.0864 0.0621 0.1481*** 0.1200°** -0.0212*
{0.75) {0.99} {1.40) {1.02} {0.42) 4,42} (4, 40) {1.45)

EXPERZ 0.0046*  -0.0003 0.0008 0.0014 0.0025 ~0.0028%** -0.0028%** 0.0011**
(1.54) 0,47} {0.99) (0.39) {0.40) {2.99) {2.99} {1.92}

PREEXP 0.0371 -0,0330*** 0.0175° 0.2236%*  0.1286* -0.0013  -0.0150 0.0044

{0.83) {3.29) {1.33) (4,22 (1.37) {6.909) {0.91) {0.30)

t statistiques entre parenthices
¥ ;o significatif a 991
¥ significatif § 951
¥ significatif & 90
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personnes gu'il deoit superviser (FERSSUF). On s apergoit

egalement ou’au fur et a mesure le niveau d’éducation est gleved,

plus ce

maftrice

cott diminue. En effet, pour les personnes détenant une

ou un doctorat (NIVFROF), on observe aue le niveau

d’'éducation n‘est plus important pour 1 'encouragement des

superviseurs (ENCSUF) et est méme positivement relié au nombre

de personnes A superviser (FERSSUF) .

Farallelement, 1 évaluation de la performance (EVAFERF) ect

favorablement relide & un niveau d éducation éleve. Il semble

donc que les professionnels de cette entreprise soient plus

avantagés, I1s obtiennent une meilleure évaluation de leur

performance et ont plus de responsabiliteés, Il faut remarauer

aussi  que les professionnels font plus d'heures supplémentaires

de travail.

Far

contre, on s’apergoit gu’un niveau professionnel a un

effet négatif (& 90%) sur les offres personnelles de promotion

comparativement A ceux avant un niveau technique. De méme, les

demandes

de promotion refusées (REFDEM) sont plus présentes (&

99%) chez les nprofessionnels gue chez ceux opossédant une

gducation moindre.?

L. Dans cette premiére partie du chanitre sur les résultats, on ne tentera pas d'expliouer les

causes de certains problises qui seablent étre en contradiction avec les hypothéses définies au

chapitre

selon le

1'instant

2. La deuxibee partie qui englobe |'enseable des hypotheéses et les observe séparésent
sexe, permet de mieux comprendre le processus de prosgtion de !’entreprise, Pour

+ 1e but n'est que d'observer 1'isportance des hypothédses sur certains facteurs de promotion.
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2.1.2 Le champ de spécialisation des etudes

Comme 1 'éducation fut un facteur relativement peu
important pour les variables deépendantes des régressions
estimées, il est normal de s'attendre a e gue le champ de
speécialisation des études soit lui  aussi peu important.
Effectivement, les coeffirients des variables composant le champ
de spécialisation des études sont nullement significatifs pour
déterminer les contacts avec la direction (RELDIR) ainsi que les
offres et les demandes de promotion (OFFFRO, DEMFPRO) .

Etre specialisé dans une profession se classant parmi les
Sciences Humaines, influence nggativement le nombre d'heures
supnlémentaires de travail, une bonne évaluation de votre
performance mais est positivement relié au nombre de personnes &
superviser et aux demandes de promotion acceptées (a 90%).
Fosséder une spécialisation dans les Bciences Sociales (& 99%)
ou dans les GSciences Appliquées (& 95%) stimule favorablement

1 "encouragement des superviseurs.

2.1.% L'expérience de travail

L'expérience de travail au sein de 1'entreprise
est trés importante pour déterminer les offres et les demandes

de opromotion. Flus longtemps un employé est au service de
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l'entreprise, plus 1l recevra des offres personnelles de
promotion et plus il appliquera pouwr des postes de promotion.
On  remarque également gu’abrés un certain nombre d’anneées dans
1'entreprise, l'effet de 1 ewpérience de travail sur ces
variables sg'atténue. Cette constatation semble indiquer une
préférence plus marquée che:z 1'emploveur de promouvoir de plus
jeunes ou bien une saturation dans les opportunités de promotion
lorsque 1'on a atteint un certain grade dans 1 'entreprise.
L'expérience de travail dans 1'entreprigse est aussi relide
defavorablement & 1 'évaluation de la performance et négativement
relige aux demandes de promotion refusees (& 0% .

L 'eupérience de travail pertinente acquise avant d’'étre
employé dans cette entreprise (FREEXF) est etrangement relide
negativement & 1 'encouragement des superviseurs (99%) ainsi ogu’a
une évaluation favorable de la performance (& F0%). Far contre,
cette variable détermine positivement le nombre de personnes &
superviser (99%) ainsi que les rapports avec la direction (20%).

En résumé, 1 hypotheése du capital humain explique peu le
modele estimé dans ce texte. L'éducation est surtout importante
pour determiner 1’ encouragement des superviseurs, 1 'évaluation
de la performance ainsi que le nombre de personnes 3 superviser.
L'éducation est aussi tres relige au nombre de demandes de
promotion refusdes,

Buant au champ de spécialisation des etudes, on s apergoit
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qu'il est preéférable d’aveoir une speécialisation autre ou’en
Sciences Humaines car cela a un effet négatif sur 1 'évaluation
de la performance, les heures supplémentaires sans rémunération
et aucun effet sur ! 'encouragement des superviseurs,
L'expeérience de travail est déterminante des offres et des
demandes de praomction tandis gue celle acquise avant d’'entrer
dans cette entreprise est négativement relide a 1 "encouragement

des superviseurs et positivement relide au nombre de personnes &

superviser.

2.2 La structure organisationnelle

D'aprés le tableau 4, on constate aue 1 'hypothese de
la structwre organisationnelle est beavcoup plus importante gue
celle du capital humain pour deéterminer les variablec

deépendantes du modeéle.

2.2.1 Le salaire

Dans la structure organisationnelle de
l'entreprise, le salaire est ici représenté  comme étant un
indice du grade ou de la stratification d’'un employeé sous
1 '"hypothése gue les travailleurs sont egalement rémundrés pour

une meéme fonction: la discrimination sexuelle se jouerait



SALAIRE

Départesents

RELPUB

VENTES

INFORM

FINANCE

Tableau 4
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Estimation des variables composant la structure organisationnelle de 1'entreprise

HRSSUPP ENCSUP EVAPERF  PERSSUP  RELDIR OFFPRO DENPRO REFDEM
0.0103  -0.0019  -0.0147** 0.2322°** 0,2406*** 0.0182%** 0.0018  -0.0012
{0.33) {0, 43) {3.40) {10.1} (5.39) (2.75) {0.20) {0,301
0.8076%** -0,0712 0.0469  -0.2164  -1,9028**¢ 0.8969%** 0.3233*** 0.0321
(2.36) (0.91) {0.52) {0.52) {2.64) 8.11) (2.33) {0.45)
0.1138  -0.0170  -0.1411*  2,2238%** 3,1281%** 0,137 0.2026%  0.1370*
{0.31) {0.20) {1.46) (4.98) (3.93) {1.08) {1.36) {1.82)

-0.218%  -0.0411 0.0325 0.5886"  1.3139°* -0.2429°** 0,0550 0,1571%%
{6.71) (6.37) {0.40) {1.57) {2.00) (2.44) {0.47) {2,33)
0.8447%%% -0,1218%  0.1925°* -0.3249 2.2861%"% 0.1707*  0.1374 0.1608%"
{2.33) {1.45) (2.03) (6.74) {2.93) {1.44) (0. 83) (2,21}

t statistigues entre parenthbses

¥ significatif 3 992
¥ significatif § 95
¥ ¢ significatif & 901



71

surtout  au niveau de la oromotion que des disparités salariales
en tant gue tellesg,t

D'aprés les résultats du tableau 4, le galaire est une
variable tres explicative (& 99%) de 1'évaluation de 1la
performance, du nombre de personnes & superviser, des contacte
que 1'on entretient avec la direction et des offres personnelles
de promotion. 11 semble donc que le revenu salarial représente
bel et bien la structure organisationnelle de l’entreprise; les
employes & hauts revenus sont aussi ceus ayant eu de meilleures
perspectives de promotion.

eI

2.2.2 Les départements

Lorsgue 1'on jette un opremier regard sur les
résultats du tableau 4 au niveau des départements, on s apergoit
ou'il existe aucun département specifioue gqui expligue le modéle
entier. Chague département a des incidences particuliéres sur
les wvariables du modeéle. De plus, les départements sont tous
formellement relids & la variable qul représente les contacts

avec la direction (RELDIR).

L. f noter que le salaire peut ne pas ttre une variable coaplétement exoglne comme i1 est
représentd dans cette dtude; son intrusion peraet de constater son isportance dans

la prosotion.
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Four le département de relations opubliques et dec
ressources humaines (RELFUR), il est le seul département ogui
démontre un coefficient de signe négatif par rapport aux
relations avec la direction. Fourtant, ce département a un
effet positif sur les offres personnelles de promotion et sur
les demandes de promotion. I1 indique également une relation
positive (4 99%) avec le nombre d’'heures supplémentaires de
travail sans rémunération.

Le département de ventes et publicité (VENTES) est
fortement et positivement relié au nombre de personnes &
superviser, aux relations avec la direction et dans une moindre
mesure (90%)  aux demandes de promotion et & une évaluation
favorable de la performance. Par contre, il est positivement
relié au nombre de demandes de promotion refusdes (95%).

Buant au département d'informatigue (INFORM), il s avére
que cette variahle détermine positivement les relations avec la
direction (95%), 1le niveau de respansabilités (FERSSUF, & 90%)
mais a wune influence & la baisse (& 99 %) sur les offres
personnelles de promotion et sur les demandes de promotion
acceptdes,

Finalement, le département de finance et planification
(FINANCE) indique un effet positif (99%) au niveau des heures
supplémentaires de travail et des relations avec la direction.

Ce département est aussl positivement relié aux aoffres



personnelles de pramotion (90%). Malgré ces constatations, le
departement de finance et planification a une incidence négative
sur 1 'encouragement des superviseurs (90%) et défavorable &
1 évaluation de la performance (954 . 11 est aussi
significativement relié au nombre de demandes de promotion
refusdes (95%),

En somme, les heures supplémentaires sans remunération se
retrouvent particuliérement danz le departement des relations
publiques et ressources humaines ainsi gue dans celui de finance
et planification. L “encouragement des superviseurs et
l'évaluation de 1la performance cont peu determinés par les
departements sauf gue le departement de finance indigue une
incidence moins favorable. Le naombre de personnes & superviser
est surtout déterming par le deépartement de ventes et publicité;
cette constatation était tout & fait prévisible pour une
entreprise de services. La wvariable des relations avec la
direction est tres relide aux départements sauf que celui des
relations publigues et ressources humaines démontre une
incidence négative. Les offres personnelles de promotion se
retrouvent particulidrement dans ce département: le département
d'informatique indique une incidence negative sur les offres
personnelles de promotion. Les applications pour des oromotions
sont détermindes par le departement de relations publigues et

des ressources humaines. Enfin, les départements ont une



incidence positive sur les demandes de promotion refusdes sauf
pour celui des relations publiques et des ressources humaines
(coefficient non significatif).

Il convient de rappeler aue les contradictions aui semblent
coexister au sein des départements seront cbservées plus en

détails dans la partie qui traite de la discrimination sexuelle.

2.3 Les responsabiliteés familiales

L’hypothése des responsabilités familiales n’'est pag
trés importante pour déterminer les variables du modeéle (tableau
S En effet, dans aucun cas les coefficients des variables
explicatives sont significatifs a 99%.

La oprésence d'enfants de S ans et moins au foyer familial
(ENFANT1) a uniguement un effet significatif mais négatif (a
F0%) sur les offres personnelles de promotion. Far contre, la
présence d’enfants de plus de & ans (ENFANT2) a un effet positif
(a 90%L) sur les heures supplementaires de travail, sur les
relations avec la direction, sur les demandes de promotion ainsi
aue sur les offres personnelles de promotion (95%). Cette
variable est aussi déterminante des demandes de promotion
acceptées.

Vivre conjointement comme couple a aussi peu d'influence

sur le modéle mais cette influence s'avere défavorable a
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Tableau §

Estimation des variables représentant les responsabilite's familiales

HRSSUPP ENCSUP EVAPERF  PERSSUP  RELDIR QFFPRO DEMPRO REFDEN
ENFANTI 0.0040 0.0322  -0.0413 0.1825  -0.1336  -0.1002*  0.0379 0.0117
{0.02) {0.94) (0.467) {0.64) 0.27) {1.33) (0.43) (0,23

ENFANT2 0.1781*  -0.0189 0.0272 0.1670 0.4149%  0.0781**  0.0735* -0.0380°
{1.38) {0.64) (0.80) {1.07) {1.32) (1.88) {1.33) {1.47)
MARITAL -0.2747  -0.1058*  0.0650  -0.1812  -0.8358* 0.0974 0.1224  -0.0149
{0.93) {1.60} {0,86) 10.52) {1,391 {1.06) {1.16) {0, 24)

ABSENCES 0.1548 0.0053 0.0204  -0.1193  -0.2143 0.0239  -0.0118  -0,0455%
{1.16) {0.18) {0.58) {6.74) (0.73) {0.40} {0.23) {1.71)

t statistiques entre parenthbses
B significatif i 993
B ; significatif 3 95%
5 significatif 3 90%
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1’encouragement des superviseurs et aux relations avec la
direction.

L absentéisme au travail n’est pas non plus un facteur
important. En  fait, il a un coefficient significatif que pour
la wvariable REFDEM. Etrangement, les absences au travail
determinent les demandes de promotion accepteées (& 95%).

bonc, les variables composant 1 "hypotheése des
responsabilités familiales sont peu explicatives du modéle. Gn
constate quand méme qu'elles ont des effets différents. La
presence d'enfants de bas &ge et la vie en couple ont des
impacts négatifs sur les variables du modeéle tandis gu’avoir des
enfants de & ans et plus n‘a gue des incidences favorables.
Feste & savoir si les variables composant 1 'hypothése des
responsabilités familiales ont la meéme importance chez les

femmes gue cher les hommes.

2.4 Le rendement au travail

L'hypothése du rendement au travail est compocée de
variables qui peuvent influencer la motivation d un employé dans
l'entreprise ou sa productivité dans 1 exécution de ses tiches.
Dans le modéle présenté au chapitre trois, on avait supposé
gu’une personne qui a la perception d’é@tre discriminée par son

employeur (DISCRIM), peut démontrer moins d’'intéréts envers



l'entreprise croyant gue ses chances de promotion sont minimes.
Au  tableau 64, on peut constater en effet, un lien direct et
negatif (& 99%) entre les heures supplémentaires de travail et
la perception d'eétre discriminée par son emploveur. La
discrimination sexuelle influence & la baisse le nombre d 'heures
supplémentaires de travail sans rémuneération. On  constate
ggalement aue 1 'encouragement des superviseurs est déterming
négativement par la variable de discrimination. Il semble donc
que les personnes discriminées soient moins encouragges (99%)
par leurs superviseurs de progresser dans 1l entreprise. Il
existe egalement une relation positive (95%) entre la
discrimination et les contacts personnels avec la direction.

Dans notre modele, il est proposé aque les heures
supplémentaires de travail sans reémunédration influencent
positivement 1 encouragement des superviseurs. Contrairement a
nos attentes, on  remarque au tableaw &6 que les heures
supplémentaires influencent négativement 1 encouragement des
superviseurs (93%); elles déterminent egalement le nombre de
demandes de promotion refusdes (90%). Far contre, les heures
supplémentaires déterminent (95%) une evaluation favorable de la
performance, un niveau de responsabilités supérieur (FERSSUF)
ainsi que de meilleures relations avet la direction (90%).

L 'encouragement des superviseurs a une influence importante

(99%) sur 1'évaluation de la performance. Flus un employé est



Tableau &

Estimation des variables représentant le rendement au travail
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HRSSUPP ENCSHUP EVAPERF  PERSSUP  RELDIR QFFPRO DEMPRO REFDEM
DISCRIN -0.9316%* -0,2943%*¢ 0.0793  -0.0304 1.3272** -0, 0065 0.1518 0. 0820
{2.38) (3. 461 {0.84) {0.07) {1.70} {0.03) (1.21) {1.10)
HRSSUPP -0.0204%%  -0,0175"*  0.0946"*  0.1065%  0.0011  -0.00725 0,011+

{2.29} {1.71} (2,00} {1.29) {0.89) (0.17) {1.43)

ENCSUP ~0.1214%%% -0,5841%** ,5464*  0,0255 0.0734  -0,0882%+~
(2.83) (2.72) (1.34) (0.48) {118 {2.68)
EVAPERF 0.0238 0.0929  -0.0218  -0.0665  -0.0080
{0.14) {0.33) (6.47) {1.22) {0.28)

t statistigues entre parenthbses
#E ¢ significatif a 997
¥ significatif 3 95
¥t significatif § 90%
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2Ncourage par ses superviseurs, plus il obtient une rcote
performante; il essuie de méme moins de refus de demandes de
promotion (99%) et entretient de meilleures relations avec la
direction (90%). Far contre, on s apergoit aque 1 encouragement
des superviseurs est relid négativement (99%) au nombre de
personnes A& superviser.

Duant & 1’'évaluation de la performance dans cette hvpothése
du rendement au travail, elle ne détermine en aucune fagon le
modele.

En somme, il semble que les relations proposees au chapitre
trois entre les variables endogénes du modele evistent
reellement. En fait, il n'yv a aque 1’ évaluation de 1la
performance aui ne détermine pas le niveau de responsabilités
dans I 'entreprise: les autres wvariables ont des liens
importants entre elles. Cependant, il est poscsible parce que
l "encouragement des superviseurs affecte negativement le nombre
de personnes & superviser et est relié en méme temps & une
évaluation favorable de la performance, cela atténue ! 'effet de
l'évaluation de la performance sur le nombre de personnes &

superviser.



2.5 Les relations interpersonnelles

Sous 1’hypothése des relations interpersonnelles,
notre modéle récursif proposait que le niveau de responsabilités
d'un employé facilitait 1 'émergence de relations privilégides
avec les cadres aqui dirigent 1 'entreprise. En effet, on peut
constater au tableau 7 gue le nombre de personnes a superviser
détermine a 99% les relations avec la direction. Le nombre de
personnes a superviser est aussi fortement relié auw offres
personnelles de opromotion ainsi  gu’aux demandes de promotion
(IS4,

Le modele supposait également aue les relations avec 1la
direction amenaient plus d 'offres personnelles de promotion car
l'employeur connaft mieux le travailleur, il =sait s'il pourra
s’'entendre avec lui, s'il a la capacité de remplir la nouvelle
fonction, etc. Au meéme tableau, ce lien est exprimé., Les
relations avec la direction déterminent (99%) les offres
personnelles de promotion, les demandes de promotion ainsi que
celles acceptdes (95%).

I1 etait aussi souligné gue les offres de promotion parce
qu’elles faisaient ! 'objet d'une approche personnelle auprés de
l1’employé, devraient influencer les demandes de promotion.
Ainsi, plus un employé recevait des offres de promotion, moins

il appliguerait pour des postes. Or au tableau 7, les offres de
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Tableau 7

Estimation des variables représentant les relations interpersonnelles

HRSSUPP ENCSUP EVAPERF  PERSSUP  RELDIR QFFPRO DEMPRO REFDEN

PERSSUP 0.2455%°* 0,0385°** 0.0200°* -0.0019
(3.68) (379 (1.eS) {0.30)

RELDIR 0.0144%% 0,0290%** -0,074>
(2.55) (439 (2,08
OFFPRO -0.0264 0,009
(0.58)  (0.42)

DENPRO 0.4009%*
{18.3)

REF DEN

t statistigues entre parentheses
¥t ; significatif i 99%
¥ significatif § 95%
¥ 1 significatif § 90%



173
3

oromotion ne déterminent aucunement les demandes de promotion.
Malgré ce résultat, il se peut ou’il existe guand méme un lien
entre ces variables =i les offres de promotion sont différentes
du sexe. 3i l'employeur discrimine contre les femmes en offrant
particulierement auwt hommes les opportunités de progresser dans
1 'entreprise, on devrait observer un effet des offres
cersonnelles de promotion sur les demandes de promotion dans la
régression estimée chez les hommes seulement et aucune relation
chez les femmes ou comme dans le cas présent, pour 1 'ensemble
des travailleurs.

Finalement et comme il était prevu, les demandes de
oraomotion refusées =ont dépnendantes (99%) du nombre de celles

apnliaquées,



I. La discriminatiaon sexuelle

Dans la premiére partie de ce chapitre sur les résultats duy
modele estimé, le but était d observer si  les différentes
hybothéses du modéle faisaient partie du processus de promotion
de 1 'entreprise. Nous avons decouvert entre autres au niveau du
capital humain qu’une éducation supérieure et une spécialisation
dans les Sciences Appliquées sont preférables, gue 1’ expérience
de travail au sein de 1 'entreprise est déterminante des offres
et des demandes de promotion. La structure organisationnelle
semble @&tre 1'hypothése la plus importante; chaque département
a des incidences particulisres sur le modele. Les
responsabilités familiales expliguent peu malaré que la preésence
d'enfants de bas #ge et la vie de couple entralfnent des
conseguences nefastes sur l1a promotion. L hypothése du
rendement au travail ainsi que celle des relations
interpersonnelles suivent assez bien le raisonnement préalable
aui  explioue les relations entre les variables endogénes du
modale.

Les résultats nous ont donc ameneg a admettre 1 ‘existence et
l'importance de ces hypothéses pour déterminer la promotion.
Cependant et & plusieurs reprises, on a déceleé certains
probleéemes quant & 1'interprétation des reésultats. Certaines

contradictions étaient présentes selon les hypothéses du modele.



a4

Far xemple, on a aobservé une relation négative entre
l "encouragement des superviseurs et les heures supplémentaires
de travail ainsi gu’avec le nombre de personnes a superviser,
etc.

La deuxieme partie de ce chapitre traite de 1a
discrimination sexuelle. En fait, des réagressions sépardes
selon le sexe permettent de mieux comprendre les déterminants de
la promotion chez les hommes et les femmes de cette entreprise
et d'observer s'ils sont différents. 11 nous est donc possible
de savoir si ] ‘emploveur promeut une femme sous les mémes
conditions qu'un homme. Cette fagon de procéder permet aussi de
résoudre certaines anomalies qu'on crovait contradictoires mais

aul s’'exoliguent facilement.

3.1 Les heures supplémentaires de travail sans reémundration

{HRSSUPF)

Le tableau 8 reunit les résultats estimés de
1 "ensemble des hypothéses du modeéle selon le sexe afin de
trouver les déterminants des heures de travail supplémentaires
sans remunération (HRSSUFF). On remarque premiérement gue les
hypothéses du modele xpliguent mieux les heures de travail
supplémentaires chez les femmes que chez les hommes. En fait,

les variables expliguent 14.8% (R2) des heures supplémentaires
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Tableau 8

Estimation des déterminants des heures supple'sentaires de travail sans
réauneration (HRSSUPP), selon le sexe

TOTAL FEMMES HONNES
CONSTANTE 0.1509 0.4444 1.0697°
SEXE [.3486%e
CAPITAL HUMAIN
NIVTECH 0.3587 0.3892 0.0431
NIVBALL 0.2814 0.8657 -0.1261
NIVFROF 0.7397¢ 2.0242% -0.0673
ScHUM -1,0331% 2,413t -0.4538
5cs0C 0.0141 ~0.6165 0.2306
ScAPP -0, 0684 -0, 4825 0.0701
EXPER ~0.0527 0.0099 -0.1072¢
EXPER? 0.0046* 0.0066 0.0063%
FREEXP 0.0371 -0.0119 -0.0119
STR. ORS.
SALAIRE 0.0103 0.0147 0.0050
RELPUB 0.8074%%+ 2.044200+ 0.0692
VENTES 0.1134 0.1178 -0. 0687
INFORN ~0. 2185 -0.1948 -0.2997
FINANCE 0.8447%» 1.2477% 0.6202¢
RESP. FAM
ENFANTI 9.0040 0.5482 -0, 0690
ENFANT2 0.1781° 0.3522° 0.1127
HARTTAL ~0.2747 -0.5674 -0.0507
ABSENCES 0.1548 -0.0499 1.2222%%
RENDENENT
DISCRIN -0. 951600 -1 11300
HRSSUPP
ENCSUP
EVAPERF
REL. INT.
PERSSUP
RELDIR
OFFPRO
DENPRO
REFDEN
R? 11,43 14.82 07.23

B significatif & 99%
¥ significatif & 957
¥ ¢ significatif a 90%
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chez les femmes et seulement 7.2% cher les hommes. Etre une
femme dans cette entreprise (SEXE) détermine (99%) les heures
supplémentaires de travail sans rémundration. Ce résultat n'est
pas etonnant puisque les femmes de cette entreprise font en
movenne deux fois plus d heures supplémentaires aue les hommes,

Au  niveau du capital humain, il s avére aque les femmes
posseédant une scolarité de niveau universitaire et professiaonnel
(NIVFROF) sont plus sujettes A exécuter des heures de travail
supplementaires (95%). Cela est aussi vrai pour celles dont le
champ de spécialisation des études est autre gue les Sciences
Humaines. En effet, on constate un lien nettement negatif (99%)
de la variable ScHUM avec les heures de travail suppleémentaires
sans rémunération. Far contre chez les hommes, on s'apergoit
que 1 'aducation n'est pas un facteur important mais | expérience
joue plutét un role (F0%) dans la détermination de cette
variable.

Les femmes qui oeuvrent dans le departement de relations
publiques et ressources humaines (RELFUR) ainsi que celui de la
finance et planification (FINANCE) sont celles qui démontrent
olus d'efforts dans leur fonction. Il convient ici de se
demander pourguoi dans certains departements les femmes font
plus d "heures supplémentaires que les hommes et si ce
redoublement d'efforts est justement considéreé de la part des

superieurs. Sous 1 hypothése de la structure organisationnelle,



les départements sont nullement significatifs cher les hommes
sauf pour celui de la finance (90% seulement!.

Les responsabilités familiales n’‘entrent pas en
considération pour déterminer les heures supplementaires chez
les femmes. Il existe aqu'une relation significative (90%) avec
la présence d’'enfants de plus de & ans. On peut expliquer cette
relation & ce que les femmes guil ont des enfants "autonomes®
sont peut-étre plus disponibles & leur travail. Il serait aussi
justifié de correler la présence d enfants de plus de 6 ans a
une plus grande expérience de travail.?

Les reésultate du tableau B nous aménent donc a eliminer
1 "importance des responsabilités familiales face & la motivation
au travail che: les femmes. On découvre pluttt que la
perception d'étre discriminée est un facteur tres important
(99%y. En effet, les femmes discriminées démontrent une
incidence treés négative face aux heures suppleémentaires de
travail sans rémpunération.

Chez les hommes particuliérement et contrairement & nos

attentes, les absences au  travail s’avérent un facteur

1. 1l existe une corrélation entre ces variables. Pour EXPER et ENFANT2, la corrélation est
d’environ 0% chez les homses et les femmes. La variable ENFANTZ viendrait ici
atténuer |'effet de la variable EXPER. Pour HRSSUPP et EXPER, on retrouve 14% che:z

les femmes mais seulesent 9% chez les homses,
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determinant (99%) des heures suppleémentaires et méme
positivement relides, Dn  retrouvera également un effet aussi
important dans les autres reégressions {(chez les hommes
uniouement) au niveau de 1'évaluation de la performance, du
nombre de personnes A& superviser et des offres de promotion.

Cet effet est difficilement interprétable pulsqgue 80Y% de
cews ayvant deéclaré avoir quitté 1 entreprise pour des raisons
autres que les vacances habituelles, ont attribué la cause & la
maladie et aux responsabilités familiales et personnelles
{Tableau 9). L ’'absentéisme au travail devrait donc étre néfaste
pour 1'employé au lieu d'avoir des incidences beéndfigues comme
cela auwrait pu étre le cas si les raisons principales avaient
gté par semple, le retour au études ou bien des stages de
formation. L'explication la plus plausible demeure celle od les
abhsences de travail cher les hommes sont progressives dans le
temps, associédes A 1 'expérience de travail. Les résultats
seraient diffeérents chez les femmes puisgu’'a 1 inverse,
celles-ci s absentent surtout durant les premiéres années de
travail, dd & la maternité. Les absences au travail cher les

femmes seraient plutdt régressives dans le temps.
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Tableau 9

Repartition procentuelle des raisons invooudes pour

les absences au travail, selon le sexe

Hommes Femmes
Maladie ou Indisposition 38.70 43,03
Maternité (ou paternité) 0.49 44,20
Raisons familiales et per-
sonnelles 22.38 16.45
Retour aux études 4,47 5.06
Autres 17.90 0. 69
Notes: La somme des pourcentages est supérisure a 100%
puisau’il  eétait possible de spécifier plus d'une

ralson.

Malgre ague les hypothéses de notre modéle expliguent peu
{11.46%) les heures supplémentaires de travail sans reémundration,
on constate gue les femmes de cette entreprise démontrent plus
d'efforts au travail que les hommes et ce, méme si 21.25% de
celles—ci se disent discriminges par leur emploveur. On
remargue egalement ogue 1 éducation et certains départements
importent gquant A la détermination de cette variable cher les

femmes mais qu’ils ne sont pas significatifs chez les hommes.
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En fait, lorsagu’on exécute un test de Chow? sur cette variahle,
on doit rejeter A 99% 1 'hypothése ague les coefficients des
eouations des hommes et des femmes sont statistiguement
semblables. Les determinants des heures de travail
supplémentaires sans rémungration chez les femmes sont

statistiguement différents de ceux des hommes.

3.2 L 'encouragement des superviseurs (ENCSUFR)

On  avait soulevé dans la premiere partie de re
chapitre, certaines contradictions spécialement au niveau de
1 encouragement des superviseurs. En fait, malgré gue les
femmes sont celles qui font le plus d 'heures supplémentaires
sans remuneration, les résultats démontrent ogu'elles s=ont
nettement peu encouragées par leurs superviseurs & progresser
dans 1 ‘entreorise. Au  tableau 10, le coefficient pour la
variable (SEXE) est négatif et significatif a 997%.

De plus, les heures supplémentaires sans rémundration
affectent neégativement (95%) 1 encouragement des superviseurs
che: les femmes tandis cu’il est nullement significatif chez les

hommes. Les femmes dites discriminées sont aussi celles quil

souffrent le plus du manque de reconnaissance des superviseurs

1. Voir 1'appendice 1 pour le calcul des tests de Chow



Tableau 10

A

Estimation des déterminants de 1 'encouragement des superviseurs

ToTAL
CONSTANTE 2.0064%""
SEXE -0.3502%
CAPITAL HUMAIN
NIVTECH -0, 28490
NIVBACC -0, 1640
NIVPRODF 0.0131
ScHUM 0.113]
Sc50C 0.1847¢%+
SchAPP 0.1301**
EXPER -0.01460
EXPER2 -0.0003
PREEXP -0.0330%
STR. ORA.
SALAIRE -0.0019
RELPUR -0.0712
VENTES -0.0170
INFORM -0.0411
FINANCE -0,1218*
RESP, FAM,
ENFANT1 0.0522
ENFANT2 -0.0189
MARITAL -0, 1038
ABSENCES 0,0033
RENDEMENT
DISCRIN -0,2943%%
HRSSUPP -0, 0204+
ENCSUP
EVAPERF
REL. INT.
PERSSUP
RELDIR
OFFPRO
DEMPRO
REFDEM
R2 30.17

{ENCSUP), selon le sexe

e significatif a 99
¥ : significatif & 957
¥ ¢ significatif § 907

FEMMES

1.2883%

-0.4369
-0.3491%
-0.1995

0. 1493
0.2908%*
0.2830%**
-0.0518**
0.0011
~0.0426%*

0.0104
§.2157*
0.2313*
0.0224
-0.0861

0.2573%*
-0. 0902
-0.0725
-0.0324

-0. 3166
-0,0243%*

21.32

HOMMES

2.0140%=

-0.1642
-0.0418
0.1081
0.0796
0.1156"
0.0386
0.0069
-0.0016%*
~0.0271*"

-0.0038
-0.1631°
-0.0970
-0. 0389
-0. 1308

-0.0002
0.0488°
-0, 1293*
-0.0711

-0.0144

14,32



{coefficient élevée de -0.32). Alors comment interpréter une
telle situation? Comment expligquer aue 1 'effort supplamentaire
des femmes au travail ne soit pas reconnu et méme décowrage
tandis gu’il n’'en est rien chez les hommes? Est-ce une
coincidence de retrouver le peu d encouragement des superviseurs
envers les femmes qui se plaignent de discrimination?t

D'autres facteurs entrent en jeu pour deéterminer
1 "encouragement. Au niveau du capital humain, on remargue chez
les femmes seulement, plus elles sont scolarisées, moins elles
sont  “découragées" par leurs superviseurs. Ensuite, il semble
que les femmes spécialisées dans les Sciences Sociales et
Appliguées regoivent plus d'encouragement de leur part.

L encouragement des superviseurs n'est pas attribuable &
des départements spécifiques & 1 entreprise; il est par contre
relié aux responsabilités familiales. Etrangement, la présence
d'enfants de S ans et moins & la maison a un effet positif (95%)
sur 1 'encouragement des superviseurs tandis qu’il est neégatif
pouw celles gui ont des enfants de & ans et plus. L expérience

de travail est aussi un facteur défavorable a 1 'encouragement

1. On doit soécifier gue chez les femmes gui ont déclaré @tre discriminées, le peu d 'encouragesent
des superviseurs ne peut tre attribuable 4 ce ou'elles ne démontrent pas autant d'intérét
a faire du sur-temps; les heures supplémentaires se sont avérées négativesent relides 3

1 'encouragesent des superviseurs.



des superviseurs (95%).
Ces derniers résultats semblent démontrer parce que la
présence d'enfants au foyer est relide & 1 4%ge ou A 1 'eupérience

de travail?, aqu’'on encourage relativement plus les jeunes femmes

gue celles oplus #gées. Cependant, ni la perception d’'étre
discriminége, ni  les heures supplémentaires sont fortement
carrelées a 1 'expérience de travail (0,10 et 0.14

respectivement)®; ce ne sont donc pas seulement les femmes d'un
certain &ge qui accusent d’'étre discriminées par leur employeur
ou agui font du sur-temps & leur propre frais.

Ces constatations nous aménent donc & conclure que dans
cette entreprise, on encourage premiérement plus les hommes gue
les femmes; les heures supplémentaires ne sont pas un élément
aui  favorise | encouragement des superviseurs méme si cela
démontrait plus de motivation de 1la part de 1 'emplovés on
préfere encourager les femmes oui débutent dans 1 'entreprise; il

Histe reellement de la discrimination sexuelle cher les
superviseurs via leur encouragement auprés des femmes.

En effet, comment expliguer autrement par la discrimination
que les facteurs aui déterminent 1 "encouragement des

superviseurs ne soient pas les mémes pour les hommes et les

t. Voir explication dans le bas de la page 87

2. ldes



4

femmes lorsgue ceux-cl  sont gaouivalents au départ en termes
d’attributs de productivité? Che:z les hommes, ni 1 'éducation,
ni le rendement au travail et trés peu le champ de
spécialisation des etudes ainsi que les responsabiliteés
familiales déterminent 1 appui des superviseurz (Le K2 cher les
hommes est de 14.32 tandis gu’'il est plus euplicatif chez les
femmes: 21.32). Le test de Chow démontre également gue les
coefficients des régressions pour les hommes et les femmes sont
statistiguement différents & ?9%.

Les femmes de cette entreprise subissent donc une injustice
face aux standards pour lesauels elles ont été promues et leurs
chances futures de oromotion si 1 encouragement des superviseurs

s'avere un facteur de promotion pour 1 entrepricze.

Z.7 L'evaluation de la performance (EVAFERF)

L'encouragement des superviseurs affecte en partie les
opportunités de promotion d'un employé puisgu’il est relié
gtroitement avec 1 'évaluation de la performance de celui-ci. Au
tableau 11, on remarque effectivement une incidence favorable?

de 1’encouragement des superviseurs sur 1 évaluation de la

L. La variable EVAPERF a une échelle de valeur de | & 5 (I si la performance est jugee

exceptionnelle et 5 pour la pire perforsance



Tableau 11

Estimation des déterminants de 1'dvaluation de 1a perforaance
(EVAPERF), selon le sexe

TOTAL FEMMES HOMMES
CONSTANTE 2.3984 e 2.6714%> 2.1118%**
SEXE -0, 3639
CAPITAL HUMAIN
NIVTECH -0. 1377 -0.3024* -0.0922
NIVBACC -0.2314%* -0.2100 -0, 3037%e*
NIVPROF -0,3241 %" -0.3042¢ -0.2752%
ScHUM 0,243 0.2437¢ 0.2324*
5c50C 0. 0903 0.1893* 0.1002
ScAPP 0.0918 0.1292 0.1748**
EXPER 0,02535* 0.0001 0.0330"
EXPER2 0. 0008 0.0013 -0. 0000
PREEXP 0.0175° 0.0127 0.0118
STR. ORS.
SALAIRE -0.0147%"* -0.0325%*" -0.0139%e
RELPUB 0.0449 0,1284 0.0973
VENTES -0.1411* -0.1687 ~0.0685
INFORM 0.0323 0,3399e=" -0.0968
FINANCE 0.1923** -0.1170 0.3843%
RESF. FAM.
ENFANTI -0.0413 0.1503 -0. 0648
ENFANT2 0.0272 0.0248 0.0322
MARITAL 0.0630 -0.0280 0.0342
ABSENCES 0.0204 -0.0393 0.3778%**
RENDEMENT
DISCRIN 0.0793 0.0983
HRSSUPP -0.0175"* -0.1763" -0.0142
ENCSUP -0, 1214%0e ~0. 1447 -0. 1268
EVAPERF
REL. INT.
PERSSUP
RELDIR
QFFPRO
DEMPRO
REFDEM
R? 22.717 23,44 21,74

BE ¢ significatif § 997
¥ significatif § 951
¥ @ significatif § 907



performance des femmes et des hommes de cette entrepricse. Comme
les femmes =sont beaucoup moins encouragées que les hommes, on
peut déjad prévoir les effets néfastes sur les chances de
promotion de celles—ci.

Fourtant au méme tableau, on remarque gue les femmes ant
une meilleure évaluation de leur performance gue les hommes; le
coefficient du sexe est négatif et significatif & 99%. Chez les
femmes, cette évaluation est peu relide auyx facteurs du capital
humain tandis gue chez les hommes, elle est favorable pour ceux
bacheliers ou professionnels. Far contre, 1’ expérience de
travail et une spécialisation dans les Sciences Appliguées ont
des incidences négatives sur leur évaluation {les absences au
travail chez les hommes sont aussi reliédes négativement).

Au  niveau de la structure organisationnelle, on remarque
gue le salaire est fortement relié & une évaluation positive de
ia berformance (99%4) : certains deépartements démontrent par
contre une incidence négative. En fait, des départements
différents affectent (994} 1’'évaluation de la performance des
hommes et des femmes. Chez les hommes, ceux gui oeuvrent au
departement de finance et planification obtiennent une cote
d'gvaluation peu favorable; chex les femmes, c'est le
département d’informatioue.

En somme, il semble gu’on veuille promouveoir les jeunes

professionnels de cette entreprise puisqu‘on mise beaucoup sur
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l'#ducation et treés peu sur 1 'expérience de travail acquice,
L'évaluation de la performance est aussi treés relide & certains
départements.

Les femmes de cette entreprise sauf peut-é@tre pour celles
du deépartement informatiaoue, ne semblent pas subir de préjudices
quant a leur évaluation puisgu'elles obtiennent mé&me une
meilleure cote que les hommes; leur sur-temps est aussi
reconnu. De plus, il ®iste aucun lien apparent entre la
variable de discrimination (DISCRIM) et 1 évaluation de la
performance. La discrimination sexuelle est ici olus subtile, A&
travers le peu d’'encouragement des superviseuwrs qui améne des
conseéquences neéfastes sur leur évaluation.

I1  faut remarquer également gue les criteéres gul preévalent
pour cette évaluation ne sont pas les mé&mes pour les hommes et
les femmes (statistiguement différents a 99% d'aprés le test de
Chow) . Comment expliquer par ®emple que des départements
différents déterminent 1 'évaluation de la performance des hommes
et des femmes lorsque ces personnes s’y retrouvent dans une méme
proportion? Fourquoi tel département a une incidence chezr les
femmes, aucune chezr les hommes? Gi 1 'employeur traitait les
femmes et les hommes sur le méme pied d'égalité, on ne
retrouverait pas de différences significatives des déterminants

de 1 'évaluation de la performance entre les sexes.
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3.4 Le _nombre de personnes a superviser (FERSSUR)

Le nombre de personnes A superviser est considérs dans
notre modele comme étant un indice du niveau de responsabilités
d'un emplové et comme un facteur de promotion. On a aussi
suppose dans le modéle un lien direct entre 1 évaluation de la
performance et le nombre de personnes sous notre gouverne. En
fait, les résultats du tableau 12 nous démontrent aucun lien
significatif entre ces variables. Le nombre de personnes a
superviser est toutefois reliéd négativement a 1 "encouragement
des superviseurs (99%) et positivement relisd aux heures de
travail supplémentaires sans rémundration (95%).

Les wvariables du capital humain sont tras importantes pour
determiner le nombre de personnes & superviser. Chez le=
femmes, le niveau professionnel (coefficient de 2.14) ainsi que
l'eupérience de travail (EXFER et FREEXE) ont un effet positif.
Celles gui détiennent une spécialisation se catégorisant dans le
domaine des Sciences Appliguées ont par contre., 1 effet
contraire.

Chez les hommes, les Sciences Humaines est surtout la
specialisation qui favorise le niveau de responsabilités et dans
une moindre importance, leg Sciences Applioudes (F0%).
L'expérience de travail pertinente acquise avant 1 'entrée dans

la firme est un facteuwr déterminant de méme que la variable



CONSTANTE
SEXE

CAPITAL HUMAIN
NIVTECH
NIVBACC
NIVFROF

ScHUM

Scs0C

ScaPp

EXPER

EXPER2

PREEXP

§TR. ORS6.
SALAIRE
RELPUB
VENTES
INFORM
FINANCE

RESP. FAM.
ENFANTI
ENFANT2
MARITAL
ABSENCES

RENDEMENT
DISCRIN
HRSSUPP
ENCSUP
EVAFERF

REL. INT.
PERSSUP
RELDIR
OFFPRO
DEMPRO
REFDEM

Rz
4+ 1 significatif a 991

¥ : significatif 5 957
* ¢ significatif a 90y
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Tableau 12

Estimation des déterminants du nombre de personnes & superviser
{(PERSSUP), selon le sexe

T0TAL FEMMES HOMMES
-1.4217* -1. 4600 -1.8472*
0.0703
-1.3770%=* -0.2382 -1, 72110
-0.6497* 0.0223 -6.7397
0.8828* 2.1807% 0.8392
1.04562% -0.4314 2.1249%
0.3802 0.0328 0.6758"
0.1087 -0.9467" §.7213*
0.0844 0.2548" 0.1044
0.0014 -0. 0008 0. 0004
0.2236%* 0.21959% 0.2112%%"
0.2322%** 0.2249% 0.2067%%*
-0.2164 -0.9326* -0.2393
2,2238%" 0.3470 3.0165"**
0,3886° 0.5761 0.4946
-0. 3249 -0.4211 -0.4865
0.1825 0.2964 0.2340
0.1670 0.0133 0.2161
-0.1812 -0, 35657 -0.2706
-0.1193 -0.1936 2.7375%*
-0.0304 -0, 1313
0.0946*" 0.0791* 0.0438
-0, 544 %" -0.6114% -0.3761°
0.0238 -0. 1860 0.1412
40.04 48.28 42,30



représentant les absences au travail {(zensiblement 1 'expérience
dans 1 'entreprise). Dans 1 '2quation estimée pour les hommes
seulement, le niveau professionnel n'est pas un déterminant
significatif, c’est plutdt le niveau de scolarité technigue aqui
influe négativement sur le nombre de personnes & superviser.

Le salaire, quoigue reliéd & 1 expérience de travail est
important pour les hommes et les femmes comme variable
explicative de 1la structure organisationnelle sur le niveau de
responsabilités, Chez les hommes, 1 'effet le plus important se
retrouve au département de ventes et publicité. En effet, le
coefficient est de .02, positif et significatif a 99%. Chez
les femmes, il n'y a gue le département de relations publigues
et ressources humaines qui a une influence neégative sur le
nombre de personnes A superviser (90%).

D'apres ces résultats, on peut penser gue le nombre de
personnes a superviser dans cette entreprise, n est pas un
facteur de promotion gui est relié a la performance évaluée d un
travailleur mais plutot les conséguences réguliéres d’anndes de
travail passées au sein de 1 entreprize. Comme 1 'entreprice
préféere encourager les plus jeunes, on remargue une incidence
negative de ENCSUF sur le nombre de personnes a SUperviser,

Chez les femmes, ce sont surtout celles gui  sont
professionnelles qui occupent une fonction dont la supervision

est relativement importante. Chez les hommes, on retrouve de
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lourdes responcabilités de supervision au sein du département de
ventes et publicité ainsi gue pour ceuy gui détiennent une
spécialisation en Sciences Humaines.

Les hypothéses de notre modéle s avérent étre beaucoup plus
explicatives gu'elles ne furent au départ pour expliguer les
heures supplémentaires de travail. En effet, on retrouve un R2
de 48.28 pour 1’'éguation des femmes et 42.30 pour celle des
hommes, Maie 1le niveau des responsabilités est déterminé une

fois de plus, différemment selon le zeue.t

7.9 Les relations avec la direction(RELDIR)

Les relations avec la direction étaient une variable
dans le modéle directement déterminde par le nombre de personnes
a superviser. L "hypothease etait gue le niveau de
responsabilités suivailt le processus de promotion de
l'entreprise et favorisait des contacts grandissants avec la
direction. Au  tableau 1Z, le nombre de personnes & superviser
est effectivement une variable explicative (99%) des relations
avec la direction pour les hommes seulement et non che: les
femmes.

Pans 1 'éguation sclusive aux femmes, on remargue gue le

{. Test de Chow statistiouement significatif 4 991



Tableau 13

Estimation des déterminants des relations avec la direction

{RELDIR), selon le sexe

T0TAL FEMMES HOMMES
CONSTANTE -4, 3337 -0.81469 -4.6918%
SEXE -0, 3880
CAPITAL HUMAIN
NIVTECH 0.6680 0.3563 0.1237
NIVBACC 0.7813 1.2821 9,3573
NIVFROF 0.8206 3.3399%se -1.3445
ScHuM -0. 1833 -1.1340 0.0924
Sc50C -0.56179 -0. 1662 -0.9900
ScApP -0.1322 -0.3823 -0.3867
EXPER 0.0621 0.2012 -0, 1348
EXPER2 0.0023 -0. 0046 G.0124°
PREEXP 0.1286* -0.0738 0.1749*
STR. ORE.
SALAIRE 0.2806% 0,1817* S 3T b
RELPUB -1.9028%** ~1.0992 -1.9383%
VENTES J.1281%% 2.3336" 3. 1396
INFORM 1.3139+ 2.2733* 1.1634*
FINANCE 2,2861%% 2,4580" 2.7113%
RESP. FAM.
ENFART! -0. 1336 1.1731 -0.2171
ENFANTZ 0.4149* 0.7423* 0.2607
NARITAL -0.8358* -2.3544% -0.6369
ABSENCES -0.2143 -0. 4657 -2.1834*
RENDEMENT
DISCRIN 1.3272+* 1.0384
HRS5UPP 0. 1065 0.0143 0.1885*
ENCSUP 0.5464* 0.0488 0.8335%
EVAPERF 0.0929 -0. 1206 0.0239
REL. INT.
PERSSUP 0.2455%** 0.0020 0.3695%*
RELDIR
OFFPRO
DEMPRO
REFDEN
R? 30.76 27.98 35.70

¥ significatif i 997
¥ significatif a 951
¥ ¢ significatif ¥ 90%
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niveau professionnel est une fois de olus, un élément tres
important. Le niveau oprofessionnel a le coefficient le plus
significatif et le plus affluent (5.39 sianificatif a 99%).

Chez les hommes, il n'y a aque | expérience gui démontre une
guelgue influence sur les relations avec la direction. En fait,
malgré que EXFER est non significatif, la variable ABSENCES de
1 "hypothese des responsabilités familiales est déterminante &
Q% mais neégativement reliée, L'expérience de travail
pertinente avant 1 entrée dans cette firme a un effet
significatif (90%) et positif.

La structure organisationnelle de 1 'entreprise est
! "hypothése qui importe le plus pour expliquer les relations
avec la direction. On remargue gue le salaire est un facteur
déterminant mais les départements ont une incidence beaucoun
plus grande. Le département des relations publigues et des
ressources humaines est le seul gui soit négativement relié auw
relations avec la direction. Son  incidence n’est toutefois
significative (93%) aque dans la régression des hommes.

Chez les femmes, 1 'hypothése des responsabilités familiales
indique une relation positive de la présence d'enfants au fover
de & ans et plus (ENFANT2) avec RELDIR. Elle démontre egalement
une incidence nggative pour celles (90%) qui se sont absentées
de leur travail (ABSENCES) et tres influente (2.35 & 95%) pour

celles qui vivent en couple (MARITAL).
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L'hypothese du rendement au travail est peu deéterminante
des relations avec la direction et ses effets sont différents
pow les hommes et les femmes. Four les femmes seulement, il
n'y & gue la variable DISCRIM gui démontre une relation positive
{(significative & 90%) avec RELDIR. Four les hommes seulement,
les heures supplémentaires (90%) ainsi gue 1 "encouragement des
superviseurs (93%) sont des #léments déterminants des relations
avec la direction.

En somme, malgré gue 1'on retrouve un effet asser semblable
de la structure organisationnelle sur les relations avec la
direction entre les hommes et les femmes et que le coefficient
de la variable GSEXE dans la régression sur 1 ensemble de
l'échantillon s'est avérd non significatif, il existe des
différences appréciables des deéterminants entre les sexes.
L'#éguation estimée cher les femmes explique & 27.98% les
relations avec la direction tandis gu'il est de 3I5.70% chez les
hommes. 51 1'on effectue un test de Chow, on découvre gue les
coefficients des variables explicatives de FRELDIR sont
statistiguement différents du sexe & 95Y%. Les raisons qui
engendrent des relations privildgides avec les cadres de
l'entreprise ne sont pas les mé&mes si on a affaire A& un homme ou

a une femme.
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Z.b6 Les offres personnelles de pramotion (OFFFRO)

Nous avions stipulé au chapitre préceédent, gue les
femmes de cette entreprise recevaient en moyvenne moins d'offres
personnelles de promotion ogue les hommes. Le tableau 14
présente les résultats de 1'estimation des déterminants des
offres personnelles de oromotion selon les hypotheéses du modéle
et 1'on remargue effectivement que le sexe féminin a une
incidence neégative (99%) sur les offres personnelles de
promotion.

Dans notre modele, i1 #&tait proposé notamment que les
relations avec la direction affectaient positivement les offres
personnelles de promotion. Or, cette relation existe réellement
au méme tableau mais seulement chez les hommes. Les relations
avec la direction (RELDIR) ainsi que le nombre de personnes &
superviser (PERSSUF) ont un effet positif (99%) sur les offres
personnelles de promotion chez les hommes tandis gue chez les
femmes, il n'existe qu'un faible lien (%0%) avec le niveau de
responsabilités,

Feu de wvariables sont significatives dans 1 éguation des
femmes mais celles-ci expliguent relativement bien les offres
personnelles de promotion (Le R2 est de 62.57 tandis qu’il
n’'est que de 44,13 chez les hommes). Chez les femmes,

l'expeérience de travail et le salaire ont un effet positif sur
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Tableau 14

Estimation des determinants des offres personnelles de promotion
{OFFPRO), selon le sexe

T0TAL FEMMES HOMMES
CONSTANTE ~0. 1466 -0.9650%* 0.0333
SEXE -0.4092%*
CAPTTAL HUMAIN
NIVTECH 0.1981* 0.0315 0.2710"
NIVBACC 0.0183 -0. 0495 0.1020
NIVFROF -0.2315* 0.2484 -0.3411%"
ScHUN 0.0661 0.1912 -0. 1019
Scs0C 0.0106 0.1223 -0.0240
ScAPP 0.0354 0.0547 0.0429
EXPER 0.1481%"" 0.2553%* 0. 13110
EXPERZ -0.0028%* ~0.0033%** -0.0025°*
PREEXP -0.0013 -0.0251 0.0026
STR. ORS.
SALAIRE 0.0182%"* 0.0192* 0.0140"
RELPUB 0.8965%" 0.7881>* 0.8365%
VENTES 0.1312 0.2454* 0.0186
INF ORM -0.2429%"* -0.0751 -0.3014"
FINANCE 0.1707* 0.3917=* 0.0436
RESP. FAM,
ENFANT1 -0.1002* -0. 1040 ~0.0803
ENFANT2 0.0781°* -0.0284 0.1099
MARITAL 0.0974 -0. 0564 0.1098
ARSENCES 0.0259 0.0043 0.6147%%
RENDEMENRT
DISCRIM -0.0063 -0.0743
HRS5UPP 0.0011 0.0073 0. 0046
ENCSUP 0.0255 0.0198 0.0393
EVAPERF -0.0218 -G.0413 0.0043
REL. INT.
PERSSUP 0.0383%* 0.0202¢ 0.0304>
RELDIR 0.014400> 0.00693 0.0156**
OFFPRO
DEMPRO
REFDEN
k2 49.96 62.57 44,13

¥ significatif § 99%
H 1 significatif § 95%
* 1 significatif § 90%
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les offres personnelles de oromotion. Le département de
relations publiques et ressowces humaines est le facteur le
plus déterminant (coefficient de 0.7881, significatif & 99%).
D'autres départements démontrent également un lien positif avec
la variable dépendante: celui de finance et planification (95%)
ainsi gue celui de ventes et publicité (90%).

Che: les hommes, une &ducation de niveau techniaque ($0%)
contrairement a professionnel (95%) affecte positivement les
offres personnelles de promotion. L expérience de travail est
un  facteur relativement important: il détermine & 99% les
offres de promotion. FPlus indirectement, la wvariable
représentant les absences au travail {coefficient de 0,6147,
significatif & 99%) et celle de la présence d’'enfants au foyer
de plus de 5 ans (95%) ont une influence positive,

AL niveau de la structure organisationnelle, le salaire
s’avere un élément déterminant mais le département de relations
publiques et des ressouwces humaines (RELFUB) démontre une
influence beaucoup plus importante (coefficient de 0. 8365,
significatif a 99%). Le département d informatique deétermine
egalement (95%) les offres personnelles de promotion mais cette
fols—-ci, dans une relation inverse.

Or donc, on peut résumer le tableau 14 & ce gue les offres
de promotion dépendent agrandement du département et celles-ci

n'y sont pas réparties uniformément, les femmes regoivent moins
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d'offres, 1 expérience de travail y est positivement relide, les
contacts avec la direction ainsi aue le nombre de personnes &
superviser sont des facteurs significatifs chez les hommes
seulement.

Le test de Chow démontre gue les deéterminants des offres de
promotion sont statistiguement différents selon le cexe a 99%.
Les offres personnelles sont un facteur évident de 1la promotion,
i1l est donc trés important aue les femmes aient les mémes
opportunités de progresser dans 1 entreprise.

On peut se demander si le fait que les femmes regoivent
moins d'offres personnelles de promotion n’'est pas attribuable A
te au'elles en ont refusées relativement plus  auparavant.
D'aprés le tableau 15, il est vrai que lec femmes ont décling
dews fois plus de propositions promotionnelles que les hommes
mais la raison principale de ce refus etait gue le nouveau poste

n'offrait pas asser de responsabilités,
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Tableau 15

Repartition procentuelle des raisons de refus de promotions,

selon le sexe

Femmes (216} Hommes(111)
Trop de responsabiliteés 14,04 2.7%

Responsabilités familiales et

personnelles 3.5% 0%
Fas asser de reszponsabilités 49, 1% 20.7%
Location de 1 emploi 15.8% I1.8%
Fas intéressé 17.5% 45. 0%

I.7 Les demandes de promotion

Au tableau 1é, on retrouve les résultats de
1'estimation des demandes de promotion. Il est important de
vérifier si les hommes et les femmes appliouent dans une méme
proportion pour de nouveaux postes. Il se pourrait qgue les
femmes A& cause de leurs obligations familiales par exemple,
soient moins intéressées 3 occuper une fonction gui demanderait
encore plus de responsabilités, de faire du sur-temps, etc.
Dans 1’'équation estimée sur 1'ensemble de 1 échantillon, tel

n‘est pas le cas. En fait, les femmes ont une incidence



CONSTANTE
SEXE

CAPITAL HUMAIN
RIVTECH
KIVBACC
NIVPROF

ScHuM

Scs0C

ScAPP

EXPER

EXPER2

PREEXP

5TR, ORE.
SALAIRE
RELPUB
VENTES
INFORN
FINANCE

RESP. FaM.
ENFANTI
ENFANT2
HARITAL
ABSENCES

RENDEMENT
DISCRIN
HRSSUPP
ENCSUP
EVAPERF

REL. INT,
PERSSUP
RELBIR
OFFPRD
DEMPRO
REFDEN

R2
et significatif § 991

¥ 1 significatif a 95%
: significatif & 70%

Estisation des déterminants des desandes de promotion

Tableau 16

T07AL

-0.1303
0.1300*

-0. 1439
0.0060
-0.0277
-0.0447
0.1184
-0.1279
0.1200%**
-0,0028%**
~0. 0130

0.0018
0.3233**
0.2026*
0.0550
0.1374

0.0379

0.0735*

0.1224
-0.0118

0.1618
-0.0023
§.0734
-0. 0663

0.0200
0.0290%**
-0. 0264

22.76

{DEMPRO), selon le sexe

FEMMES

0.0143

=0, 0003
0.0504
0.3138

-0.0543
0.2283*

-0, 0850
0.188%°"
-0.0042%==

-0.0308

-0.0151
-0, 0960
0.0400
0.1789
-0.0780

0.0741
=0.0542
-0.0081
-0.0014

0.1222
0.0182
0.0322
-0.1093

0.0102
0.0429%="
0.0845

HOMHES

-0.2790

-0.1204
0.0673
~0.2293
0.1283
0.1286
-0.0944
0.1037%=*
-0.0021*
0.0003

0.0105
0.4759%
0.3204¢
-0. 0037
0.2335

0.0147
0.1192°%
0.1743
0.2844°

-0.0314*
0.1176*
-0.0316

0.0148
0.0210%*
-0.1315***

21.74

t1o
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positive (90%) sur les demandes de promotion. De plus, si on
observe la régression pour les femmes seulement, on s apergoit
gue 1 'hypothése des responsabilités familiales ne détermine pas
les demandes de promotion.

I1 existe peu de variables gui ont des coefficients
significatifs che: les femmes. L expérience de travail est le
facteur le plus important (99%4), les relations avec la direction
ont une 1incidence positive (99%) sur les demandes de promotion
ainsi  gue pour celles qui détiennent une éducation spécialisée
dans le domaine des Sciences Sociales (90%).

Chez les hommes, 1 expérience de travail est aussi un
facteur déterminant {(99%). Comme une autre forme d'expérience,
les variables représentant les enfants de plus de & ans (95%)
ainsi gue ceux s’'étant absentés de leur travail (90%) démontrent
une incidence positive sur les demandes de oromotion.

Dans 1 'éguation estimée pour les hommes seulement, on
remarque gue 1 hypothése de la structure organisationnelle ainsi
que celle du rendement au travail sont déterminantes
contrairement 4 ce aui se passe chez les femmes. On retrouve
l'incidence la plus importante pour ceux appartenant au
département de relations publigues et des ressources humaines
(coefficient de 0.475%, significatif a 99%). Dans une moindre
mesure, le département de ventes et publicité (90%) démontre un

coefficient positif de 0.32 sur les demandes de promotion.
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Au niveau du rendement au travail, les heures
supplémentaires che: les hommes ont un effet negatif (20%)
sur les demandes de promotion; 1 "encouragement des superviseurs
a par contre 1'effet inverse.

Dans notre modéle, on avait supposé gue les offres
personnelles de promotion détermineraient negativement les
demandes de promotion. Cette proposition avait comme idée de
base que plus on regoit d'offres personnelles de promotion,
moins il est nécessaire d'en appliguer. En effet, on retrouve
un  coefficient négatif de 1la variable OFFFRO sur la variable
dépendante DEMFRO (99%) pour 1 "équation des hommes seulement.
Les relations avec la direction ont aussi une influence
favorable sur le nombre de demandes de promotion,

Chez les femmes, il n’‘est pas é&tonnant gue les offres
personnelles de opromotion ne déterminent pas les demandes
puisgue celles-ci en regoivent relativement peu.

En résumé, on constate une fois de plus que notre modele
est beaucoup plus représentatif chez les hommes aue chez les
femmes. En fait, si au départ lec femmes staient dgalement
encouragées par leurs superviseurs, si  elles recevaient lecs
memes  offres d'emploi que les hommes, enfin si les standards de
promotion étaient éguivalents pour celles-ci, on aurait assisteé
a des liens beauvcoup plus étroits entre les variables

dependantes du modeéle. Farce aue les femmes sont promues selon
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des exigences différentes des hommes, les déterminants des

demandes de promotion ne sont pas les mémes.?!

I.8 Les demandes de promotion refusées

Les demandes de promotion refusédes tout comme
l"encouragement des superviseurs, les offres personnelles de
promotion, etc. peuvent faire 1 'objet de discrimination sexuelle
dans une entreprise. I1 convient alors de vérifier si les
facteurs qui influencent le choix d’un candidat sont les mémes
pour les hommes et les femmes.

Dans cette entreprise, on avait indigué au chapitre
precédent que les femmes essuient en moyenne (0.79
comparativement A& 0.23) plus de refus de promotion que les
hommes., Au  tableau 17, on remarque effectivement que le fait
d'etre une femme impligue plus de refus de promotion de la part
de 1 'employeur (coefficient de 0.4482, significatif a4 99%).

Chez les femmes, les résultats démontrent aue 1 éducation
est un facteur important. Etrangement, une éducation supérieure
(NIVPROF) entrafne plus de demandes de promotion refusdes
(coefficient de 0.3176, significatif a 95%). Le phénoméne se

reproduit pour 1 éguation des hommes seulement.

1. Test de Chow statistiguesent différent 3 957
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Tableau 17

Estimation des déterminants des desandes de promotion refusées
{REFBEM), selon le sexe

T078L FEMMES HOWMES
CONSTANTE -0.2003 0.0732 -0.1628
SEXE (. 44820
CAPITAL HUMAIN
NIVTECH 0.1593* 0.1226 -0. 1601*
NIVBACC 0.1632%* 6.1772 0.2022%*
NIVPROF 0.2829%** 0.3176"* 0.2193**
ScHun -0.1357° -0.1498 -0.0322
§c50C -0.0562 ~0.0394 -0.0831
SchAPP -0.0562 -0.0232 ~0.0600
EXPER -0.0212* -0.0234 =0.0290**
EXPER2 4.0011" 0.0017* 0.0011
PREEXP 0.0044 -0.0040 0.0216%*
STR. ORE.
SALAIRE -0.0012 -0. 0046 0.0022
RELPUB 0.0321 0.1849* -0.0223
YENTES 0.1370% 0.0377 0.2328%*
INFORM 0. 1571 g.1701* 0.1172%
FINANCE 0.1608°" 0.1277 0.1521=*
RESP. FAM.
ENFANTL 0.0117 0.0476 0.0123
ENFANT2 -0.0380* ~0. 0525 -0.0102
BARITAL -0.0149 0.0357 0.0093
ABSENCES -0.0455%* -0.0367 -0. 2067
RENDEMENT :
DISCRIN 0.0820 0.0043
HRSSUPP 0.0111* 0.0015 0.0103
ENCSUP -0.0882°** -0, 1115 ~0.0688%*
EVAPERF ~G. 0080 -0.0792* 0,0373°**
REL. INT.
PERSSUR =0.0019 0.0119 -0.0094
RELDIR -0.0074°* -0.0012 -0, 0114+
OFFPRD 0.0099 ~0.0269 -0.0152
HEMPRO 0. 4009+ 0.5770%** 0.2904%°
REFDEM
R? 49.41 60.82 30,06

Bt ¢ significatif a 99%
¥ significatif § 951
t 1 significatif & 901
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L 'expérience de travail est reliée négativement aux
demandes de promotion refusées; son influence est beaucoup plus
margueée chez les hommes. En fait, EXFER a un coefficient de
0.0270 negatif et significatif & 95%. La variable ARSENCES est
aussi negative pour un coefficient de 0.72067 (95%). Or donc,
plus on acguiert de 1 expérience au sein de 1 entreprise, plus
on appliguera pour des opromotions® et moins on s‘en fera
refuser, si le candidat postulant est un homme.

La structure organisationnelle de 1 'entreprise est une
hypothese déterminante des refus de demandes de promotion. Dans
1 'ensemble, 1le département informatioue accuse une partie des
refus de promotion de 1 entreprise (0.1571 significatif & 99%).
Chez les hommes, c'est swurtout le département de ventes et
publicité gui indigue un lien étroit avec REFDEM (0,2328,
significatif & 99%). Le département de finance et planification
a aussi un effet positif (95%). Chez les femmes, on retrouve un
certain  lien (20%) du département de relations publigues et
ressources humaines avec le nombre de refus de demandes de
promotion.

L 'encouragement des superviseurs améne moins de refus de
oromotion (93%) ainsi qu'une eévaluation favorable de 1a

performance che: les hommes seulement (90%). Chez les femmes,

1. Voir tableau 14
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une evaluation favorable de 1la performance entrafne plus de
demandes de oromotion refusges (95%).

Au niveau de 1 hypotheése des relations interpersonnelles,
1l est évident aoue plus on applique pour des postes, plus on
s'en fera refuser; la wvariable REFDEM est correlde avec
DEMFRO. 1 Cependant, meéme si les relations avec la direction
amenent plus de demandes de promotion®, il s’'avere gue ce ne
sont que les hommes gui bénéficient de ces contacts guant a la
décision finale du candidat, La wvariable RELDIR a un
coefficient négatif et significatif a 997,

Ces reésultats nous démontrent gu'il existe des différences
importantes entre les hommes et les femmes au  niveau des
determinants decs demandes de promotion refusges. Fremiérement,
les variables du modéle expliguent beaucoup mieux la variable
dependante (REFDEM) dans 1 'égquation estimée cher les femmes que
ce n'est le cas pour les hommes (Le R® est de 60,87 pour les
femmes et seulement de 30.06 pour les hommes). Le test de Chow
est trés concluant pour affirmer la discordance entre les

facteurs des demandes de promotion refusdes,™

1. Corrélation de 0,57
2. Tableau 16

3. Appendice 1
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4. Reésumeé du chapitre

D'apres les résultats que nous venons d’'abserver, il est
gvident que le scsexe de 1’employé est un déterminant tres
important de la promotion. En effet, &tre une femme dans cette
entreprise a une indicence négative sur 1 ’encouragement des
superviseurs, sur les offres personnelles de promotion ainsi
gu'au niveau des demandes de promotion accepteées et ce, pour un
t statistique significatif a 99%.

Les femmes de cette entreprise subissent de facheux
préejudices guant & leurs possibilités de promotion malgreé
au'elles font plus d'heures supplémentaires =ans remundration,
ou'elles obtiennent une meilleure évaluation de leur performance
et gqu'elles appliguent plus pour des promotions. 11 n'y a gu’au
niveau du nombre de personnes a superviser et des relations avec
la direction que 1la variable repreésentant le sexe féminin ne
demontre un lien direct significatif.

Les determinants de la promotion 58  sont avérés
statistiquement différents selon le sexe de 1 'emplové. Flus
particuliérement, les heures supplémentaires de travail chez les
femmes étaient relides surtout & 1 'éducation et au deépartement
de relations publiques et ressaurces humaines. Les
responsabilités familiales ne furent pas une hypothése qui

influait sur la motivation de celles-ci a leur travail mais pour
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celles qui reconnaissaient &tre discrimindes par leur emploveur.

L'injustice la plus évidente est au niveau de
l "encouragement des superviseurs. En fait, méme si les femmes
font du sur-temps, cela ne leur est point reconnu. L éducation
et non 1'expérience de travail détermine cet encouragement: il
semblerait qu'on préfére promouvoir les jeunes professionnelles.
La variahle de discrimination s est avérée négativement relide &
1 "encouragement des superviseurs.

Fourtant, les femmes sont mieux évaluédes dans leur travail
gue les hommes méme si 1 'encouragement des superviseurs est un
elément qui importe dans sa composition. L ‘évaluation de la
performance che: les femmes s est avérée défavorable pour le
département informatigue (celui de la finance cher les hommes)
mais favorable & une éducation supérieure. L évaluation de la
performance ne permettra pas aux femmes de relever leur
situation promotionnelle car cette variable ne fut pas
importante pour déterminer les autres facteurs de promotion.
Elle ne détermine que les demandes de promotion refusées. En
fait, chez les femmes contrairement aux hommes, une bonne
evaluation est associée & plus de refus.

Le nombre de personnes & supervicer est considéré ici comme
gtant un indice du niveau de responsabiliteés d un employeé.
L encouragement des superviseurs a un effet négatif sur cette

variable. Les femmes professionnelles, 1 expérience de travail
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ainsli gue des départements différents & ceur des hommes,
déterminent le nombre de personnes a superviser,

Les relations avec la direction dépendent du niveau de
responsabiliteés chez les hommes mais pas chez les femmes. Four
les femmes, le niveau professionnel est encore trés important
ainsi gue les départements. Les heurec supplémentaires ainsi
que 1 "encouragement des superviseurs ont des conséguences
bénéfigues sur les relations avec la direction pour les hommes
saulement, Chez les femmes, on remarque gue celles aul vivent
en couple ont une incidence négative sur la variable.

Les affres personnelles de promotion ne sont pas
déterminges cher les femmes par les relations avec la direction
comme <'est le cas pour les hommes. L expérience de travail
ainsl aque certains départements importent pour déterminer les
offres personnelles de promotion chez les femmes,

I1 n'existe réellement gue 1 expérience de travail et les
relations avec la direction qui déterminent les demandes de
promotion chez les femmes. Cher les hommes, le département de
relations publigues et des ressources humaines importe; les
offres personnelles de promotion aménent moins de demandes de
promotion.

Enfin, les demandesz de promotion refusées sont détermindes
oar 1 'éducation, 1’encouragement des supervicseurs et les

demandes de promotion. L expérience de travail est importante
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an

pour les hommes ainsi  gue les relations avec la direction et
certains départements. I1 faut remarguer ici aque le peu
d’'encouragement aue reqgoivent les femmes affecte les
acceptations de demandes de promotion. On observe egalement gue
malgre que 1 'évaluation de la performance est meilleure chez les
femmes, cette variable est positivement relide aux refus de
promotion  tandis que c'est 1'inverse pour les hommes. Lec
relations avec la direction ont amené plus d offres personnel lesg
de promotion pour les hommes seulement et moins de refus de

promotion de la part de 1 employeur.



Conclusion



Les reésultats du chapitre V ont démontré 1 "importance
d'inclure dans les #&tudes qui portent sur la discrimination,
d’autres hypotheses gue celle du capital humain.

On a aussi constaté gu’une analvse des déterminants des
facteurs de promotion permettait de découvrir les éléments quil
affectent la progression d'un individu dans 1 'entreprise. Il
nous fut également possible de vérifier si 125 femmes et les
hommes ont des comportements différents face & la promotion et
si  1'employeur offre des opportunités d emplois identigues. La
discrimination sexuelle est alors difficile & rejeter.

Une étude sur la discrimination au niveau de la promotion
est  beaucoup plus révélatrice gu’'une autre sur les disparités
salariales. En fait, des possibilités de promotion différentes
aménent des conséguences importantes sur le revenu présent et
futur de 1 'employé mais aussi sur son rendement au travail, etc.
De plus, la discrimination peut étre difficilement ohservable si
l'employeur offre le mé&me =<salaire pour un travail équivalent
mais ne promeut pas les femmes au méme niveau que les hommes.

Nas résultats sont concluants: les femmes de cette
entreprise subissent des injustices discriminatoires malgre

gu'elles soient aussi sinon plus productives gue les hommes. I1
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qu'elles spient aussi sinon clus productives gue les hommes. 11
reste a vérifier si ces résultats ceront maintenus & 1 aide
d'une technigue spécifique aux variables discreétes et latentec
dans un modeéle admettant une structure de simultandité plus
complexe. Four le moment, cette étude ne peut faire autrement
gue de conclure & la discrimination sexuelle pour expliguer les
disparités au niveau des déterminants de la promotion des hommes

et des femmes de cette entreprise.
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Tests de Chow
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F = [{RRSS - URS3) / (k + 1)1

URBS / (n - 2k ~ 2

ou RRSS= [ (SEE2) * (n - k - 1) 1 pour 1 ’'encemble de 1 'échan-
tillon;
URSS= [{SEE2) * (n - k ~ 1)1 + [(SEE®) *% (n - k - 1) ]
pour les femmes et les hommes respectivement.

1. HRSSUFF

S5EE pour F= 2.8853 n = 240
H= Z.0630 n = 437
T= 2.46534 n = 697

k= 20
RRSS= 4108.8612
URSE= Z740.1473
F = 2.8925849

2. ENCSUFR
SEE pour F= 0.584518 n = 273
H= 0.550647 n = 457

T= 0.605218 n = 730
=21

RRSS= 239.418173

URSS5= 21B.29717

F = 5.8727658

3. EVAPERF

SEE pour F= 0.8060&6 n= 266
H= 0.627922 n= 445
T= 0.4650204 n= 711

RRES= 290.86245

URSS= 255.4447

F = 2.9830754

4. FERSSUF

SEE pour F= 2,.466841 n = 266
H= 2.99379 n = 445
T= 2.94728 n = 711

RRS5= 59467.5975
URSS= 5494. 44693
F = 2.34678684



5. ERELDIR

SEE pour F= 4.84026
H= 5.26719
T= 5.17076

RRES= 1B&&2.257

URSS= 17605, 385

F = 1,61560392

&.  (OFFFRO

SEE pour F= (,6514693
H= 0.825384
T= 0.790989

RRES= 47B.37949

URSS= 3B87.37627

F = 2.6959402

7. DEMPRO

SEE pour F= 0.782778
H= 0.867290
T= 0.844454

RRS5= 422.72573

URSS= Z91.8145%

F = 1.6450522

8. REFDEM

SEE pour F= ©.,487841
H= 0.447587
T= 0.306849

RRSS= 1735.45989

URGES5= 139.25541

F = &.0B17797

n=272
n=451
n=723

a

3

o

265

= 445

i

711

254
363

617

266

= 445

711

131
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APPENDICE 11
Cuestionnaire
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Personnel Questionnaire

1. How old are you?

2. What is your sex? Femmsle ( ) tale ( )

3. Are you married (or living together as a couple)?
l. Yes ( ) 2. No ()

4. Indicate the number of children living with you who are:
l. 5 years and under ( )
2. 6 years and over ( )

5. Indicate your 1983 before tax earnings in your present firm.

6. How many weeks have you been employed in your present company
during 1983?

7. Indicate your highest level of education?

l. High school graduation or less )
2. CEGEP, community college, technical institute ()
3. College classique, bachelor's degree, undergraduate
diploma or certificate )
4. Professional degree, master's degree or doctorate ( )

8. In your education indicace the area of ~oncentration for the
highest degree you have completed:
l. Humanities (e.g.,literature, fine arts, history) ()
2. Social sciences (e.g.,economics, business,
psychology) )
3. Sciences (e.g.,chemistry, computer science, maths) ( )
4. Other ()

9. Please give the following information about your employment
experience in your present company. For example indicate if
you are presently a manager but were initially hired as a
secretary. Also indicate if grades are attached to these jobs.

Your first: Job title

Grade level

Date of placement
Department

Your present: Job title
Grade level
Date of placement

Department

10. How long have you been employed on a full time basis with your
present company?
Years Months
11. How long have you been working full time in the same
occupation before arriving at the company?
Years Months



Personnel Questionnaire

12.

13.

How long have you been full-time in the labour force (exclude
years in school and raising children at home)?
Years Months

0f the total time you have been in the labour force, what is
the total time you have been unemployed?
Years Months

Answer question 14 only if you presently supervise or manage
other employees, otherwise proceed to question 15.

14,

15.

16.

17.

18.

19.

How many employees do you presently supervise or manage both
directly and indirectly in your company?

If you have taken time off from your present job for reasons
other than a vacation, please indicate the amount of time

taken off and the reason.
Length of Time Off
yrs mths wks

l. Own illness or disability
2. Maternity )

3. Personal or family reasons
4, Going to school

5. Other

What is the total amount of time that you have been unable to
work since you had your first job?

Length cf Time Off

yrs mths wks

l. Own illness or disability
2. Maternity

3. Personal or family reasons
4. Going to school

5. Other

How many outside jobs have you applied for since yon have been
with your present company?
1. ( ) None

2. () 1-3 jobs

3. ( ) 4~6 jobsy
4, () More than 6 jobs

Please indicate how many times in 1983 you worked overtime in
your firm without pay?
l. ( ) Not at all
2. () 1-123 times

11-20 times

3. ()
4. ( ) More than 20 times

Indicate the percentage increase in pay that would be
necessary to entice you to leave your job with your present
firm to go to a similar job, with similar promotional
prospects in another firm. (e.g., a 10% increase, or 50%
increase etc.)

The next series of questions we want to ask you has to do
specifically with your promotional history in your preseut firm.

20.

Indicate which one of the following you would prefer. Check
one.

l. ( ) Being promoted and receiving higher 2arnings

2. ( ) Receiving higher earnings without being promoted
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21.

22.

23.

24,

25.

26.

27.

28.

29.

30.

offered since you have been with your company?

How long were you in your former position before your most

recent promotion?
Years Months

How many times have you applied for a promotion since you have

been with your company? Check one.

1. ( ) Nome 3. () 2 times

5 4 times
2. ()1 time 4, (Y 3 times 6.

Other

< )
()
How many times

since you have
1. ( ) None
2. ()1l time

have you applied and not received a promotion
been with your company? Check one.

3. () 2 times 5. () 4 times

4. () 3 times 6. ( ) Other

How many times
since you have

1. ( ) None
2. ()1 time

have you been personally offered a promotion
been with your company? Check one.

3. () 2 times S. ( ) 4 times
4., () 3 times 6. ( ) Other

A. How many times have you declined a promotion when one was
Check omne.
5. ( ) 4 times

6. ( ) Other

l. ( ) None
2. ()1 time

3. () 2 times
4, () 3 times

If you checked none, go to Question 26. If not, answer part B.
B. If you declined a promotion when one was offered, please
specify the reason. Check one of the following.

l. () Too much responsibility for the position

2. ( ) Personal and family responsibilities

3. () Not enough responsibility

4. () Location of job

5. ( ) Not interested

[Where applicable] Please indicate the score of your last
performance evaluation or appraisal.

Would you be interested in pursuing additional training
(in the form of outside education) at your own expense
in order to get promoted?

1. ( ) Not interested

2. () Very interested

3. () Am already paying for outside education

4. () Already have pursued additional training

Have you been discriminated against by your employer because

of your sex?

1. () Yes 3. ( ) Not certain

2. () No
To what extent do you feel that the number of people of your
sex in top rositioms affects your motivation to be promoted?
Check one.
1. () Not
3. () Has

a consideration 2. ( ) Has moderate effect
significant impact on my motivation

To what extent have you been encouraged by your supervisors to
improve and advance? Check one.

1. ( ) Not at all 2. ( ) Moderately 3, ( ) Significantly
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il.

On the following scale what do you think the chances are for a
person in yrur position to work up to a higher level? Check

one,
1. ( ) Poor 2. () Fair 3. ( ) Good 4. ( ) Excellent

We now want to ask you some questions of a more personal nature.
Please answer all questions where applicable. If not married or
attached, please begin answering question 44, If married or
attached, answer questions 32 through 39.

32.
I |

33.
i !

34,
l |

35.
| I

36.
| !

37.
| |

38.
i I

39.
Lt 1 1

If your spouse's or partner's occupation required that he

or she move to another city to keep his/her present job, or
obtain a new one at a similar level, would you be willing to
move? Check one.

1. ( ) Yes 2. () No 3. ( ) Don't know

To what extent does your spouse/partner support you having a
career? Check one.
l. ( ) Not at all « () Offers moderate support

3. () Is extremely encouraging

If your present job required you to move. would your spouse or
partner be willing to go? Check one.
1. ( ) Yes « () No 3. ( ) Don't Know

Is your spouse or partner a homemaker who stays home
full-time?
1. () Yes 2. ( ) No

[Answer only if you have children] Do you think that your
performance at work would be affected by the availability of a
quality daycare centre in the company or nearby?

l. () Yes 2. () No 3. { ) Don't Know

With respect to income and career commitment whose job, yours
or your spouse's/partner's, is more important to the family?
1. ( ) Mipe 2. ( ) Spouse/partner . () Both

Do you have any household responsibilities that make you
unavailable for work at certain times?
l. () Yes 2. () No

To what extent are you or your spouse or partner involved in
the following house-related activities? Estimate the
percentage of eacu. persc. 's involvement and enter in the
appropriate space. Each activity should add up to 100%.

Mostly by you Mostly spouse

1. Cooking

2. Housework/cleaning

3. Transportation of
children
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40.

41.

42.

43.

44.

45.

46.

47.

48,

As children, our parents emphasized different activities that
we should pursue. Listed below are some fairly common activi-
ties. Rank the activities from 1 to 6 in the order that they
were emphasized by parents, assigning | as most emphasized and
6 as least emphasized. For example if you were encouraged to
have a paper route, put 1 after paper route. If learning to
cook was least emphasized, put 6 after learning to cook.

‘Rank Rank
1. Play competitive sports — 4. Take care of younger
2. Learn to cook brothers and sisters
3. Have a paper route ::: 5. Play with dolls

6. Play with cars

Who was the individual who performed most of the following
tasks while you were growing up? Check one for each activity.
Mother Father OsHer

1. Household repairs
2. Auto maintenance

3. Cooking
4. Childrearing

Have you ever used any of the following for career advice?
Please indicate how many times any of the following have been
used. For example, you may have used personnel 3 times and a
colleague 2 times.

Top executive - College in other area
Current supervisor Personnel department
Previous supervisor Someone outside company

Colleague in area

If you presently have a mentor, indicate his or her sex.
1. () Male 2. () Female

Whom would you rather have as your immediate supervisor or
manager? Check one.
1. () Male 2. ( ) Female 3. ( ) Doesn't matter

Do you think you could be more productive with a male manager
or with a female manager? Check one.
1. ( ) Male 2. ( ) Female 3. ( ) Doesn't matter

What sex is your immediate supervisor or manager?
1. () Male 2. () Female

Were you promoted from within your company to fill your
present position?
1. () Yes 2. () No

Indicate how you view your work. Check one.
1. ( ) As a job 2. ( ) As a career
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