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SOMMAIRE

La théorie de la discrimination statistique et 1'hypothése des prophéties
créatrices offrent un cadre d'analyse utile pour comprendre la persistance
des écarts de salaire entre les femmes et les hommes. Selon cette
hypothése, les comportements des individus dépendent de la facon dont
ils sont traités sur le marché du travail. Dans ce cas, les interactions
entre les décisions des employeurs et celles des femmes pourraient
expliquer la perpétuation de la discrimination économique. L'hypotheése
des prophéties créatrices est testée a l'aide du critére de stabilité,
particuliérement valorisé par les employeurs lorsqu'il s'agit de choisir

entre un candidat et une candidate.

Les données québécoises de la banque de données longitudinales 1988-
1990 de I'Enquéte sur l'activité de Statistique Canada servent aux
vérifications empiriques. A cet effet, un programme d'estimations
économétriques portant sur les salaires, le roulement et I'absentéisme a
été développé. Elles sont toutes effectuées, en premier lieu sur
I'échantillon, et ensuite sur les femmes et les hommes, séparément. Dans
un premier temps, nous testons une fonction salariale classique, a
laquelle on ajoute des variables de roulement, et une fonction logistique

de la probabilité de changer d'employeur. Les résultats de ces estimations



o —

étant affectés dun biais de sélection et d'hétéroscédasticité, les
estimations salariales sont corrigées. Ensuite, les vérifications
empiriques portent sur les salaires et 1'absentéisme d'un sous-échantillon.
Le méme scénario s'applique. Toutes les estimations sont faites par la
méthode des moindres carrés ordinaires. Les résultats des estimations

salariales sont corrigés d'un biais d'hétéroscédasticité.

Avec l'absentéisme, les résultats confirment l'existence de prophéties
creatrices contribuant a la perpétuation des écarts de salaire entre les
sexes. Pour le roulement, I'hypothése est infirmée. Les résultats montrent
aussi qu'il n'y a pas une démarcation aussi nette que le laissait supposer
notre hypothése entre les facteurs économiques et sociaux pour expliquer
la stabilité des femmes. Bien que les variables de marché expliquent bien
leur absentéisme, ce n'est pas le cas pour le roulement. Par contre, les
variables associées aux caractéristiques des ménages (enfants, statut
civil, composition du ménage) expliquent a la fois le roulement et
I'absentéisme des femmes. La stabilité des femmes sur le marché du
travail étant influencée par les responsabilités familiales, la division des
taches entre les sexes représente alors un obstable important a l'égalité
sur le marché du travail.

Mots clés: Discrimination statistique, prophéties créatrices, processus de

dotation, absentéisme, roulement.
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1. INTRODUCTION

Pourquoi faut-il encore en 1997, effectuer une recherche sur la
discrimination économique envers les femmes, et particuliérement
rédiger une thése de doctorat sur le sujet? L'amélioration d'une situation
passe habituellement par la connaissance de cette situation, et celle des
femmes sur le marché du travail montre qu'il y a encore place a une
meilleure compréhension du comportement des individus, en vue de
réduire les inégalités qui persistent entre les femmes et les hommes. 11
semble donc que Ia recherche sur la discrimination économique envers les
femmes soit encore nécessaire, malgré tout le travail réalisé jusqu'a

présent.

Cette question s'inscrit directement dans le champ des relations
industrielles, dont un des volets le plus important réaffirme la place
essentielle que le travail occupe dans la société, alors que ce dernier met
en interaction une grande variété d'acteurs. Dans le cadre de cette
recherche, nous nous intéresserons particuliérement a deux de ces
acteurs: les employeurs et les femmes. Nous nous préoccuperons de leurs
décisions tant du c6té de la demande que de l'offre de travail et des

conséquences de ces décisions. Ces préoccupations nous aménent au coeur



de l'entreprise, ou s'élaborent les choix stratégiques, enjeux de conflits et
de compromis chez les acteurs d'un systeme de relations industrielles. En
ce sens, les études sur les inégalités entre les femmes et les hommes sur
le marché du travail sont utiles aux relations industrielles, ne serait-ce
que pour comprendre les positions respectives des acteurs face a des

mesures cherchant a réduire ces inégalités.

La féminisation représente une transformation majeure du marché du
travail au cours des derniéres décennies. Comme le font remarquer G.
Guérin et T. Wils (1992: 77). "L'intégration quantitative des femmes au
marché du travail est bien avancée mais l'intégration qualitative ne fait
que commencer". Cette présence féminine accrue sur le marché du travail
est le résultat de 1'évolution des valeurs des femmes quant a leur place et
leur réle dans la société. Au Québec, les femmes représentent environ
46% de la population active en 1997, et ce pourcentage devrait atteindre
50% vers I'an 2000 (CSF 1995). Malgré cette présence importante des
femmes sur le marché du travail, leur situation n'est guere reluisante.
Nous discuterons plus en détails au chapitre 2 de cette situation, mais il
est assez Juste, a ce stade-ci, d'affirmer que les femmes sont encore
concentrées majoritairement dans des emplois reliés a leur role dans la

cellule familiale. De plus, les femmes occupent majoritairement les



emplois situés aux niveaux inférieurs de la hiérarchie des entreprises, ces
postes offrant les moins bonnes conditions de travail, particuliérement de
faibles salaires. Si les plus faibles revenus des femmes par rapport aux
hommes sont attribuables a certaines caractéristiques de leurs emplois
(statut, syndicalisation) et a leur capital humain (expérience, ancienneté),
la discrimination reste au coeur de la problématique des inégalités entre

les femmes et les hommes.

Pourtant, le contexte d'ouverture de I'économie au marché mondial force
les organisations a reconnaitre que les ressources humaines deviennent
un atout concurrentiel majeur. Pour que cette ressource soit l'avantage
competitif que souhaitent les organisations, elle doit étre bien
sélectionnée, bien formée et bien rémunérée. La contribution des
ressources humaines au succés de l'organisation est alors impensable
sans une gestion efficace et un traitement équitable des individus qui la

composent.

En ce sens, la situation défavorable pour une trés forte proportion de la
main-d'oeuvre que représentent les femmes constitue un défi pour la
gestion des ressources humaines. Au plan quantitatif, les gestionnaires

des ressources humaines doivent recruter des femmes en proportion de



leur disponibilité sur le marché du travail. Au plan qualitatif, ils doivent
assigner les femmes a des taches qui relévent de leurs compétences et
dont I'accomplissement, qu'on voudrait toujours plus efficace, leur procure

une certaine satisfaction, cela sans discrimination.

La discrimination économique étant une réalité du marché du travail,
certaines politiques de gestion des ressources humaines et les décisions
qui en découlent au plan de la réalisation méritent d'étre questionnées.
De fait, on peut se demander si des politiques de gestion des ressources
humaines, principalement de dotation, et leurs conséquences (les
décisions d'affectation des employeurs), contribuent ou non a perpétuer
la discrimination économique envers les femmes? Les femmes ont-elles
un role a jouer pour améliorer leur situation défavorable sur le marché
du travail? Ce sont la des questions qui font appel a l'apport d'un
éclairage nouveau pour permettre a la gestion des ressources humaines
de s'ajuster a cette nouvelle réalité qu'est la présence des femmes dans
les entreprises. C'est une responsabilité fondamentale des gestionnaires
en ressources humaines qui doit s'inscrire dans un effort de relévement

du niveau de performance économique et sociale de l'entreprise.



En ce faisant, on rejoint ainsi une préoccupation centrale de 'économie
du travail qui consiste a expliquer la dynamique de I'emploi et des
salaires. Dans ce contexte, il existe une réalité qui est au coeur de la
problématique des économistes du travail: les Inégalités entre les femmes
et les hommes sur le marché du travail. Si l'article de F.Y. Edgeworth sur
I'encombrement des occupations féminines, publié en 1922, n'était resté
lettre morte, on pourrait affirmer que c'est depuis le début du vingtiéme
siecle que les économistes s'intéressent a ce probléme. En fait, c'est a
partir des années 1960, a la suite de la premiére théorie économique de
la discrimination de marché, publiée par G.S. Becker en 1957, que
l'intérét de I'étude des inégalités sur le marché du travail est relancé. Le
développement des théories et les nombreux travaux empiriques qui ont

suivi en sont la preuve.

Jusqu'a maintenant, les recherches sur les femmes et le travail ont
permis de développer une vision élargie du fonctionnement du marché du
travail et surtout du marché du travail féminin: taux d'activité un peu
plus faible que celui des hommes mais en constante croissance,
ségrégation occupationnelle, écarts de salaire entre les femmes et les
hommes. Cette vision d'ensemble du marché du travail féminin permet

de retracer avec beaucoup de justesse l'origine de la discrimination



économique envers les femmes.

Deux principales formes de disparités entre les femmes et les hommes sur
le marché du travail demeurent bien identifiées: la discrimination
salariale et la ségrégation occupationnelle. Il importe de les distinguer
car des liens d'interdépendance entre ces deux formes de disparités

complexifient I'analyse des écarts de salaire.

La discrimination salariale pure, soit le fait d'accorder un salaire
inférieur a une femme qui exécute un travail identique a celui d'un
homme, toutes choses égales par ailleurs, se serait réduite
substantiellement sous l'effet des lois sur I'équité salariale. Jusqu'au
début des années 1970, le Canada et la majorité des provinces avaient
encore des lois qui ne prévoyaient que I'égalité des salaires, c'est-a-dire
un "salaire égal pour un travail égal". Cependant, sous la pression
engendrée par la croissance spectaculaire du travail des femmes et de
leurs revendications égalitaristes, le concept de "salaire égal pour un
travail d'égale valeur” a fait son chemin (Déom 1994). Ce principe est
mscrit dans la législation de la plupart des provinces canadiennes.
D'ailleurs, le Québec a été 1a premiére province canadienne a l'introduire

dans ses lois. Selon R. Grenier (1987), ces législations expliqueraient la



majeure partie de la réduction des écarts de salaire entre les femmes et

les hommes, depuis le début du siécle jusqu'au début des années 80

Mais les inégalités de salaires entre les femmes et les hommes n'ont pas
disparues totalement et elles semblent méme se stabiliser 4 un certain
plateau. Nous verrons au chapitre 2 que la discrimination salariale se
présente maintenant sous la forme d'écarts salariaux entre les emplois
traditionnellement féminins et les emplois traditionnellement masculins.
Selon E. Déom (1994), la majorité des travailleuses sont concentrées dans
un petit nombre d'emplois sous-évalués au niveau salarial parce que ce
sont des femmes qui les occupent. Par ailleurs, certaines pratiques de
gestion des ressources humaines (recrutement, sélection, affectation,
formation, gestion de carriéres, etc.) alimenteraient cette ségrégation
occupationnelle et contribueraient au maintien des écarts salariaux entre
les emplois féminins et les emplois masculins. Il y a maintenant
consensus parmi les spécialistes du fonctionnement du marché du travail
féminin a l'effet que la ségrégation occupationnelle constitue de la
discrimination économique envers les femmes (David 1987). Les résultats
de plusieurs travaux montrent clairement que la ségrégation
occupationnelle est responsable d'une grande partie de 1'écart salarial

moyen. N. Weiner et M. Gunderson (1990:10) ont estimé que la correction



de l'inégalité salariale reliée i la ségrégation occupationnelle réduirait de
30% environ l'écart salarial entre les femmes et les hommes, lequel est

estimé a prés de 35%.

Ainsi, la discrimination économique n'est pas due a un seul type de
manifestations discriminatoires mais plutdt a un ensemble de pratiques
qui s'appuient et se stimulent entre elles comme si elles s'inscrivaient
dans la dynamique d'un systéme. On parle alors de discrimination
systémique. Il ne s'agit donc plus d'une forme bien identifiée de
discrimination mais plutét de la cristallisation de formes de disparités
qu'on tente de corriger et qui ne changeront pas tant que des mesures
spécifiques congues pour enrayer cette forme de discrimination
n'interviendront pas. Si la discrimination économique est systémique, les
moyens mis de l'avant pour la contrer ne doivent pas étre individuels
mais plutdt généralisés pour profiter a l'ensemble des travailleuses. Mais
il faut avant tout bien saisir les mécanismes qui contribuent a la

perpétuation de ces écarts de salaire.

Les mécanismes qui générent et entretiennent la discrimination en

emploi se situent a différents niveaux (David 1987: chapitre 1):



1. Dans les entreprises, les politiques de recrutement, sélection et
affectation des ressources humaines prendraient en considération

I'appartenance sexuelle de 1a main-d'oeuvre.

2. L'intériorisation des mécanismes institutionnels par les individus

menerait a des comportements induits qui les renforcent.

3. Sur le marché du travail, on remarquerait une ségrégation sexuelle
des emplois doublée d'une segmentation du marché du travail. Par
conséquent, il y aurait des ghettos d'emplois féminins dont les
conditions de travail et d'emploi seraient en général inférieures &

celles de la plupart des emplois masculins.

Jusqu'a maintenant, c'est sur le troisiéme niveau de mécanismes, le
marché du travail, qu'a porté la majorité des travaux de recherche. Ces
derniers ont bonifié nos connaissances sur l'étendue de la discrimination
économique envers les femmes. Malgré toutes ces connaissances, les
ecarts de salaire entre les sexes ne semblent pas sur le point de
disparaitre, au contraire. De nouveaux efforts devraient donc étre
consacrés a comprendre la perpétuation de ces écarts de traitement. Pour

ce faire, nous pousserons plus loin dans des directions qui ont été quelque
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peu négligées. Les deux premiers niveaux, les politiques de gestion des
ressources humaines et les comportements des individus, outre la
mobilité des femmes, n'ont pas retenu suffisamment l'attention des
chercheurs. C'est donc sur ces mécanismes que portera notre attention
pour expliquer la perpétuation des écarts de salaire entre les femmes et

les hommes.

Se tourner vers ces mécanismes revient a se demander si ce sont les
décisions des employeurs, par leurs politiques de gestion des ressources
humaines, qui sont a l'origine du développement et de la persistance de
ces mécanismes? Ou encore, les interactions entre les décisions des
employeurs et celles des femmes? L'hypothése des prophéties créatrices

(self-fulfilling prophecies) va dans le sens de la deuxiéme option.

L'originalité de I'hypothése des prophéties créatrices, c'est qu'elle situe la
discrimination économique envers les femmes dans un contexte théorique
dynamique. La discrimination économique se présente comme le produit
d'un effet de composition dans lequel l'offre et la demande sont en
mteraction constante: les comportements des individus dépendent de la
fagon dont les employeurs les traitent. Les décisions de la demande de

travail engendrent des réactions de l'offre de travail sous forme de
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comportements auto-confirmants.

En intégrant 1'hypothése des prophéties créatrices au cadre théorique de
la discrimination statistique du sexisme, la discrimination économique
envers les femmes pourrait étre le résultat de modes de gestion qui
contribuent a maintenir la ségrégation entre les femmes et les hommes

sur le marché du travail et, par conséquent, les inégalités économiques.

Le processus de dotation en ressources humaines joue un role central
dans cette nouvelle approche car il intégre a la fois les incertitudes et les
couts d'information associés aux transactions sur le marché du travail.
Lincertitude qui préoccupe 1'employeur, est celle relative a la qualité du
travail, c'est-a-dire la productivité et la stabilité de la relation d'emploi.
On prend alors en considération 1'aspect temporel de la relation d'emploi
et, par conséquent, ses implications au moment de la décision
d'embauche. Nous verrons comment la stabilité peut devenir un critére
implicite de discrimination envers les femmes. L'employeur réagit a cette
incertitude en développant des mécanismes qui lui permettent de la
réduire tout au long du processus de dotation. Ce sont ces mécanismes
qui peuvent jouer contre les femmes car ils conduiront l'employeur a

affecter les femmes et les hommes a des emplois différents.
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La discrimination statistique donne donc naissance a des comportements
induits par une structure d'information imparfaite. Les prophéties
créatrices se développent a l'occasion de mécanismes d'affectation des
individus aux emplois. Les décisions d'affectation de I'employeur
impliquent des traitements différents des femmes et des hommes, ces
écarts donnant naissance a des comportements auto-réalisateurs de la
part du groupe défavorisé, en l'occurence les femmes. En somme, ce ne
seralent pas les différences entre les caractéristiques productives
individuelles qui seraient a l'origine des traitements différents mais
plutét les différences de traitement qui deviendraient des causes de
différenciation des caractéristiques productives. Les comportements des
femmes seraient alors acquis en réponse a ces différences de traitement
et interprétés par les employeurs comme une confirmation de leurs
prévisions sur le comportement des femmes. C'est ce que nous tenterons
de vérifier pour expliquer la perpétuation des écarts de salaire entre les

femmes et les hommes.

Pour vérifier l'existence de prophéties créatrices a partir du critére de
stabilité, il faut montrer que les comportements que l'employeur anticipe
relativement a la stabilité de la relation d'emploi sont endogénéisés par

les individus. L'hypothése générale de recherche est formulée comme suit:
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"Les employeurs croient que les femmes sont plus instables que les
hommes. Ils prévoient que leurs taux d'absentéisme et de roulement
seront plus élevés que ceux des hommes. Par conséquent, ils affecteront
les femmes aux emplois caractérisés par de faibles colits de dotation et de
formation, donc offrant de bas salaires. Les femmes étant concentrées
dans ces emplois prendront des décisions rationnelles en fonction de leur
situation de travail. Ces décisions les améneront a adopter des
comportements qui n'infirmeront pas la prévision des employeurs. Il y
aura donc autoréalisation de la prévision. Les employeurs trouvent dans
l'autoréalisation de leur prévision un renforcement de leur croyance
initiale." Nous démontrerons que cette hypothése répond aux critéres de
réalisation des prophéties créatrices et qu'il sera par conséquent possible

d'en déduire un modéle conceptuel vérifiable empiriquement.

La méthodologie utilisée pour vérifier cette hypothése est associée a la
démarche déductive. Les méthodes quantitatives se prétent a un mode
hypothético-déductif et permettent d'isoler certaines variables et
d'expliquer des relations causales dans un contexte de généralisation ou
les objectifs sont clairs, spécifiques et mesurables, ce qui correspond aux
caractéristiques de notre recherche. Les modéles empiriques que nous

développerons pour vérifier cette hypothése seront testés avec la banque
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de données longitudinales de 1'Enquéte sur l'activité de Statistique
Canada 1988-1990. Elle comprend 14,349 observations pour le Québec,
soit 7,404 hommes et 6,945 femmes. De ce nombre, nous retiendrons les
individus qui répondent aux critéres de représentativité de notre
échantillon et pour lesquels nous avons des informations sur toutes les
variables nécessaires a la vérification empirique, soit 3,007 hommes et

2,591 femmes.

Préalablement a cette vérification empirique, il importe de bien saisir les
manifestations concrétes (c'est-a-dire ou sont les femmes, ce qu'elles font
et ce qu'elles en retirent) des mécanismes qui entretiennent les écarts de
salaire entre les femmes et les hommes. A cet effet, nous dresserons, au
chapitre 2, le portrait de la situation des femmes sur le marché du travail

québécois.

Méme si des chercheurs de plusieurs disciplines ont essayé d'expliquer les
écarts de salaire entre les femmes et les hommes, ce sont surtout les
économistes du travail qui en ont identifié les principales variables
explicatives. Au chapitre 3, nous discuterons des différentes théories sur
lesquelles se sont appuyés leurs travaux de recherche. On peut cependant

mentionner immédiatement que des variables telles que la scolarité, le
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statut civil ou la syndicalisation ont toutes été identifiées comme ayant

un impact sur les niveaux de revenus des femmes et des hommes.

Au chapitre 4, nous discuterons du cadre théorique privilégié pour la
réalisation de cette étude, car il nous permet d'orienter notre analyse sur
les comportements des employeurs et des femmes dans une perspective
dynamique. C'est peut-étre 1a que se trouve une partie de l'explication de
la perpétuation de la discrimination économique envers les femmes. Nous
verrons comment la théorie de la discrimination statistique du sexisme

peut nous aider a avancer dans cette direction.

Au chapitre 5, nous créerons les liens entre prophéties créatrices et
discrimination statistique. Dans un premier temps, nous définirons
rigoureusement le concept des prophéties créatrices et en préciserons les
principes de réalisation. Ce concept deviendra ensuite la prémisse de base
de la théorie de la discrimination statistique du sexisme & partir de

laquelle nous formulerons notre hypothése générale de recherche.

Le chapitre 6 se divise en trois parties. Dans un premier temps, nous
présenterons l'enquéte et la banque de données utilisées pour vérifier

I'hypothese de recherche. Nous discuterons ensuite de la représentativité
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de I'échantillon. Dans un deuxiéme temps, nous présenterons les modéles
économétriques qui ont été développés et testés. Cette partie se terminera
sur une discussion générale des résultats et en fonction des hypothéses
composant le modéle conceptuel. Finalement, la troisiéme partie portera
sur les décompositions des écarts de salaires, de roulement et
d'absentéisme. Les résultats de ces décompositions viendront appuyer
ceux obtenus précédemment. Ultimement, tous ces tests nous
permettront d'analyser les interactions entre les décisions des employeurs

et des femmes.

Le chapitre 7 retrace le fil conducteur de la recherche et conclut sur
l'existence de prophéties créatrices qui auraient un potentiel explicatif de

la perpétuation des écarts de salaires entre les femmes et les hommes.

Nous souhaitons que ces travaux apportent leur contribution &
I'amélioration de la situation des femmes sur le marché du travail. Il nous
semble que cette contribution passe par une meilleure compréhension de
la perpétuation des écarts de salaire entre les femmes et les hommes. I1
ne s'agit donc pas de mesurer et d'analyser des écarts de salaires, comme
I'ont déja fait de nombreux auteurs, mais plutot de tenter d'en expliquer

la perpétuation. Comme nous l'avons précédemment mentionné, nous
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travaillerons dans des directions un peu négligées jusqu'a maintenant: les
politiques de gestion des ressources humaines et les comportements des

femmes.

La gestion des ressources humaines est une discipline relativement jeune
et qui prend de plus en plus d'importance au sein des entreprises. Ses
responsabilités évoluent dans le méme sens. Nos travaux s'inspirent des
principes d'efficacité et d'équité qui animent les gestionnaires des
ressources humaines. Il est indéniable que les politiques de gestion des
ressources humaines, plus précisément de dotation, ont un impact
important sur la situation des femmes au travail Elles peuvent
contribuer a maintenir la ségrégation entre les femmes et les hommes et
par conséquent, les inégalités économiques. Pourquoi les femmes
occupent-elles majoritairement les emplois situés aux niveaux inférieurs
de la hiérarchie des entreprises, ces postes offrant les moins bonnes

conditions de travail, surtout de faibles salaires?

Il importe donc de vérifier si les politiques d'affectation aux emplois sont
a l'origine du développement et de la persistance des mécanismes qui
entretiennent les écarts de salaires. Si tel est le cas, comment les femmes

réagissent-elles a ces décisions des employeurs? Ont-elles des
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comportements rationnels en fonction de leurs conditions de travail qui
contribuent a renforcer ces mécanismes et 4 entretenir les écarts de
salaires? Nous souhaitons apporter des éléments de réponse a ces

questions.

Bien que nous utilisons un cadre théorique déja testé, soit les modéles
d'affectation aux emplois de la théorie de la discrimination statistique du
sexisme, nous contribuerons a ajouter un peu de réalisme a ces modéles.
Nous remplacerons d'abord 'hypothése du "feedback” par I'hypothése des
prophéties créatrices. L'hypothése des prophéties créatrices répond a des
principes de réalisation plus rigoureux. Par exemple, et contrairement
aux modeles développés jusqu'ici, nous n'aurons pas a faire I'hypothése
que les caractéristiques productives des femmes et des hommes sont
1dentiques au départ, deviennent différentes et le restent pour expliquer
les écarts de salaires. Les prophéties créatrices peuvent expliquer les
écarts de salaires méme si les deux groupes sont identiques au départ et
que les femmes améliorent leurs -caractéristiques productives

comparativement aux hommes.

De plus, tous les modéles d'affectation aux emplois ont fait I'hypothése

que les femmes et les hommes étaient évalués sur des standards
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différents pour un méme critére. Nous proposons plut6t une évaluation
sur des critéres implicites différents. Nous testerons si la stabilité,
souvent identifiée comme un critére important de discrimination entre un
candidat et une candidate, représente un critére de discrimination
salariale entre les sexes. L'utilisation d'un tel critére évite la
discrimination peu subtile et facilement détectable légalement. De plus,
évaluer les femmes sur des critéres implicites qul ne sont pas pris en
considération pour les hommes contribue d'autant plus a la perpétuation

de la situation discriminatoire.

Nous nous pencherons plus spécifiquement sur la situation des
québécoises. En effet, bien que le Québec ait été la premiére province
canadienne a inscrire dans ses lois le principe "salaire égal pour un
travail d'égale valeur", il semble bien que la situation des femmes
québécoises ne soit pas si reluisante. Nous nous intéresserons donc
particulierement a leur sort. Dans un contexte québécois récent (1988-
1990), nous testerons un modéle interactif unique entre les salaires, le

roulement et I'absentéisme.

De fagon générale, les tests nous permettront de vérifier si les employeurs

québécois croient que les femmes sont plus instables au travail que les
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québécois. L'instabilité des québécoises est-elle un critére implicite de
leur affectation aux emplois et par conséquent une cause de
discrimination économique. En ce qui concerne les québécoises, nous
essaierons de comprendre ce qui motive leur comportement au travail:
leurs conditions de travail ou le role qu'on leur attribue dans la cellule
familiale? Comment les comportements des femmes sur le marché du
travail influencent-ils la perception qu'en ont les employeurs. Quelles
1mpressions laissent-elle quant a leur place et leur réle dans la société,
d'étre carriéristes? épouses et méres? ou encore des carriéristes qui ont
le souci d'une vie équilibrée? Nous espérons que les réponses a ces
questions aideront les décideurs et les décideuses a mettre de I'avant des
moyens qui amélioreront non seulement la situation de travail, mais

aussi la qualité de vie des québécois et des québécoises.



2. LA SITUATION DES FEMMES SUR LE MARCHE DU
TRAVAIL

L'entrée massive des femmes et plus particuliérement des femmes
mariées, constitue le développement le plus marquant du marché du
travail depuis le début des années 1960. Les nombreux ouvrages qui
présentent une analyse historique de I'évolution de la participation des
femmes au marché du travail en témoignent. Pour le Canada,
mentionnons entre autres le Rapport de la Commission royale dirigée par
la juge Rosalie Abella (1984), le rapport de la Commission royale sur
I'union économique et les perspectives de développement du Canada
(1986), le rapport du Conseil économique du Canada (1990) ainsi que P.
Phillips et E. Phillips (1993). Quant a la perspective québécoise, elle est
bien documentée dans I'analyse historique réalisée par le Collectif CLIO
(1982). L'évolution de la participation des américaines au marché du
travail a fait aussil'objet de nombreux ouvrages dont ceux de J.P. Smith

et M.P. Ward (1984) et de C. Goldin (1987, 1990).

Dans la plupart des pays industrialisés, tant en Amérique, qu'en Europe,
on estime que 60% de 'augmentation de la population active est due a
cette percée des femmes sur le marché du travail (CEC 1990). Plusieurs

raisons comme la Deuxiéme Guerre Mondiale, l'explosion démographique
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qui I'a suivie, les récessions des années 1970 (1975-1976) et 1980 (1981-
1982) expliquent cette participation accrue des femmes au marché du
travail. Contrairement a un certain comportement historique, ou les
femmes jouaient un role d'armée de réserve pour remplacer les hommes
lors de pénuries de main-d'oeuvre et retournaient ensuite a la maison,
leur présence s'est maintenue. Il s'agit donc d'un véritable changement

structurel du marché du travail.

L'évolution méme de la structure du marché du travail explique
I'augmentation de la participation des femmes. En effet, le développement
du secteur des services a contribué a accroitre le nombre d'emplois
correspondant au role traditionnel des femmes dans la société. Encore
aujourd'’hui, elles sont concentrées dans ces secteurs (soins,
enseignement, hébergement, restauration, etc.). Il faut cependant étre
prudent lorsqu'on discute de la relation entre le développement d'activités
de services et 'accroissement de la participation des femmes au marché
du travail. Il est difficile de distinguer la cause de l'effet car la présence
des femmes sur le marché du travail a aussi comme conséquence
d'entrainer une demande accrue de services (alimentation, entretien,

soins, etc.) auxquels les femmes ont moins de temps a consacrer.
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Des changements socio-culturels qui ont eu comme conséquence une forte
baisse de la natalité ont aussi contribué a développer ce besoin d'activités
hors de la maison. Mais surtout, I'augmentation constante des divorces
rend nécessaire l'indépendance financiére des femmes. Ce sont les
femmes divorcées, avec les hommes mariés, qui affichent le plus haut
taux de participation a la main-d'oeuvre, avec des pourcentages respectifs
de 65,2% et 78,9% en 1991 (BSQ 1995). De plus, alors que les familles
monoparentales représentaient 6% des familles en 1961, elles comptent
pour 13% en 1991. Les femmes sont majoritairement les personnes-

reperes de ces familles monoparentales (Gunderson et al. 1990).

Les femmes sont aussi plus instruites et veulent rentabiliser leur
scolarité et exploiter les connaissances acquises'. Selon un récent rapport
du Conseil du statut de la femme (1993), les québécoises auraient
augmenté considérablement leur scolarité au cours des derniéres années,
Elles sont maintenant plus nombreuses que les hommes a poursuivre
leurs études aux niveaux collégial et universitaire. La proportion des
femmes fréquentant I'université a temps plein augmente réguliérement,
soit de 45,1% en 1981 a 52,4% en 1991. En 1991, 42,4% des diplémes
universitaires sont délivrés a des hommes et 57,6% a des femmes. Les

secteurs a prédominance féminine sont les sciences de la santé (75,4%),
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les sciences de 1'éducation (70,4%) et les lettres (69,0%). Les sciences
appliquées demeurent le secteur qui regroupe la moins grande proportion

de femmes (24,7%) (BSQ 1995).

En somme, tant les facteurs reliés a I'augmentation de la demande de
travail pour des taches traditionnellement féminines (services) que ceux
reliés a l'offre de travail des femmes (natalité, autonomie financiére,
scolarité, etc.) expliquent cette importante progression des femmes sur le

marché du travail.

Bien que la présence des femmes (taux de féminité de la population
active) soit presqu'équivalente a celle des hommes, partagent-elles le
marché du travail également avec ceux-ci? Une observation rapide
montre que les conditions de travail et les principales caractéristiques des
emplois des femmes n'ont pas progressé aussi rapidement que leur

participation?.

En 1991, les québécoises travaillant a temps plein regoivent un salaire
correspondant a 70,1% de celui des hommes ayant le méme statut
(Statistique Canada 1991a). Au cours de la derniére décennie, on peut

distinguer deux phases de 1'évolution de 'écart salarial entre les femmes
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et les hommes. D'abord, de 1980 a 1985, I'écart est stable. Il se creuse de
quelques points de pourcentage en 1983 pour diminuer et dépasser
quelque peu, en 1985, le niveau de la premiére année de référence.
Ensuite, 1'écart atteint un sommet en 1986, en se situant a 69,2%, pour
diminuer constamment jusqu'en 1989 et remonter 4 nouveau en 1990
(68,5%) et 1991 (70,1%). Au cours de cette période, la variation annuelle
moyenne du rapport salarial s'établit 4 0,29 point de pourcentage. Selon
des données plus récentes, le rapport salarial se situe a 73,8% en 1995

(Statistique Canada 1995).

Au Québec, comment se manifeste concrétement cet écart salarial entre
les femmes et les hommes? Répondre a cette question revient a dresser
le portrait de la situation des femmes sur le marché du travail, c'est-a-
dire observer ce qu'elles font (catégories occupationnelles), ou elles le font
(secteurs d'activité) et ce qu'elles en retirent (rémunération)

comparativement a la main-d'oeuvre masculine.

2.1 Lesmanifestations concreétes de 1'écart salarial entre
les femmes et les hommes

La place qu'occupent les femmes sur le marché du travail peut étre

analysée de deux facons: leur répartition entre les occupations et les
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secteurs d'activité et les taux de féminité occupationnels et sectoriels.

Nous les examinerons successivement.

Les secteurs d'activité

Le tableau 1 illustre la répartition de la main-d'oeuvre féminine et

masculine entre les secteurs d'activité.

La plupart des femmes (81,9%) travaillent dans le secteur des services.
On les retrouve principalement dans le secteur de la santé et des services
sociaux (16,2%), le commerce de détail (14,1%), I'enseignement (9,3%) et
I'hébergement et la restauration (8,2%). Dans le secteur des biens, elles

sont surtout présentes dans les industries manufacturiéres (12,5%).

La main-d'oeuvre masculine se répartit plus également entre les deux
grands secteurs de 1'économie. Les secteurs dans lesquels travaillent le
plus grand nombre dhommes sont les industries manufacturiéres
(21,8%), le commerce de détail (12,4%), la construction (9,5%) et les

services gouvernementaux (7,7%).



27

TABLEAU 1

REPARTITION DE LA MAIN-D’OEUVRE SELON LE SEXE
ET LE SECTEUR D’ACTIVITE, 1991

R : o TAUX DE
SECTEURS D’ACTIVITE FEMMES % HOMMES % FEMINITE
SECTEUR DES BIENS 18,1 42.5
* Agriculture 1,9 3,0 33,3
*  Primaire 0,4 2.4 11,8
* Manufacturier 12,5 21,8 31,2
* Construction 1,7 95 12,1
* Transport 1,6 5,8 17,8
SECTEUR DES
SERVICES 81,9 57,6
Communications 2,6 4.0 34,6
* Commerce de gros 3,0 5,4 30,6
* Commerce de détail 14,1 12,4 47 4
* Intermédiaires
financiers et des 6,7 2,5 67,5
assurances
*  Services i}mmobih'ers et 13 12 46,3
agences d’assurances
* Services aux 5,3 5,3 44,1
entreprises
" Services 7.0 7.7 41,7
gouvernementaux
* Enseignement 9.3 4.8 60,3
* Santé et serv. sociaux 16,2 4,3 74,7
* Hébergement et 8.2 47 57.5
restauration
*  Autres 82 5,2 55,3
TOTAL 100,0 100,0 441
SOURCE : Statistique Canada, 1991, Industrie et catégorie de travailleurs, cat.

93-326, tableau 1.
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La composition de la main-d'oeuvre de chacun des secteurs précise encore
mieux la place de la main-d'oeuvre féminine sur le marché du travail. Les
femmes représentent 74,7% de la main-d'oeuvre du secteur de la santé et
des services sociaux, 67,5% du secteur des finances et assurances, 60,3%
du secteur de l'enseignement et 57,5% du secteur de I'hébergement et de

la restauration.

Quant aux hommes, ils composent 88,2% de la main-d'oeuvre du secteur
primaire, 87,9% du secteur de la construction, 82,2% du secteur transport
et entreposage, 69,4% du secteur commerce de gros et 68,8% de la main-

d'oeuvre des industries manufacturiéres.

La concentration des femmes dans les secteurs des services s'est
accentuée au fil des ans. Dans le secteur des finances et assurances, elles
est passée de 41% en 1961”4 67,5% en 1991. Dans les secteurs de la santé
et des services sociaux, de I'enseignement et de I'hébergement et
restauration, la concentration s'est accrue d'environ 3% dans chacun de
ces secteurs au cours de la derniére décennie (Statistique Canada 1981).
De plus, nous verrons que les femmes n'y occupent pas les postes les
mieux rémunérés. Alors qu'elles représentent environ 60% de la main-

d'oeuvre du secteur des services, elles recoivent environ 60% de la
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rémunération hebdomadaire des hommes.

Quant aux femmes qui travaillent dans les secteurs a forte concentration
masculine comme la construction, le transport et entreposage, le
commerce de gros et les industries manufacturiéres, elles occupent des
postes traditionnellement féminins, surtout des emplois de bureau (de
Séve 1988). Lorsque les femmes ne sont pas dans les secteurs d'activité
a forte concentration féminine, elles sont dans les occupations a forte

concentration féminine. Quelles sont ces occupations?

Les catégories occupationnelles

Le tableau 2 montre qu'une forte proportion de femmes occupe des
emplois de bureau (32,6%) et de services (15%) alors que les occupations
ou l'on retrouve la plus forte proportion d'hommes sont celles de direction,

gérance et administration (14,4%) et de services (10,7%).

Encore une fois, la concentration apparait beaucoup plus forte pour la
main-d'oeuvre féminine que masculine. Cette concentration
occupationnelle ne s'est pas modifiée substantiellement au cours des

derniéres décennies. Alors qu'en 1961, 29,3% de la main-d'oeuvre fémi-



30

TABLEAU 2

REPARTITION DE LA MAIN-D'OEUVRE SELON LE SEXE
ET L’'OCCUPATION, 1991

. TAUX DE
s 0, 0 . ,
SECTEURS D’ACTIVITE FEMMES % HOMMES % FEMINITE
. -
Dlre.ctl'on, gérance et 105 14.4 36,6
administration
* Sciences naturelles,
génie et mathématiques 2,1 5,8 22,1
* Sciences sociales | 2.8 1,8 55,9
< -
Enselgnemen.t e? 6.3 3.1 61.6
personnel assimilé
* Médecine et santé 9.5 2.4 75,9
* Domaines artistiques et
littéraires 1.9 2,2 41,2
*  Bureau 32,6 7.4 77,7
* Vente 8,6 91 42 6
*  Services 15,0 10,7 52,4
*  Primaires 1,2 4,3 12,5
* Transformation 1.8 5,2 21,6
= : -
Usines et domaines 0.2 3.3 45
connexes
— ———
Fabrlca.tlon, montage, 5.0 9.6 29,9
réparation
* Construction 0,3 9.6 2.4
* Transport 04 5,9 5,6
Manutentionnaires et
travailleurs assimilés 038 2,2 23,0
* Autres ouvriers
qualifiés et conducteurs 0,6 1,7 22,9
de machines
*  Autres 0,4 1,3 18,7
TOTAL 100,0 100,0 44,1
1 Comprend les membres du clergé faisant partie de la main-d'oeuvre.
SOURCE : Statistique Canada, 1991, Professions, cat. 93-327. tableau 1.
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nine était concentrée dans les emplois de bureau, 15,4% dans les services
et 5,4% dans la vente, ces pourcentages sont respectivement de 32,6%,
15,0% et 8,6% en 1991. On note méme une augmentation de la
concentration dans les emplois de bureau et dans la vente. Les trois
catégories regroupaient 50,1% de la main-d'oeuvre féminine en 1961 et
56,2% en 1991. La concentration occupationnelle des femmes s'est donc
accrue au cours des derniéres décennies alors que celle des hommes ne
dépasse pas 14%,4% dans les occupations de direction, gérance et

administration.

Lorsqu'on examine les taux de féminité, on remarque que les femmes
occupent 77,7% des emplois de bureaux, 75,9% des emplois en médecine
et santé ainsi que 61,6% des postes d'enseignement. Les femmes ont
cependant fait des percées dans certaines occupations traditionnellement
masculines. Alors qu'elles ne représentaient que 10% du personnel de
direction, gérance et administration en 1961, elles occupent 36,6%% de
ces postes en 1991. Elles se sont aussi taillées une place dans des
professions comme le droit, la comptabilité et la médecine. En 1991,1ly
a 36,7% de femmes chez les notaires et 21,4% chez les comptables agréés
(Office des professions du Québec 1991). Une autre étude montre

cependant, que malgré 1'intérét des femmes pour les occupations non-
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traditionnelles, leur intégration dans ces occupations est soumise a des
obstacles reliés a la division des rdles dans la société (Ministére de

I'Education 1988).

Malgré ces percées encourageantes, les données sur la concentration des
femmes dans les secteurs d'activité et les catégories occupationnelles
mettent bien en évidence la segmentation des marchés féminin et
masculin et la ségrégation occupationnelle. La majorité des femmes
travaillent dans le secteur des services (81,9%) alors que les hommes se
répartissent plus également entre le secteur des biens (42,5%) et le
secteur des services (57,5). De plus, certains secteurs d'activité montrent
une forte concentration en main-d'oeuvre féminine (santé et services
sociaux, finances et assurances, enseignement, hébergement et
restauration) et d'autres en main-d'oeuvre masculine (primaire,
construction, transport et entreposage). Par ailleurs, les femmes et les
hommes n'occupent pas les mémes postes. Les emplois de bureau et de
services, ainsi que ceux des domaines de la santé et de I'enseignement
sont surtout occupés par des femmes, tandis que les emplois primaires et
les postes en sciences et en administration le sont majoritairement par
des hommes. Outre cette division du travail entre les femmes et les

hommes, les occupations des femmes présentent des caractéristiques qui
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contribuent a renforcer les inégalités entre les sexes sur le marché du

travail.

Le salaire minimum

En 1991, 3,7% de la main-d'oeuvre québécoise est rémunérée autour du
salaire minimum et 61% de cette main-d'oeuvre est composée de femmes
(CNT 1993)". Les secteurs ot la main-d'oeuvre féminine est assez
concentrée sont aussi les secteurs ou une trés forte proportion de la main-
d'oeuvre est rémunérée au salaire minimum. I1 s'agit principalement des
secteurs du commerce, de I'hébergement et de la restauration et des
autres services commerciaux et personnels. La Commission des normes
du travail estime que prés de 75% de la main-d'oeuvre de ces secteurs
travaille a un taux prés du salaire minimum. Dongc, tant le niveau, que la
valeur relative du salaire minimum, prennent une importance

considérable pour environ 20% de la main-d'oeuvre féminine.

Le travail a temps partiel

L'importance du travail 4 temps partiel® n'est pas un phénoméne nouveau

mais qui s'est développé avec l'arrivée massive des femmes sur le marché
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du travail. Ce sont surtout dans les emplois de bureau et de services que

le travail a temps partiel a progressé fortement.

Les tableaux 3, 4 et 5 reflétent bien les différences de statut d'emploi des
femmes et des hommes. En 1976, seulement 14,4% des femmes
travaillent a temps partiel. Ce pourcentage est de 22,9% en 1991 alors
quil n'est que de 8,5% pour les hommes. En 1991, les femmes
représentent 68,3% de la main-d'oeuvre occupant un emploi a temps
partiel. Une assez bonne proportion d'entre elles, 41,9%, ne travaillent
pas a temps partiel par choix mais plutét parce qu'elles ne trouvent pas

d'emplois a temps plein.

Un examen attentif du tableau 5 montre une évolution particuliérement
intéressante des raisons mentionnées pour travailler a temps partiel. Les
obligations personnelles ou familiales étaient évoquées par 21,3% des
femmes travaillant a temps partiel en 1976. Ce pourcentage n'est plus
que de 7,3% en 1991. Il en est de méme pour le refus de travailler & temps
plein. En 1976, 37,8% des femmes travaillant a temps partiel ne
voulaient pas travailler a temps plein, ce pourcentage s'est réduit
substantiellement & 29,1% en 1991. Les hommes ne travaillent pas a

temps partiel parce qu'ils ont des obligations personnelles ou familiales
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TABLEAU 3

REPARTITION DE LA MAIN-D'OEUVRE SELON LE SEXE
ET LE STATUT D’EMPLOI, 1976 - 1991

FEMMES HOMMES
ANNEES Temps partiel | Temps plein | Temps partiel | Temps plein
% % % %
1976 14,4 85,6 3,5 96,5
1981 20,0 80,0 5,5 945
1986 23,3 76,7 7.4 92,6
1991 229 77,1 8,5 91,5
TABLEAU 4

NOMBRE DE PERSONNES A TEMPS PARTIEL SELON LE SEXE ET LE TAUX
DE FEMINITE, 1976 - 1991

ANNEES FEMMES HOMMES TAUX DE
NBRE NBRE FEMINITE
1976 126 000 56 000 69,2
1981 214 000 92 000 69,9
1986 275 000 122 000 69,3
1991 304 000 141 000 68,3
TABLEAU 5

REPARTITION DES PERSONNES A TEMPS PARTIEL SELON LE SEXE ET LA
RAISON POUR OCCUPER CE GENRE D’EMPLOI, 1976 - 1991

RAISONS DU
TRAVAIL FEMMES HOMMES
A TEMPS PARTIEL 1976 1991 1976 1991

Obligations
personnelles ou 21,3 7.3 0,0 0,1
familiales
Etudes 20,5 21,7 55,3 41,2
Manque de temps plein 16,5 41,9 17,9 43,2
Refus de temps plein 37.8 29,1 17.9 12,8
Autres 3.9 0,0 89 2.7

TOTAL 100,0 100,0 100,0 100,0
SOURCE : Statistique Canada, Moyennes annuelles de la population active, cat.

71-529, tableau 18 et cat. 71-220, tableaux 18 et 19.
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mais plutoét parce qu'ils sont aux études (41,2%) ou parce qu'is ne
trouvent pas de travail a temps plein (43,2%). Ce dernier pourcentage est

d'ailleurs trés semblable a celui de femmes.

En 1991, les femmes qui travaillent a temps partiel gagnent 83% des
revenus d'emploi des hommes dans la méme situation. Ce rapport salarial
se déprécie au fur et & mesure que les groupes avancent en age. Alors
qu'il est de 91,6% chez les jeunes de 15 a 24 ans, il passe a 79,9% chez les
25 a 34 ans, a 61,5% chez les 35 a 44 ans et a 57,4% chez les 45 ans et
plus. La répartition de la main-d'oeuvre a temps partiel selon l'age
montre que la main-d'oeuvre féminine a temps partiel est généralement

plus agée que la main-d'oeuvre masculine (CSF 1995).

L'emploi a temps partiel est aussi associé a la précarité, non seulement
a cause du plus petit nombre d'heures travaillées et de plus faibles taux
horaires, mais aussi parce que les avantages sociaux y sont généralement
minimes ou inexistants. Ces emplois n'offrent pas de sécurité et guere de
protection dans le cadre des conventions collectives ou des lois qui

reglementent les conditions de travail (Simpson 1986).
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La syndicalisation

Les taux de syndicalisation des hommes et des femmes expliquent aussi
une partie de l'écart salarial entre les deux groupes. En 1990, le salaire
annuel moyen des syndiqués était de 24,945$ alors que celui des non-
syndiqués était de 18,113$ (Bergeron 1991). La méme année, le taux de
syndicalisation des femmes est de 33,5% alors que celui des hommes est
de 41,4%. Des différences sectorielles et occupationnelles expliquent cet
écart entre les femmes et les hommes. En effet, les taux de
syndicalisation varient beaucoup selon les secteurs d'activité: 62 ,3% de
la main-d'oeuvre du secteur public est syndiquée alors que ce pourcentage
n'est que de 26,4% dans le secteur privé. En outre, dans le secteur privé
des services ou la part de la main-d'oeuvre féminine est importante, le
taux de syndicalisation n'est que de 13,7%. Au plan des catégories
occupationnelles, les cols blancs, surtout des femmes, sont moins
syndiqués que les cols bleus, surtout des hommes (Bergeron 1991). Aussi,
dans une méme organisation, lorsque les deux catégories sont syndiquées,
elles appartiennent souvent a des unités d'accréditation distinctes, ce
découpage entre les familles d'emplois contribue au maintien de la
ségrégation sexuelle du travail (Dussault 1983), ségrégation contribuant

elle-méme au maintien des écarts de salaire. En somme, les femmes
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profitent moins de la syndicalisation que les hommes puisqu'un plus

faible pourcentage d'entre elles est syndiqué.

2.2 Conclusion

L'examen de la situation des femmes sur le marché du travail met en

évidence les principales sources des inégalités salariales entre les sexes.

Les femmes sont concentrées dans certaines spheres de l'activité
économique et dans un petit nombre d'occupations. L'embauche des
femmes dans une plus vaste gamme d'occupations peut étre influencée
par des stéréotypes sexuels reliés a leur role traditionnel dans la société.
Ces stéréotypes retardent leur entrée dans certaines occupations
traditionnellement masculines (sciences, transformation, transport,
construction, etc.), et les concentrent dans d'autres traditionnellement
féminines (enseignement, soins, soutien, services domestiques, etc.).
Outre les erreurs de perception basées sur les stéréotypes, cette
ségrégation occupationnelle peut étre le résultat des préférences des
employeurs ou encore de leurs réactions a la pression des travailleurs, des

clients, etc. (Gunderson 1994).
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La ségrégation occupationnelle peut affecter directement le salaire des
femmes en les concentrant dans des emplois a faibles revenus ou
mdirectement en augmentant indtiment l'offre de travail dans les emplois
regroupant majoritairement des femmes. Les femmes peuvent étre
concentrées dans des emplois a faibles revenus parce que les postes
qu'elles occupent traditionnellement sont systématiquement sous-
évalués®. Les conditions de travail (rémunération, temps partiel, faible
syndicalisation, etc.) associées a ces emplois sont alors inférieures aux
occupations traditionnellement masculines contribuant ainsi a renforcer

et a maintenir les inégalités salariales entre les sexes.

Il y a iniquité salariale lorsque ces occupations montrent qu'elles ont une
valeur égale mais regoivent une rémunération différente, dans une méme
entreprise. Par exemple, un vitrier qui gagne plus cher qu'une couturiére
alors qu'ils ont le méme niveau de responsabilités et de scolarité et que
leurs taches respectives exigent autant de minutie et d'habiletés. Ou
encore, une infirmiére qui gagne moins qu'un technicien en informatique,
a expérience égale. Ils ont tous deux un méme niveau de scolarité
collégial, des taches a peu prés équivalentes en termes de complexité,
concentration, connaissances a utiliser. De plus, les responsabilités de

l'infirmiére sont probablement plus importantes du point de vue humain.
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Nous pourrions donner plusieurs autres exemples mais nous voulons
seulement souligner que le constat qui se dégage d'une analyse attentive
de plusieurs occupations, c'est que les moins biens rémunérées sont
systématiquement des occupations a prédominance féminine (Tremblay

1990).

Les sources d'inégalités que nous venons de décrire concernent plutét la
demande de travail, c'est-a-dire les emplois offerts aux femmes ainsi que
les conditions de travail qui y sont rattachées. D'autres sources
d'inégalités proviennent de l'offre de travail, c'est-a-dire des

caractéristiques des femmes et de leur choix occupationnel.

A priori, il n'y a pas de raisons de croire que les femmes et les hommes
solent systématiquement différents en termes de capital humain.
Toutefois, la dotation en capital humain peut étre influencée par
certaines normes sociales et culturelles. Par exemple, les femmes peuvent
étre considérées comme plus aidantes, plus coopératives et plus réactives
a des critéres subjectifs, alors que les hommes seraient plus compétitifs,
plus individualistes et plus réactifs a des critéres objectifs. Si ces
derniéres caractéristiques sont plus valorisées sur le marché du travail

et les premiéres le sont plus dans les relations personnelles et familiales,
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les caractéristiques associées aux femmes contribueront i les garder a
la maison ou a réduire leur activité sur le marché du travail (Gunderson

1994).

Sur le marché du travail, elles se dirigeront vers les emplois qui
valorisent ces caractéristiques (soins, éducation, services). Que ces
caractéristiques féminines soient innées ou acquises par la socialisation
n'a aucune importance dans la perspective du fonctionnement du marché
du travail, ce qui importe c'est qu'elles donnent lieu 4 des comportements
valorisés différemment, dépendamment qu'on se situe sur le marché du

travail ou dans d'autres interactions sociales.

L'acquisition en capital humain (scolarité, formation, expérience) est un
investissement que les individus font dans le but d'en retirer un
rendement sous forme de revenus’. 1l est tres difficile de distinguer entre
les choix personnels et la discrimination pour expliquer les différences
d'investissement en capital humain entre les femmes et les hommes. Les
femmes peuvent ne pas étre suffisamment encouragées par leur famille,
leurs connaissances ou les institutions d'enseignement a se diriger dans
des domaines plus valorisés sur le marché du travail. I1 est aussi possible

que les femmes choisissent elles-mémes de ne pas 1nvestir dans des
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domaines traditionnellement masculins si elles croient que le rendement
qu'elles en retireront sera réduit par la discrimination. Elles décideront
alors d'investir dans une formation associée au réle de femmes. Les
données sur les choix d'études universitaires des femmes illustrent bien
cette possibilité. Elles se dirigent encore majoritairement vers les sciences
de la santé, I'éducation et les lettres et tres peu vers les sciences

appliquées.

Les employeurs peuvent avoir le méme comportement par rapport a la
formation et étre moins incités a investir dans la formation des femmes
croyant que les interruptions de carriére ou les départs prématurés
réduiront le rendement de cet investissement. Il est aussi possible que les
interactions entre les décisions des femmes et des employeurs contribuent
a créer et a maintenir les inégalités sur le marché du travail. L'analyse
de ces interactions sera développée au chapitre 4. Pour le moment, nous
nous en tenons a la mention de leur existence comme source potentielle

d'inégalités salariales entre les femmes et les hommes.

Tous ces facteurs influencent les catégories occupationnelles que les
femmes choisissent. Elles peuvent choisir des occupations dont l'exercice

est plus facile a concilier avec leurs responsabilités familiales et dont la
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dépréciation du capital humain est plus faible en cas d'interruptions de
carriére (Goldin et Polachek 1987). Ce sont des choix que les hommes
n'ont pas a faire car leurs responsabilités familiales sont socialement tres

différentes.

L'examen de la situation des femmes sur le marché du travail nous a
permis d'observer les manifestations concrétes des mécanismes qui
entretiennent les écarts de salaire entre les femmes et les hommes et d'en
identifier quelques sources potentielles. Bien qu'l y ait eu certaines
améliorations de la situation économique des femmes sur le marché du
travail, on constate qu'elle semble entrer dans une certaine phase de
stagnation. En confinant les femmes dans les secteurs d'activité et les
occupations offrant les moins bonnes conditions de travail, la
segmentation des marchés et la ségrégation occupationnelle contribuent
a perpétuer les inégalités entre les sexes sur le marché du travail. Pour
améliorer la situation économique des femmes?®, il faut tenter d'expliquer
la perpétuation de ces inégalités salariales et pour ce faire, comprendre
comment les mécanismes qui les entretiennent interagissent entre eux.
Avant d'exposer le cadre théorique que nous privilégions pour étudier ces
mécanismes, nous discuterons au chapitre 3 des différentes approches et

théories sur lesquelles se sont appuyés les travaux de recherche des
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economistes du travail pour expliquer les écarts de salaire entre les

femmes et les hommes.



3. LES MODELES D"EQUILIBRE PARTIEL"

La problématique que nous avons dégagée au chapitre 2 montre que le
marché du travail est fortement segmenté et que les femmes sont
confinées aux emplois offrant les moins bonnes conditions de travail. Ces
caractéristiques du marché du travail nous permettent d'affirmer que les
femmes sont victimes de discrimination économique. Bien que l'écart de
salaire entre les sexes se soit légérement réduit au cours des vingt
derniéres années, ces inégalités économiques ne semblent pas sur le point

de disparaitre.

Une théorie qui expliquerait les inégalités entre les femmes et les
hommes devrait capter ces caractéristiques du marché du travail: écarts
de salaire, segrégation et persistance de la discrimination a long terme.
Nous analyserons donc chacune des théories développées dans le but
d'étudier les inégalités salariales et nous confronterons I'explication
qu'elles nous donnent du fonctionnement des marchés a ces
caractéristiques. Nous avons regroupé ces théories sous le générique de
modeles d"équilibre partiel" parce qu'elles analysent le fonctionnement
des marchés tantot sous I'angle de la demande de travail (théorie des

préférences discriminatoires, monopsone discriminant, etc.), tantot sous



46

celui de l'offre de travail (capital humain, encombrement des occupations

féminines, etc.).

Nous verrons que la théorie du capital humain explique la situation
défavorisée des femmes par des différences de productivité résultant
d'écarts dans l'acquisition de capital humain. Ces écarts peuvent étre
Imputés, entre autres, au fait que les femmes consacrent moins de temps

au travail salarié et accumulent ainsi moins d'expérience.

Des études expliquent les inégalités sur le marché du travail par les
préférences des agents économiques qui affectent la demande de travail
féminin. Il peut s'agir des travailleurs, des employeurs ou encore des
clients. Cette catégorie de travaux fondés sur la théorie de la
discrimination pure tente d'expliquer les disparités de salaires entre les
femmes et les hommes par les préférences discriminatoires a I'encontre

des femmes.

L'encombrement des occupations féminines résultant de barriéres a la
mobilité est une autre tentative d'explication des disparités entre les
femmes et les hommes sur le marché du travail. Cette approche met en

évidence la segmentation des marchés du travail par la ségrégation
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occupationnelle.

La demande de travail féminin peut aussi se révéler sensible a la
structure de marché. De nombreux travaux ont vérifié dans quelle
mesure la structure du marché: concurrence versus monopsone, ou encore
segmentation dualiste du marché du travail explique ces disparités sur

le marché du travail.

L'information imparfaite influence aussi la demande de travail féminin.
La différence fondamentale entre cette théorie et les autres théories qui
tentent d'expliquer les inégalités salariales, c'est le relichement de
I'hypothese de la connaissance parfaite de la productivité. Cette derniére
situation correspondant au cadre théorique que nous privilégions pour
étudier la persistance des écarts de salaire entre les sexes, fera 1'objet

d'un exposé distinct au chapitre 4.

3.1 Les théories économiques des inégalités salariales
entre les femmes et les hommes

Dans cette section, nous présentons les prémisses de base des théories
économiques qui ont contribué a expliquer les inégalités salariales entre

les sexes. Lorsque c'est utile a la compréhension de I'évolution de la
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pensée, les exposés théoriques seront suivis d'une synthese des

principaux travaux empiriques.

Le capital humain

La théorie du capital humain (Schultz 1961, Becker 1964) fait encore
l'objet d'un trés grand nombre de recherches pour tenter d'expliquer les
écarts de salaire entre les femmes et les hommes. Elle justifie les
différences de productivité, et par conséquent de salaires, par des
différences de capital humain, particuliérement la scolarité et

I'expérience.

Les hypotheéses de la théorie du capital humain sont les suivantes. Les
individus peuvent améliorer leurs capacités productives en investissant
en eux-mémes. Cette décision d'investir dépend du rendement de
I'investissement. Ils investiront jusqu'a ce que le taux de rendement de

l'investissement en capital humain soit égal au taux d'intérét du marché?.

L'hypothese de base étant que la scolarité peut permettre a un individu
d'améliorer ses revenus tout au long de sa vie de travail, la théorie du

capital humain propose d'évaluer la rentabilité de la scolarité de la méme
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fagon que tout projet d'investissement. D'un c6té, il y a les couts directs
(frais de scolarité) et indirects (manque a gagner) et de l'autre, le
rendement de la scolarité. Si le rendement escompté est égal aux couts,
on juge que l'investissement est rentable. Si le rendement est supérieur,
1l y a sous-investissement et I'individu devrait continuer a investir. Dans
le cas contraire, il y a sur-investissement en capital humain et il ne faut
pas encourir cette dépense, la cesser ou entreprendre avec les sommes

disponibles des investissements plus rentables.

Lorsqu'il s'agit de formation générale, principalement utile a l'individu
quelque soit I'employeur, c'est I'individu qui assume tous les cofits et en

retire les bénéfices.

Dans le cas de la formation spécifique, l'individu et 'employeur partagent
les cotits et les bénéfices. Comme la formation spécifique n'est valable que
pour l'entreprise ou elle est recue, I'individu ne voudra s'engager dans ce
processus qu'a la condition de ne pas assumer tous les cotits car s'il était
licencié a la fin de la période de formation, il ne pourrait les récupérer.
Pour l'individu, les cotits sont des salaires de départ plus faibles que ce
qu'il aurait chez un autre employeur, et les bénéfices des salaires

ultérieurs plus élevés.
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L'entreprise ne s'engagera dans ce type de formation qu'a la condition
d'en retirer des bénéfices, c'est-a-dire que l'individu reste a son emploi.
Donc, l'employeur investira en formation spécifique uniquement si
suffisamment de travailleurs qualifiés restent a son emploi pour lui
permettre de récupérer ses colits sous la forme dun salaire versé
inférieur a la productivité marginale des individus ainsi formés. Il a donc

tout intérét a réduire le taux de roulement des individus.

Voyons comment la théorie du capital humain explique les disparités de
salaires entre les femmes et les hommes®. Selon la théorie du capital
humain, les différences de salaires sont la conséquence d'écarts de
productivité résultant de différences au plan de l'acquisition en capital
humain. Ces différences d'acquisition en capital humain peuvent prendre

plusieurs formes.

D'abord, les femmes acquiérent moins de capital humain sous forme de
scolarité, parce qu'elles savent que leurs éventuelles responsabilités
familiales les améneront a subir des interruptions de carriére. Comme
elles ne pourraient rentabiliser de longues années d'études, elles
mvestiront moins que les hommes dans leur formation académique, c'est

I'hypothése d"atrophie” (Goldin et Polachek 1987)".
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Ensuite, méme a qualifications égales, elles investissent moins que les
hommes dans leur capital humain au cours de leur vie professionnelle,
parce qu'elles consacrent moins de temps au travail salarié (par exemple,
nombre d'heures de travail par semaine). La division du travail au sein
de la famille les rendrait moins disponibles pour effectuer des heures
supplémentaires ou occuper des emplois bien rémunérés mais exigeant
de longues heures de travail. Donc, les femmes choisiraient elles-mémes

les occupations qui exigent moins d'investissement en capital humain.

Par conséquent, le capital humain des femmes n'augmente pas autant, ni
au méme rythme, que celui des hommes. Les écarts de salaire ne font que
refléter ces différences de capital humain (Mincer et Polachek 1974;
Polachek 1975, 1985; Zellner 1975; Mincer et Ofek 1982; Becker 1985;

Goldin et Polachek 1987).

Ce cadre théorique a servi a de nombreuses recherches pour expliquer les
écarts de salaires entre les femmes et les hommes. Certaines tentent de
vérifier directement 1'hypothése selon laquelle les femmes acquierent
moins de capital humain (scolarité, expérience, ancienneté) que les

hommes.
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Dans cette lignée, J. Mincer et S. Polachek (1974) sont les premiers a
formaliser cette approche théorique et a 'utiliser pour calculer la part de
I'écart salarial entre les femmes et les hommes expliquée par des
différences de productivité. A partir de données américaines sur une
population d'hommes et de femmes ayant travaillé en 1966, J. Mincer et
S. Polachek utilisent deux méthodes pour estimer la part des différences
de salaire entre les femmes et les hommes expliquée par les différences
d'investissement en capital humain. Dans un premier temps, a partir de
coefficients estimés dans deux fonctions salariales, ils calculent le salaire
que recevrait un homme si son expérience professionnelle était celle
observée pour les femmes mariées ou célibataires. Ils trouvent que les
différences d'investissement en capital humain permettent d'expliquer
45% des écarts de salaire entre les hommes et les femmes mariées et 40%
entre les hommes et les femmes célibataires. Dans un deuxiéme temps,
is calculent le salaire que recevrait une femme célibataire et une femme
mariée si leur expérience respective était celle observée pour les hommes.
Ils trouvent que les différences d'investissement en capital humain
permettent d'expliquer 7% des écarts de salaire entre les femmes
célibataires et les hommes et 45% des écarts de salaire entre les femmes
mariées et les hommes. Ils en concluent que les femmes investissent

moins que les hommes dans leur formation. Les estimations de S.
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Polachek (1975) donnent sensiblement les mémes résultats et il en tire

les mémes conclusions.

Plusieurs chercheurs (Sandell et Shapiro 1980, O'Neill 1985, etc.) ont
utilisé des méthodologies similaires et ont confirmé que les femmes
accumulent moins d'expérience et d'ancienneté que les hommes, justifiant

ainsl une part des écarts de salaire entre les sexes.

Dr'autres recherches (Goldin et Polachek 1987, Korenman et Neumark
1991, 1992) se sont plut6t intéressées a l'effet de la division des réles dans
la famille sur le salaire des femmes. L'étude de C. Goldin et S. Polachek
(1987) est particuliérement intéressante. Les auteurs vérifient
I'hypothése d"atrophie” en construisant une mesure du "capital humain
anticipé". Cette hypothése expliquerait que les célibataires et les femmes
mariées sans enfants auraient aussi, en moyenne, un salaire inférieur a
celui des hommes. Ils trouvent que cette anticipation et les
caractéristiques de 'offre de travail expliquent entre 78% a 89% de 1'écart
salarial entre des hommes et des femmes pris dans un échantillon

national.
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Lorsque les variables reliées a I'histoire de travail sont controlées, entre
30% a 40% de 'écart salarial disparait (Corcoran et al. 1984, Gunderson
1989, Marini 1989). Pour G. Becker (1985) et V.R. Fuchs (1989), le 60%
qui reste est expliqué par des différences d'implication entre les femmes
et les hommes au sein de la famille, ces différences n'étant pas

mesurables.

Les choix disciplinaires (McNeil et Lamas 1987, Brown et Corcoran 199 1)
aussi justifieraient une part des écarts de salaire entre les sexes. Les
recherches montrent que les différences d'orientation scolaire au college
comptent pour environ 20% de I'écart salarial entre les gradués aprés
avolr controlé les variables qui différencient 1'offre de travail des femmes
et des hommes. Toutefois, G. Wood et al. (1993) obtiennent des résultats
intéressants parmi un échantillon de personnes qui ont des qualifications
égales, c'est-a-dire des finissants et finissantes en droit de 1'Université du
Michigan. Il s'agit alors dhommes et de femmes qui ont la méme
formation académique et qui ont choisi une profession qui exige un grand
mvestissement en termes de temps d'études et de travail. Les personnes
qui choisissent ces occupations sont habituellement carriéristes. Malgré
cela, les femmes débutent leur carriére avec un léger handicap. Elles

gagnent, en moyenne, 93% du salaire des hommes. Toutefois, aprés 15
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années d'expérience, le rapport salarial n'est plus que de 61% alors
qu'elles travaillent 91% des heures effectuées par les hommes. Les
différences de caractéristiques de l'offre de travail entre les sexes
comptent pour 55% de I'écart salarial. De ce 55%, 41% est dii 4 la plus
grande responsabilité familiale des femmes, 11% au plus grand nombre
de changements d'emplois et 3% au moins grand nombre d'années de
pratique professionnelle. Aprés avoir controlé pour le soin des enfants,
I'histoire de travail, le rendement académique et les expériences de
travail, entre 25% a 30% de l'écart reste inexpliqué. Bien que sans
infirmer directement les hypothéses précédentes (Goldin et Polachek
1987, Fuchs 1989), leurs résultats ne les confirment pas et laissent place
a d'autres interprétations, telles que la discrimination statistique (Lazear

et Rosen 1990).

Certains auteurs ont aussi expliqué les différences d'acquisition en
capital humain entre les femmes et les hommes par leur différence de
mobilité. Les responsabilités familiales que doivent assumer les femmes
réduiraient leur mobilité géographique et un champ géographique moins
grand impliquerait des salaires moins élevés. De plus, tout au moins
Jusqu'a il y a un certain temps, les femmes suivaient leur mari, ce qui

entrainait généralement une amélioration des conditions de travail pour
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les hommes et une détérioration pour les femmes (Polachek et Horvath

1977, Franck 1978).

Ces études empiriques avaient pour but de vérifier la part des écarts de
salaire entre les femmes et les hommes due a des différences
d'investissement en capital humain. Elles ont eu comme intérét
d'observer les changements d'acquisition en capital humain des femmes
et des hommes et d'en proposer des explications, mais aussi celui d'avoir

mis en évidence des phénoménes jusque-la insoupconneés.

On a vu au chapitre 2 que les femmes ont considérablement augmenté
leur scolarité au cours des derniéres années. De plus, quand on observe
s les femmes choisissent elles-mémes des occupations qui exigent moins
d'investissement en capital humain, on a vu qu'elles se sont aussi taillées
une place dans des occupations traditionnellement masculines comme le
droit et la comptabilité, emplois trés exigeants en termes de scolarité et
d’heures de travail. On constate donc qu'il vy a une réduction des
différences de capital humain entre les femmes et les hommes, dans un
sens favorable aux femmes, qui devrait contribuer a réduire les écarts de
salaire. Malgré cette évolution, et méme a qualifications égales (Wood et

al. 1993), les écarts persistent. Des recherches empiriques (Riboud 1977,
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Depardieu 1978, Sandell et Shapiro 1978, Lévy-Garboua et Mingat 1979,
Lloyd et Niemi 1979, Blau et Ferber 1992, Crossley et al. 1994, etc.) ont
fait la Jumiere sur un phénomeéne important qui contribue a expliquer
I'écart salarial. Le taux de rendement du capital humain (scolarité et
expérience) serait plus faible pour les femmes que pour les hommes. Cette
différence de taux de rendement aurait pour conséquence de maintenir
les écarts de salaire entre les sexes, malgré des caractéristiques
moyennes identiques. Mentionnons entre autres 1'étude de C.B. Lloyd et
B. Niemi (1979) qui ont montré que le taux de rendement de la scolarité
est plus faible pour les femmes que pour les hommes. Lorsqu'on tente de
décomposer la différence de salaire entre les femmes et les hommes, ce
taux de rendement plus faible du capital humain des femmes par rapport

a celui des hommes, serait 1'écart de salaire discriminatoire.

Les travaux canadiens de T.G. Crossley, S.R. Jones et P. Khun (1994) ont
infirmé I'hypothése selon laquelle les femmes investissent moins en
formation étant donné leur faible attachement au marché du travail mais
confirment celle d'un rendement différent de leur capital humain. Les
auteurs utilisent des données sur 1,736 individus licenciés massivement
de 21 entreprises ontariennes. Leurs données présentent des avantages

qui renforcent leurs résultats. Premiérement, ils connaissent le taux de
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salaire de chaque individu, contrélant ainsi les heures de travail.
Deuxiémement, tous les individus ont été victimes dun licenciement
massif. Troisiémement, ils disposent d'informations sur les politiques de
gestion du personnel qui peuvent affecter la qualité de I'emploi ultérieur
(préavis, entrevues avec d'autres employeurs, etc.). Finalement, sachant
pour quelle entreprise travaille chaque individu avant le déplacement, ils
peuvent éliminer les écarts de salaire résultant de structures salariales

spécifiques a chaque entreprise.

Leurs travaux montrent que les salaires des femmes et des hommes
varient a peu prés au méme taux selon I'ancienneté mais que les pertes
absorbées par les femmes 4 la suite d'un déplacement sont supérieures
a celles des hommes. De plus, l'ampleur de ces pertes augmenterait avec
I'ancienneté. Par exemple, pour les individus qui ont entre 3 et 5 années
d'ancienneté, les auteurs notent une perte de taux de salaire horaire de
l'ordre de 9% pour les hommes et de 18% pour les femmes; pour ceux qui
ont entre 15 a4 25 années d'ancienneté, ces pertes sont de 25% et 38%
respectivement. Selon les auteurs, ces résultats jettent un doute sur
I'hypothése selon laquelle les femmes investiraient moins en formation
que les hommes. Ce n'est pas tant l'investissement en capital humain des

femmes qui est inférieur a celui des hommes mais bien le rendement de
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cet investissement, ce qui va dans le méme sens que les résultats obtenus
par S. Polachek et F. Horvath (1977) ainsi que R.H. Franck (1978) qui
trouvaient que les conditions de travail des femmes se détérioraient

davantage lors dun déplacement.

Plutét que d'analyser le décisions d'investissement des femmes, une autre
catégorie de travaux se sont intéressés aux décisions d'investissement des
employeurs. Dans cette situation, on a vu que pour s'engager dans la
formation spécifique l'employeur doit en retirer des bénéfices. Pour ce
faire, I'individu doit rester a son emploi. Le roulement devient une
variable importante pour l'employeur dans ses décisions d'affectation car
il a tout intérét a le minimiser. Théoriquement, il est alors rationnel pour
un employeur qui maximise ses profits d'offrir moins de formation aux
femmes si leur probabilité de quitter I'entreprise est plus élevée (Lazear
et Rosen 1990, Barron et al. 1993)°. Les employeurs prendraient alors des
décisions d'investissement différentes et ce, a la défaveur des femmes.
Ces décisions auraient pour conséquence un capital humain (sous la
forme de formation spécifique) plus faible pour les femmes et une
affectation a des emplois moins qualifiés. Par conséquent, ces décisions
meneraient a la ségrégation occupationnelle et a des écarts de salaires

entre les femmes et les hommes.
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Les recherches empiriques dans ce domaine montrent que les décisions
d'offre de formation des employeurs varient substantiellement selon les
caractéristiques des individus et des entreprises (Brown 1989, Mincer
1989). Bien qu'il y ait beaucoup d'études qui trouvent que les hommes
regoivent plus de formation que les femmes (Corcoran et Duncan 197 9,
Duncan et Hoffman 1979, Altonji et Spletzer 1991, Lynch 1992), d'autres
estiment que la différence de formation selon le sexe est trés faible
(Lillard et Tan 1986) ou encore qu'elle diminue au fil des ans (Olsen et
Sexton 1996). Il n'y a donc pas encore de consensus sur la différence
d'acquisition de formation en emploi selon le sexe. Il faut bien admettre
cependant que la formation en emploi est un concept difficilement
mesurable, entre autres parce qu'elle peut prendre différentes formes:
coaching, apprentissage sur le tas, rencontres avec le superviseur, etc.
(voir note 3). De plus, les données sont rarement disponibles pour

construire une variable d'intensité de formation.

J.M. Barron et al. (1993) et JR. Veum (1996) l'ont fait, mais leurs
résultats divergent. Seul J.R. Veum (1996) obtient des résultats qui
mdiquent que l'intensité de la formation est beaucoup plus élevée pour les
femmes que pour les hommes, 1% contre 0,4% respectivement. Il utilise

les données du "National Longitudinal Survey of Youth" pour examiner
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les différences de formation offerte par les employeurs selon le sexe et la
race. L'échantillon est composé de 4,826 jeunes hommes et femmes agés
de 21 a 29 ans en 1986 et de 26 a 34 ans en 1991. Les données sur la
formation sont trés précises et permettent a I'auteur de construire quatre
mesures de la formation en entreprise. Une mesure consiste a vérifier si
I'individu a requ de la formation alors que les trois autres mesures sont:
le nombre d'événements de formation, le nombre d'heures de formation
et l'intensité de la formation (heures de formation/heures travaillées x

100).

Les résultats indiquent que 23% de 1'échantillon a recu de la formation
au cours des cinq années, pourcentage plus élevé que celui obtenu par C.
Brown (1989) qui trouvait qu'entre 5% a 10% de son échantillon avait
regu divers types de formations. Il y a cependant, entre ces deux études,
d'importantes différences d'échantillons, de période et de définition de la

formation.

Les estimations de J.R. Veum indiquent trés peu de différences entre les
sexes sur les variables recevoir de la formation, événements de formation
et heures de formation. Cependant, l'intensité de la formation est

beaucoup plus élevée pour les femmes que pour les hommes. Prés de 1%
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du temps de travail des femmes serait consacré a la formation. Comme
le nombre moyen d’heures de formation est semblable entre les groupes,
le plus faible nombre d'heures de travail des femmes et le fait qu'elles
occupent les postes d'entrée, généralement peu qualifiés et intensifs en
formation, expliquent ces résultats. L'Age de l'échantillon de J.R. Veum
rend cependant difficile la comparaison de ses résultats avec d'autres

études, 'auteur les qualifie lui-méme de non-généralisables.

En somme, la théorie du capital humain a permis d'expliquer des
différences de salaire résultant de capacités productives différentes entre
les femmes et les hommes. Méme si les résultats ne font pas I'unanimité,
la socialisation pourrait expliquer les différences d'investissement en
capital humain entre les sexes et par conséquent une part des écarts de
salaire. En effet, les responsabilités familiales qu'assument les femmes
affectent la période disponible pour rentabiliser leur investissement, ce
qui les a incite a réduire cet investissement. De plus, lorsqu'elles
investissent, elles choisissent des disciplines qui meénent a des
occupations dont les coiits d'interruptions de carriére sont moins élevés,
c'est-a-dire dont la dépréciation mesurée en perte de salaire, est la plus

faible. Il s'agit habituellement d'emplois traditionnellement féminins.
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Bien qu'l n'y ait pas de consensus entre les travaux qui ont examiné les
décisions des employeurs, elles font tout de méme ressortir, outre des
différences de formation selon le sexe, le fait que les femmes sont plus
susceptibles d'étre affectées a des postes d'entrée non-qualifiés exigeant,

en bout de ligne, peu de formation.

Malgré ces résultats, les différences de capital humain entre les femmes
et les hommes ne suffisent pas a expliquer tous les écarts de salaire entre
les deux catégories de main-d'oeuvre. Les femmes ont fait 1a preuve au
cours des derniéres décennies qu'elles investissaient dans leur capital
humain (scolarité et expérience). Plusieurs études ont montré, que malgré
une réduction de la différence de capital humain entre les sexes, des
différences de taux de rendement de leur capital respectif contribueraient
a expliquer une partie des écarts de salaires entre les femmes et les
hommes. Ainsi, méme a capacités productives égales, les femmes
retireraient un rendement inférieur de cet investissement, d'ou des écarts

de salaire discriminatoires entre les femmes et les hommes.

Alors que la théorie du capital humain cherchait a expliquer les
différences de salaire entre les femmes et les hommes par des différences

de stock de capital, les travaux de recherche dans ce domaine ont mis en
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evidence deux caractéristiques importantes du marché du travail qui
peuvent contribuer a expliquer la perpétuation des écarts de salaire entre
les sexes, a capacités productives égales: 1a ségrégation occupationnelle
et la discrimination. C'est dans cette direction que les théories

économiques de la discrimination apportent leur contribution.

Les préférences des agents économiques

En situation de concurrence parfaite, et sous certaines hypotheéses, les
préférences des agents économiques peuvent expliquer les disparités

entre les femmes et les hommes sur le marché du travail.

La théorie pure de la discrimination (Becker 1957, Arrow 197 3) permet
de concilier I'hypothése de la concurrence parfaite avec inégalité des
salaires, a productivités égales. Le modéle se fonde sur le relachement de
I'hypothése de maximisation des profits qu'il remplace par I'hypothése de
maximisation dune fonction d'utilité comprenant des éléments
psychologiques, par exemple le déplaisir de I'employeur a recruter toute
personne faisant partie d'un groupe discriminé. Pour les travailleurs et

les clients, il peut s'agir du déplaisir a travailler ou a acheter de ce

groupe.
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Selon cette théorie, il y aurait discrimination lorsqu'un agent économique
(employeur, travailleur ou client) est prét a perdre des revenus pour ne
pas cotoyer ces personnes ou exige une compensation pour le faire. La
théorie présente une analyse différente selon que I'agent discriminateur

est un employeur, un travailleur ou un client.

L'employeur qui a un gott pour la discrimination versera aux personnes
discriminées un salaire inférieur pour compenser l'inconvénient de les
embaucher. L'écart de salaire dépend de l'ampleur du gout pour la
discrimination et des caractéristiques de l'offre de travail du groupe

discriminé.

S1 le gotlt pour la discrimination provient des travailleurs, le modéle
analyse différemment les conséquences selon qu'il s'agit de travailleurs
substituts ou complémentaires. Si les travailleurs sont de parfaits
substituts, on ne verra pas apparaitre d'écarts de salaire mais plutot une
ségrégation d'employeur. En effet, les employeurs refuseront d'assumer
des couts supplémentaires pour que les travailleurs acceptent de
travailler avec le groupe discriminé. La concurrence déterminera un

salaire unique sur le marché.
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Si les travailleurs sont complémentaires, I'analyse doit étre faite avec
trois groupes de travailleurs, ceux qui ont un gott pour la discrimination,
un groupe-témoin et un groupe discriminé. Les travailleurs qui ont un
gout pour la discrimination sont complémentaires au groupe discriminé
et au groupe-temoin, alors que le groupe discriminé et le groupe-témoin
sont substituts. Les travailleurs qui ont un gotit pour la discrimination
exigeront un salaire plus élevé pour travailler avec le groupe discriminé
qu'avec le groupe-témoin. Pour l'employeur, le cotit d'embaucher un
mdividu du groupe-témoin ou du groupe discriminé pour travailler avec
ceux qui manifestent un goit pour la discrimination doit étre équivalent.
Dans ce cas, apparaitra des écarts de salaire entre le groupe discriminé
et le groupe-témoin (les groupes substituts) pour compenser les frais
supplémentaires que doit assumer I'employeur lorsqu'il embauche une
personne du groupe discriminé pour travailler avec le groupe

complémentaire.

Lorsque c'est le client qui ressent du déplaisir a cotoyer le groupe
discriminé, les salaires de ce groupe seront inférieurs a ceux du groupe
non-discriminé. En effet, comme le client réduit sa demande de produits
ou services fabriqués ou vendus par le groupe discriminé, ou ne les

accepte qu'a un prix inférieur, cela revient a diminuer la valeur de la
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productivité marginale des membres du groupe discriminé, par

conséquent leurs salaires.

Que nous permet de prédire ce modéle lorsque les femmes composent le
groupe discriminé? Selon que les préférences discriminatoires sont
manifestées par les employeurs, les clients, les travailleurs
complémentaires ou substituts, on verra apparaitre des écarts de salaire

discriminatoires et/ou de la ségrégation.

Toutefois, le type de ségrégation prédite par le modéle pose un probléme
par rapport a la réalité du marché du travail. Dans le cas ou c'est
l'employeur qui discrimine, on pourrait retrouver des femmes et des
hommes dans toutes les occupations mais avec un salaire moyen des
femmes inférieur a celui des hommes. Si les préférences discriminatoires
sont exprimeées par des travailleurs substituts, on observerait plutét de
la ségrégation d'employeur, c'est-a-dire des entreprises ol tous les
emplois sont occupés par des femmes et d'autres ou tous les emplois sont

occupés par des hommes.

Un autre probléme avec ce modéle, c'est que ce sont les agents

discriminateurs qui subissent les coits de leurs préférences
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discriminatoires. L'employeur augmente ses cotits de production lorsqu'il
embauche des hommes, le travailleur impose des cotts a son employeur
et court le risque qu'on lui préfére une femme et le client paie son produit
ou service plus cher. Par conséquent, les entreprises qui discriminent
envers les femmes sont moins compétitives et devraient modifier leur
recrutement pour embaucher des femmes. A long terme, on observerait
une réduction des écarts de salaire entre les femmes et les hommes et de
la ségrégation sur le marché du travail. La tendance n'est pas aussi nette
lorsqu'on observe l'évolution des inégalités entre les femmes et les

hommes sur le marché du travail®.

Ce modeéle a permis de faire un pas important dans l'explication des
inégalités sur le marché du travail en prédisant des écarts de salaire
entre les femmes et les hommes, & capacités productives égales, et une
certaine forme de ségrégation sur le marché du travail résultant de la
discrimination. Sous l'hypothése de concurrence parfaite, il est cependant
impossible de comprendre la perpétuation de la discrimination a long

terme entre les femmes et les hommes avec ce modéle d'analyse.
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L'encombrement des occupations féminines

Selon l'hypothése de lencombrement des occupations féminines
(Bergmann 1974), la socialisation inciterait les femmes a se concentrer
dans une quantité donnée d'occupations. Cette offre artificiellement
élevée pour certains emplois, conjuguée au peu de qualifications requises,
entrainerait une baisse de la rémunération de ces activités, d'ou les

disparités de salaires entre les femmes et les hommes.

La ségrégation occupationnelle, résultant de barriéres a la mobilité,
constitue I'hypothese de base de cette théorie. A chaque occupation est
associé un certain prestige social qui fait varier le salaire qul y est
attribué. Les femmes seraient reléguées dans des ghettos d'emplois qui
ont peu de prestige social (services domestiques, emplois de bureau, etc.)
et leur grand nombre ferait baisser la productivité marginale de leur

travail, d'ou leurs faibles salaires.

Autrement dit, sur le marché féminin et sur le marché masculin, le
salaire est égal a la productivité marginale. Toutefois, sur le marché
féminin, comme 'offre de travail est artificiellement élevée, le salaire sera

plus faible que sur le marché masculin. Sur le marché masculin, l'offre de
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travail étant artificiellement réduite, le salaire sera plus élevé que ce qu'il

serait sans ségrégation.

En plus de mettre en évidence des écarts de salaire discriminatoires, ce
modele a le mérite d'identifier une discrimination résultant de la
ségrégation occupationnelle. Selon B. Bergmann, tant les employeurs qui
n'embauchent que des femmes dans les emplois traditionnellement
féminins que ceux qui refusent d'en embaucher dans les emplois
traditionnellement masculins exercent de la discrimination envers les

femmes.

Cette théorie met en évidence la segmentation des marchés du travail par
la ségrégation occupationnelle mais sans discuter de l'origine de cette
ségrégation. Elle nous permet toutefois d'expliquer les différences de
salaire entre les occupations et aussi entre les femmes et les hommes, a
productivités inégales, mais créées artificiellement. On réussit donc a
capter les deux formes de disparités sur le marché du travail qui
expliquent la discrimination économique envers les femmes. Cependant,
comme la théorie ne dit rien sur l'origine des barriéres a la mobilité
(décisions des femmes ou des employeurs) et les prend pour acquises, il

n'est pas possible d'expliquer la perpétuation de la discrimination a long
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terme avec ce cadre théorique. Pour aller plus loin dans l'analyse de la
persistance des écarts de salaire entre les femmes et les hommes, il
faudrait comprendre dans quelle mesure les comportements des femmes
ou les décisions des employeurs, au plan des affectations aux emplois,
participent a créer l'offre artificiellement élevée pour les occupations

féminines.

Le monopsone discriminant

Dans le modéle de monopsone discriminant proposé par J. Robinson
(1933), la discrimination est le résultat du pouvoir des employeurs sur le
marché du travail. Les employeurs regroupent les individus en catégories
dont 1'élasticité de l'offre de travail est différente. Le sexe étant une

variable facilement observable, ils I'utilisent pour créer ces catégories.

Selon les employeurs, l'offre de travail des femmes est plus inélastique
que celle des hommes, résultat d'une plus faible mobilité des femmes due
aux responsabilités familiales (Gordon et Morton 1974, Franck 1978).
L'inélasticité plus grande de 1'offre de travail des femmes a un effet de
discrimination car le salaire des hommes sera plus élevé que celui des

femmes a productivités égales, les salaires des deux catégories étant
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cependant inférieurs a ce qu'ils seraient sur un marché concurrentiel.
Tant qu'aucun changement n'intervient dans 1'élasticité des offres de
travail et que l'entreprise reste monopsoneur (principale acheteuse de

travail) la situation défavorisant les femmes, demeure inchangée.

Pour donner plus de crédibilité a ce modéle, J.F. Madden (1973) introduit
la notion de conventions sociales. Elle propose de définir le pouvoir de
monopsone des employeurs, majoritairement des hommes, comme une
entente tacite, explicite ou implicite, et sexiste, qui leur permet d'agir
comme s'ils étaient un employeur, pour tirer avantage de l'offre de travail
féminine. Comme le monopsoneur profite de la discrimination et en fait
assumer les frais par les femmes, ce type d'entente avantagerait
collectivement les hommes, en assurant la suprématie de leur pouvoir sur
les femmes, et globalement les employeurs, en augmentant leurs profits.
C'est donc l'intérét du groupe qui prédomine. La difficulté avec cette
explication, c'est que toute entreprise a intérét 4 diminuer ses cotits de
production par rapport a ses concurrents. Dans ce cas, un employeur
tirerait profit a offrir un salaire un petit peu plus élevé aux femmes que
ses concurrents et a diminuer I'emploi des hommes, s'assurant ainsi un

avantage compétitif.
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J.F. Madden surmonte cependant cette difficulté en faisant intervenir les
valeurs et la tradition. La socialisation assure I'apprentissage des roles
sexuels et oriente les femmes vers un petit nombre d'emplois offrant les
moins bonnes conditions de travail sur le marché. On obtient alors un
certain consensus social encadrant cette entente tacite. A la limite, méme
les employeurs qui voudraient embaucher des femmes aux postes dits

masculins ne trouveraient pas de candidates.

I1 lui est alors facile de démontrer que le modéle explique non seulement
les disparités de salaires entre les femmes et les hommes mais aussi la
ségrégation occupationnelle. En effet, comme les catégories sont
construites en fonction de la variable sexe, il est facile pour les
employeurs d'utiliser les différences d'élasticité de I'offre de travail pour

traiter les groupes différemment.

Ce modéle a l'intérét de mettre en interaction des forces économiques et
sociales, créant ainsi une certaine dynamique dans les réactions de l'offre
et de la demande de travail. Par exemple, des modes de gestion
traditionnels ou la position des femmes sur leur réle dans la société,
pourraient perpétuer implicitement des cultures d'entreprises ou

lintégration des femmes a des postes non traditionnels et bien rémunérés
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est trés difficile, voire impossible. Toutefois, si on s'en tient aux prémisses
du modele, pour que le modéle explique la discrimination envers les
femmes, il faut que I'hypothése d'une plus grande inélasticité de 1'offre de
travail des femmes soit plausible. Or, jusqu'a maintenant, les travaux
empiriques (Ashenfelter et Heckman 1973, Aldrich-Finegan 1975, Lloyd
et Niemi 1979, Wolfelsperger 1980, Sofer 1985), montrent plutot que

P'offre de travail des femmes est plus élastique que celle des hommes’.

D'ailleurs, méme si les prédictions du modéle étaient fondées (écarts de
salaire, ségrégation du marché du travail), le cadre d'analyse du
monopsone ne peut expliquer la persistance a long terme de cette
situation. Le fait que le pouvoir masculin soit contesté, en principe et en
pratique, devrait étre le présage de la disparition de la discrimination
économique envers les femmes. Comme l'affirme J. M. Plassard (1987:

59):

"En premier lieu, I'équilibre favorisant collectivement les
hommes, obtenu par coalition sexiste, a tous les
inconvénients techniques du cartel et risque d'étre encore
plus instable que le pouvoir résultant d'un monopsone par
un employeur unique. D'autre part, en information
imparfaite, le pouvoir de monopsone de l'entreprise n'est
que transitoire".
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A cause des difficultés inhérentes aux hypothéses du monopsone
discriminant®, ce modéle a été plutot négligé au cours des années 1980.
Ce n'est que récemment, a la suite du développement d'un modéle de
monopsone dynamique (Machin et Manning 1991), que certains
chercheurs se sont a nouveau intéressés a ces hypothéses pour expliquer
les écarts de salaire entre les femmes et les hommes (Green et al. 1992,
Winter-Ebmer 1995). Selon R. Winter-Ebmer (1995), le modéle du
monopsone peut contribuer a une explication contemporaine de la
discrimination salariale entre les sexes. Bien qu'au plan empirique
I'hypothése d'une plus faible élasticité de l'offre de travail des femmes par
rapport aux hommes ait été infirmée, les arguments traditionnels
(responsabilités familiales, plan de carriére du mari plus important, etc.)
semblent la confirmer pour les femmes mariées qui vivent dans un milieu
rural. A l'aide de micro-données du recensement de 1993 pour 'Australie,
R. Winter-Ebmer estime que le salaire des femmes mariées réagit
significativement et négativement a des indicateurs de monopsone
(indices de concentration du marché du produit et du travail). Une
équation salariale classique comprenant ces indices mesure le pouvoir du
monopsoneur. Les résultats sont trés nets. Il n'y a aucun effet pour les
hommes et les femmes célibataires alors que la relation est significative

et négative pour les femmes mariées. L'employeur exploiterait le fait que
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les colits de mobilité et de recherche d'emploi sont plus élevés pour ce
groupe, en leur offrant des salaires relatifs plus faibles, résultant d'une
importante ségrégation occupationnelle. Reste & voir si ces travaux
susciteront un regain d'intérét pour le modéle du monopsone

discriminant.

La segmentation du marché du travail

C'est surtout a P.B. Doeringer et M.J. Piore (1971) ainsi qu'a L.G. Thurow
(1972) que l'on doit le développement de la théorie de la segmentation du
marché du travail. C'est en réaction a la théorie néoclassique que les
auteurs développent cette théorie et la rupture se situe principalement
au plan paradigmatique. P.B. Doeringer et M.J. Piore reprochent a la
théorie néoclassique de ne pas considérer les rigidités (des salaires, par
exemple) et la stabilité de la situation des groupes défavorisés sur le
marché du travail. Ils insistent sur l'importance des mécanismes
institutionnels plutét que de baser leur analyse sur les comportements

individuels comme le fait la théorie néoclassique.

Selon cette théorie, le marché du travail se divise en deux secteurs: le

secteur primaire et le secteur secondaire. Chacun de ces marchés a ses
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propres regles et il y a peu de mobilité entre les deux marchés. Le secteur
primaire, par opposition au secteur secondaire, est composé d'emplois
bien rémunérés avec de bonnes conditions de travail, des avantages
sociaux, offrant des possibilités de promotion et de carriére ainsi qu'une
certaine sécurité d'emploi. La main-d'oeuvre de ce marché serait

majoritairement composée d’hommes dans la force de I'age.

Le secteur primaire posséde les caractéristiques du marché interne. P.B.
Doeringer et M.J. Piore reprennent de C. Kerr (1954) et de J.T. Dunlop
(1966) la définition du marché interne comme entité administrative, a
l'intérieur de laquelle la fixation des salaires et 1'allocation du travail

obéissent a un ensemble de régles et procédures administratives.

Le marché interne a plus de valeur pour la main-d'oeuvre que le marché
concurrentiel a cause des bénéfices résultant de la sécurité d'emploi, des
chances d'avancement et 1'équité assurée par les régles qui les gouvernent
(par exemple l'ancienneté pour la promotion et les mises-a-pied). Les
cotts du roulement y sont aussi inférieurs car les deux parties ont intérét
a le réduire. La main-d'oeuvre valorisant le marché interne pose des
contraintes a la liberté de I'employeur a mettre fin a la relation d'emploi

(le syndicat joue un role dissuasif) et I'employeur a intérét a réduire le
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roulement car les couts de formation sont élevés. La spécificité de la
formation explique 1importance accordée a la stabilité. Dans le marché
interne, l'efficacité technique des activités de gestion du personnel
s'accroit car l'employeur connait bien les caractéristiques et les
qualifications de l'offre de travail. La promotion se faisant par ligne de

progression, la main-d'oeuvre est incitée a apprendre.

Le marché secondaire est composé d'emplois faiblement rémunérés avec
de mauvaises conditions de travail, peu d'avantages sociaux, offrant peu
de possibilités de promotion et de carriére et pas de sécurité d'emploi.
Une fois dans le secteur secondaire, les personnes sont captives. Elles
deviennent indésirables pour le secteur primaire parce qu'elles
commencent a acquérir les caractéristiques des personnes du secteur
secondaire. Les salaires peu élevés et les piétres conditions de travail
encouragent l'absentéisme, le roulement et les mauvaises habitudes de
travail (indisciplines, retards, etc.). La main-d'oeuvre de ce marché serait

majoritairement composée de femmes, de jeunes et d'immigrés.

Contrairement au secteur primaire qui considére sa main-d'oeuvre
comme un facteur fixe, le secteur secondaire la considére comme un

facteur variable lui permettant de s'ajuster aux variations de la demande.
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Liinstabilité et la précarité sont le lot des individus qui oeuvrent dans ce
secteur. On parle alors de travail a temps partiel, de contrat a durée
déterminée, de travail sur appel, etc. La détermination des salaires tient
peu compte des différences en capital humain entre les individus. Le
secteur secondaire est le secteur qui absorbe les chocs de l'économie
auxquels il est tres sensible. Les entreprises de ce secteur investissent
peu dans l'implantation de nouvelles technologies, d'ou une faible

productivité du travail et de bas salaires.

Pourquoi retrouve-t-on surtout des femmes, des jeunes ou des 1Mmigrés
dans ce secteur? On répond généralement par deux principales raisons
non mutuellement exclusives. Tout d'abord, le mangque de pouvoir socio-
politique de ces groupes. Cette faiblesse les empéche de s'organiser et de
négocier avec 'employeur des contrats de travail leur assurant de bonnes
conditions de travail. Ensuite, les caractéristiques de l'offre de travail de
ce secteur seraient différentes de celles des travailleurs du secteur
primaire. Les travailleuses et travailleurs du secteur secondaire
présenteraient eux-mémes les caractéristiques du secteur secondaire:
instabilité, peu d'attachement au marché du travail, etc.; ces
caractéristiques provenant d'une moindre responsabilité (par exemple, les

femmes mariées qui peuvent compter sur un autre revenu).
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La théorie de la segmentation du marché du travail a permis d'observer
les difficultés de fonctionnement du marché du travail et de mettre en
évidence le fait que les faibles salaires et les mauvaises conditions de
travail peuvent étre le résultat des caractéristiques des marchés du
travail dans lesquels les individus évoluent aussi bien que (plutdt que) le
résultat des caractéristiques des individus eux-mémes. Conséquemment,
la situation défavorisée de certains groupes peut résulter d'un mauvais
fonctionnement du systéme économique aussi bien que (plutot que) des
personnes elles-mémes. Cette théorie a donné lieu a une abondante
information sur le fonctionnement des marchés du travail, mais elle a
surtout permis de faire la lumiére sur des marchés du travail concrets,
spécialement ceux des groupes défavorisés. Plusieurs auteurs attribuent
aux recherches liées a la théorie de la segmentation le mérite de forcer les
chercheurs a renouveler leur problématique et a ajuster leurs
instruments théoriques a des aspects souvent négligés, comme la

discrimination (Cain 1976, Wolfelsperger 1980).

L'approche dualiste présente cependant plusieurs difficultés. Les
frontiéres sont floues entre les segments du marché du travail qui eux-
mémes se multiplient (Berger et Piore 1980). D'ailleurs, selon I'expression

de C. Sofer (1985: 246), on trouve sur le marché, des emplois primaires
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"secondaires”, c'est-a-dire des cadres qui évoluent dans le secteur
primaire avec certaines conditions de travail (salaire, avantages sociaux,
etc.) qui y correspondent mais dont l'emploi est discontinu®. On lui
reproche aussi le "passage interdit" entre les deux secteurs. La théorie ne
peut expliquer, du moins jusqu'a maintenant, comment les barriéres
entre le secteur primaire et secondaire peuvent persister a long terme a
I'encontre des forces du marché. Pourquoi les individus ne se déplacent-ils
pas a long terme du secteur secondaire au secteur primaire et pourquoi
les employeurs ne recrutent-ils pas dans le secteur secondaire sachant
qu'il offre une main-d'oeuvre abondante a faibles cotits? C'est, selon M.dJ.
Piore (1979), parce qu'il existe une main-d'oeuvre disposée a subir les
mouvements cycliques de I'économie et l'incertitude. Il y aurait des
groupes désireux de jouer un réle secondaire a l'intérieur des structures
sociales existantes parce qu'ils ont des raisons personnelles pour ce faire,
par exemple d'autres occupations qu'ils considérent plus importantes.
Selon M.J. Piore, ces individus ayant un attachement marginal au
marché du travail et un taux de roulement élevé sont disposés a accepter

de mauvais emplois.

En somme, comment la théorie de la segmentation explique-t-elle les

mégalités entre les femmes et les hommes sur le marché du travail?'® En
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simplifiant, les hommes ont les emplois du secteur primaire et les
femmes, ceux du secteur secondaire, respectivement avec les
caractéristiques qui s'y rattachent, dont les faibles salaires, la ségrégation
occupationnelle et peu de chances d'avancement. Elles finissent par
acquérir les caractéristiques qui les garderont dans ce secteur, d'ou la
persistance de leur situation défavorisée. En fait, le groupe rendu non-
compétitif s'auto-perpétue. Le probléme, c'est que les dualistes
n'expliquent pas comment ce groupe est devenu non-compétitif. Au
contraire, lorsqu'ils mettent en relation les processus de gestion du
personnel et le pouvoir des groupes sociaux avec le comportement des
femmes, c'est pour affirmer que les femmes sont défavorisées parce
qu'elles possédent les mémes caractéristiques que le marché secondaire:
instabilité, faible attachement au marché du travail, etc. Ces
caractéristiques seraient intrinséques et non acquises. Les femmes
auraient des activités ou des responsabilités familiales qu'elles jugent
plus importantes que leur carriére, ce qui les incite a rechercher des
emplois qui sont par définition précaires, sur un marché qui l'est tout
autant. Elles sont ensuite piégées dans ce marché qu'elles ont choisi. A
quelques subtilités pres, ce raisonnement rejoint I'hypothése d"atrophie”

de la théorie du capital humain dont nous avons discuté précédemment.
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Ces explications sur les inégalités entre les femmes et les hommes sur le
marché du travail laissent cependant plusieurs questions en suspens.
Comment justifier que les femmes soient a la recherche d'emplois
précaires? Cela semble particuliérement difficile. D'ailleurs les
revendications des femmes ne vont-elles pas dans le sens contraire? Elles
réclament la reconnaissance de leurs compétences. Ne serait-ce le marché
du travail qui manque de bons emplois? Ne pourrait-on penser que les
femmes seraient affectées a ces emplois par des employeurs qui croient
qu'elles possédent les caractéristiques du marché secondaire, dont
I'instabilité? Par conséquent, comme elles évoluent sur un marché
secondaire caractérisé par les mauvaises conditions de travail, elles ne
sont pas encouragées a améliorer leurs caractéristiques productives et s'y
enlisent. Et méme si elles améliorent leur capital humain, pourraient-
elles s'en sortir tant et aussi longtemps que les employeurs du secteur
primaire continuent de croire qu'elles possédent les caractéristiques du
marché secondaire et qu'ils tiennent peu compte de ce capital? Les régles
d'allocation des ressources et de détermination des salaires sont-elles les
mémes pour les femmes et pour les hommes? Voila autant de questions
laissées sans réponse et qui nous permettent de croire qu'il y a un lien
entre ségrégation et discrimination comme l'ont fait ressortir les travaux

de F.D. Blau (1976) et G. Dussault (1983).
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Les mécanismes institutionnels rigides du marché interne tels que les
politiques de dotation, de promotion, peuvent empécher les femmes
d'accéder aux emplois primaires. Méme si certaines regles
(rationalisation de la main-d'oeuvre, détermination des salaires, etc.)
montrent une tendance a évoluer en fonction des conditions économiques,
cela ne veut pas dire qu'elles évoluent dans un sens favorable aux
femmes. Les besoins de formation spécifique dans ce marché peuvent
faire en sorte que les employeurs continuent a accorder une tres grande
importance a la stabilité, qualité qu'ils ne reconnaissent peut-étre pas a
la main-d'oeuvre féminine. De plus, les besoins de main-d'oeuvre étant
comblés a l'interne pour accroitre I'efficacité de la dotation, l'accés aux
femmes aux postes élevés dans la hiérarchie n'est pas nécessairement

amélioré puisqu'elles sont faiblement présentes dans ce marché.

Au plan empirique, plusieurs recherches ont tenté de vérifier les
hypothéses de l'approche de la segmentation. Elle a donné lieu
principalement a trois types de recherches. D'abord celles sur la
segmentation du marché du travail comme tel, c'est-a-dire sa structure.
Ensuite, celles sur les barriéres a la mobilité entre les marchés et

finalement celles sur la ségrégation occupationnelle.
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Au Canada, seulement quelques études ont tenté de vérifier la thése de
la segmentation des marchés du travail. Ce sont les études réalisées par
M. Boyd et E. Humphreys (1979), C.F. Aw (1980) et J.J. Gislain (1986).
Comme les trois études en arrivent sensiblement a la méme conclusion,
nous présentons la recherche de J.J. Gislain qui couvre un champ
d'activités économiques plus vaste, bien qu'il ne s'en tienne qu'au Québec.
L'étude met 1'accent sur 'analyse de la segmentation de I'emploi et non
des travailleurs et des travailleuses, c'est-a-dire qu'il ne tente pas de
classer les individus entre les marchés primaire et secondaire mais plutét
les emplois. L'auteur identifie cing segments dans I'ensemble des activités
économiques québécoises plutét que deux comme le voudrait I'hypothése
dualiste. Les variables qui différencient les segments sont des variables
de rémunération, de temps de travail, de conflits de travail et de
syndicalisation. Les écarts par rapport a la moyenne sont trés importants
en ce qui concerne la rémunération hebdomadaire et ce, plus dans la
catégorie des salariés rémunérés a 1'heure qui présentent généralement
des gains plus faibles que les employés (sauf les secteurs du pétrole, du
charbon et des transports). A une différence de rémunération 1mportante
entre secteurs d'activité s'ajoute une différence entre employés et salariés
rémunérés a l'heure au sein de ces secteurs. Cette deuxiéme différence est

plus forte lorsque la part des travailleurs rémunérés a l'heure est
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importante dans le secteur en question. Il est important de noter que le
temps partiel est généralement rémunéré i I'heure et nous savons que les
femmes occupent majoritairement les emplois a temps partiel. De plus,
les secteurs d'activité qui embauchent le plus de personnes au salaire
minimum se retrouvent généralement parmi les segments inférieurs du
systeme. Encore 14, les femmes représentent la majorité des personnes
rémunérées au salaire minimum. On note aussi que dans les segments
inférieurs, le temps de travail est plus faible, probablement a cause du
travail a temps partiel, et que les heures supplémentaires sont peu
nombreuses. Les résultats de J.J. Gislain indiquent aussi que la
syndicalisation est fortement correlée avec de bonnes conditions de
travail. Le segment que l'auteur qualifie de secondaire est caractérisé par
le plus faible taux de syndicalisation et c'est aussi celui ou l'on retrouve
les plus faibles salaires. Il s'agit des secteurs a forte concentration de
main-d'oeuvre féminine: services personnels, hébergement et
restauration, commerce de détail, etc. L'auteur soutient cependant que les
données sont insuffisantes pour conclure a la segmentation des marchés
du travail et préciser le réle que jouent ces différenciations et
hiérarchisations de l'emploi au Québec. Toutefois, elles traduisent
l'existence de telles différenciations et hiérarchisations, ce qui n'est pas

sans intérét quant a l'analyse de la place des femmes sur le marché
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secondaire.

En ce qui concerne la mobilité entre les marchés, des études américaines
et britanniques (Leigh 1978, Mayhew et Rosewell 1979, Rosenberg 1980,
Liska 1982) ont montré que les barriéres ne sont pas aussi
infranchissables que le suppose la théorie. Cependant, 1a mobilité varie
beaucoup selon le sexe et la race. Aux Etats-Unis, selon les résultats de
T.L. Liska, 71% des hommes blancs qui entrent sur le marché du travail
dans le secteur secondaire se déplaceront vers le secteur primaire, ce
pourcentage n'est que de 42% pour les noirs et de 23% pour les femmes.
Iy aurait donc des différences de mobilité entre les groupes mais pas de

barriéres rigides.

Les travaux les plus nombreux portent sur la ségrégation occupationnelle
(O'Neill 1983, Bergmann 1986, Johnson et Solon 1986, Blau 1989, Fields
et Wolfe 1991, Groshen 1991, England 1992, Blau et Ferber 1992,
Macpherson et Hirsch 1995, Solberg et Laughlin 1995)'!. Les recherches
dans ce domaine ont montré que les femmes et les hommes sont
fortement concentrés par occupation. Cette ségrégation occupationnelle
est une cause importante des écarts de salaire entre les sexes car on

retrouve majoritairement les femmes dans les occupations a faibles
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salaires. Cependant, rares sont les études qui estiment a plus de 41%
(Treiman et Hartmann 1981) la part du différentiel de salaire expliquée
par la ségrégation occupationnelle, 1a majorité tournant autour de 20%

(Polachek 1987).

Les recherches ont aussi établi clairement que les salaires des individus
varient selon la composition sexuelle des occupations. Par exemple, M.R.
Killingsworth (1990) et D.A. Macpherson et B.T. Hirsch (1995) estiment
que les salaires des hommes et des femmes sont plus faibles dans les
occupations a prédominance féminine, et que la relation négative entre
les salaires et la proportion de femmes dans une occupation est plus forte
pour les hommes que pour les femmes. Toutefois, I'effet de composition
sexuelle explique rarement plus de 7% de I'écart salarial total entre les

femmes et les hommes.

La ségrégation entre les entreprises ou les secteurs d'activité est une
autre forme de ségrégation qui peut expliquer les inégalités salariales.
Plusieurs travaux ont montré que la ségrégation entre les entreprises
(Blau 1977, Bielby et Baron 1984, Pfeffer et Davis-Blake 1987 , Groshen
1991, Carrington et Troske 1995) et la ségrégation industrielle expliquent

une part importante de 1'écart de salaire entre les femmes et les hommes
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(Goldin 1987, Carter et Philips 1988).

F.D. Blau (1977), utilisant une définition tres pointue des occupations,
conclut que les femmes et les hommes travaillent rarement dans les
mémes entreprises. Ce type de ségrégation a un effet 1mportant sur
I'écart salarial intra-occupationnel entre les sexes. Dans le cas du
personnel de bureau composant I'échantillon de F.D. Blau, le taux de
salaire horaire des hommes est supérieur de 23% a celui des femmes. De
ce 23%, 20% est di au fait que les hommes travaillent dans des
entreprises qui offrent des rémunérations plus élevées et seulement 3%
aux différences de salaire a l'intérieur de l'entreprise. W. Bielby et J.
Baron (1984) analysent la ségrégation sexuelle entre les entreprises et les
occupations. La recherche est basée sur un échantillon de 393 entreprises
californiennes. Ils observent une trés forte ségrégation entre les
occupations. Dans quelques cas, les femmes et les hommes exercent une
méme fonction, mais jamais dans la méme entreprise. J. Pfeffer et A.
Davis-Blake (1987) trouvent que les femmes et les hommes qui
travaillent dans des entreprises a prédominance féminine, ont des
salaires inférieurs aux personnes du méme sexe et occupations, qui
oeuvrent dans des entreprises a forte prédominance masculine. Quant a

E.L. Groshen (1991), elle étudie six secteurs d'activité et observe que la
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ségrégation inter-entreprises peut étre une cause 1mportante des écarts
de salaire entre les sexes. Par exemple, la ségrégation entre les
entreprises du secteur "nonelectrical machinery" explique 50% des écarts
de salaire entre les femmes et les hommes alors que la ségrégation

occupationnelle dans une méme entreprise n'v est pour presque rien.
y

Les échantillons de ces recherches étaient surtout composés de grandes
entreprises dans des régions ou des secteurs d'activité particuliers.
L'étude de W.J. Carrington et K.R. Troske (1995) porte plutdét sur un
grand nombre de petites entreprises situées dans des régions et des
secteurs d'activité variés. Les données sont extraites du "Current
Population Survey - May 1983". Elles indiquent que les entreprises de
mo1ns de 100 employés et employées représentent une part importante
de 'emploi aux Etats-Unis et que les femmes sont fortement concentrées
dans ces entreprises. Leurs résultats, comme plusieurs des études déja
citées, montrent une forte concentration des femmes dans les entreprises
a faible rémunération. Les entreprises qui emploient surtout des hommes
paient des salaires plus élevés que celles qui emploient majoritairement
des femmes. Cette ségrégation inter-entreprises expliquerait entre 12%
a 81% de I'écart de salaire entre les sexes dépendamment du secteur

d'activité. Selon les auteurs, il est peu probable que cette segrégation
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inter-entreprises soit une approximation des différences d'occupations et

d'heures travaillées entre les femmes et les hommes.

En somme, la théorie de la segmentation des marchés et les travaux qui
ont servi a vérifier ses hypothéses fournissent un trés bon éclairage sur
les inégalités entre les sexes sur le marché du travail. Les travaux sur la
structure du marché du travail ont montré qu'il existe une certaine
segmentation qui traduit l'existence de différenciations et de
hiérarchisations des emplois. Les femmes pourraient étre concentrées
dans le secteur secondaire ou l'on retrouve de faibles taux de
syndicalisation et de faibles salaires. Toutefois, 'auteur (Gislain 1986)
soutient que ses données sont insuffisantes pour préciser le role que joue
cette segmentation. Les recherches sur la mobilité entre les marchés
indiquent qu'il n'y a pas d'étanchéité entre les marchés, bien que le taux
de déplacements entre le marché secondaire et primaire soit plus faible

pour les femmes.

Les travaux sur la ségrégation occupationnelle sont plus concluants. Ils
ont montré qu'elle joue sur plusieurs plans. En termes de ségrégation
occupationnelle pure, les femmes sont majoritairement concentrées dans

des occupations de soutien et les hommes dans des occupations de
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décision. Par exemple, elle est réceptionniste, il est directeur. Au sein
d'une méme catégorie d'emplois, les femmes occupent les postes en bas de
la hiérarchie alors que les hommes occupent les postes les plus élevés.
Par exemple, en ce qui concerne les occupations reliées a 'administration,
elle est agente d'administration, il est administrateur. S'ils occupent le
méme poste, la ségrégation est alors entre les entreprises ou les secteurs
d'activité. Dans les entreprises ou les secteurs 2 prédominance féminine,
une femme agente d'administration recevra un salaire inférieur 3 un
homme agent d'administration qui oeuvre dans une entreprise ou un

secteur d'activité a prédominance masculine.

La théorie de la segmentation des marchés du travail nous permet donc
de dresser un portrait réaliste du fonctionnement des marchés féminin
et masculin et des inégalités qui en découlent. Toutefois, elle est muette

sur les raisons qui perpétuent cette situation.

3.2 Les mesures des inégalités salariales entre les
femmes et les hommes

Toutes ces théories ont donné lieu a un tres grand nombre de travaux
empiriques utilisant différentes méthodes (méthode du ratio ajusté,

technique de régression, évaluation des emplois, etc.) pour estimer 'écart
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salarial entre les sexes. Bien que la majorité des recherches sur l'écart
salarial entre les femmes et les hommes soient économétriques, les
résultats sont trés variés, principalement parce que les auteurs utilisent
différentes données et spécifications, mais aussi parce que l'objectif
qu'elles poursuivent différe. Certaines mettent 'accent sur les différences
de caractéristiques productives (capital humain), d'autres sur la
discrimination salariale dans une méme occupation et un méme
établissement (préférences discriminatoires), d'autres sur la
concentration de la main-d'oeuvre féminine dans des occupations a faibles
salaires (segmentation) et finalement certaines se préoccupent de la
discrimination hors marché du travail. Elles visent cependant toutes le
méme but qui consiste a mesurer I'ampleur de 1'écart salarial entre les
femmes et les hommes et a identifier les principales variables explicatives
de cet écart. Généralement, le but est de mesurer la proportion des
disparités salariales et occupationnelles attribuable a la discrimination
sur le marché du travail et ceci, afin de la faire disparaitre

éventuellement par la méthode la plus appropriée.

Examinons tout d'abord des données canadiennes sur le ratio non-ajusté
de la rémunération des femmes par rapport aux hommes (Gunderson et

Riddell 1993). En 1991, les femmes gagnaient, en moyenne, entre 55% et
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60% du revenu des hommes, ce ratio étant d'environ 65% pour les
individus qui travaillent a temps plein. Le ratio varie aussi selon
certaines caractéristiques. Il est plus grand (I'écart salarial plus petit)
lorsqu'on contréle pour les heures travaillées. 11 est plutot de l'ordre de
75% a 80% lorsqu'on compare les taux de salaire horaire des femmes et
des hommes. Toujours avec le taux horaire, le ratio est beaucoup plus
élevé pour les jeunes de moins de 24 ans (environ 80%), pour les
célibataires (environ 90%) et pour les personnes détenant un diplome

universitaire (environ 70%).

Ces ratios non-ajustés ne controlent pas simultanément toutes les
varables qui peuvent influencer 'écart salarial. Certaines études tentent
de le faire pour estimer les déterminants de 1'écart salarial. Elles visent
a mesurer un écart salarial pur, c'est-a-dire celui qul reste aprés avoir
tenu compte de l'effet des caractéristiques productives, facteurs non-
discriminatoires de 1'écart salarial. Le résidu représente alors la mesure

de ce type de discrimination.

La procédure habituelle (Oaxaca 1973) consiste a estimer séparément des
équations salariales pour les femmes et les hommes. L'écart salarial total

est alors décomposé en une part attribuable aux différences de
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caractéristiques productives et une autre attribuable i la discrimination
pure, définie comme étant la différence de rendement des caractéristiques
productives, autrement dit, un salaire inégal pour des caractéristiques

identiques.

Plusieurs auteurs présentent une syntheése des procédés empiriques et
des résultats des recherches sur les différentiels de salaire entre les
femmes et les hommes tant pour le Canada (Robb 1978; Gunderson 1979,
1986, 1989; Shapiro et Stelcner 1981, 1987; Miller 1987; Gunderson et
Riddell 1993; Altman et Lamontagne 1995), que pour les Etats-Unis
(Treiman et Hartmann 1981; Madden 1985; Cain 1986; Goldin 1986,
1990; Willborn 1986; Blau et Ferber 1987). L'éventail des estimations est
assez large dépendamment de la méthode et des données utilisées mais

on peut tout de méme en dégager certaines généralisations. '

Apres avoir contrdlé pour un trés grand nombre de variables explicatives
des salaires, on obtient toujours un résidu attribuable a de la
discrimination. Les facteurs extérieurs au marché du travail
(responsabilités familiales, institutions d'enseignement, etc.) semblent
toutefois constituer une source plus importante d'inégalité salariale entre

les femmes et les hommes que celles qui originent du marché du travail.
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Par exemple, 1'écart salarial est grand entre les hommes mariés et les
femmes mariées. Le mariage a un effet positif important sur le revenu
des hommes mais négatif, et tout aussi 1mportant, sur celui des femmes.
Ce résultat peut étre le reflet du pa;rtage des responsabilités familiales
entre les sexes (Gunderson et Riddell 1990, 1993, Gunderson 1994) ou de

I'interprétation de ce partage qu'en font les employeurs.

Ces études indiquent aussi que I'inégalité salariale, résultant des
différences occupationnelles, explique une part plus importante de 1'écart
salarial que les différences salariales a l'intérieur d'une méme occupation,
surtout dans la méme entreprise. Les différences de salaire entre
entreprises sont aussi une source importante d'inégalité car les femmes
sont surtout embauchées dans les petites entreprises qui offrent de
faibles salaires. L'écart de salaire a aussi tendance a étre plus petit dans
les secteurs syndiqués que dans les secteurs non-syndiqués (Doiron et
Riddell 1994) et dans le secteur public par rapport au privé!*. Mais, dans
le secteur privé, plus le marché est concurrentiel, plus l'écart est petit. La

concurrence permettrait donc de réduire la discrimination.

Au plan quantitatif, une synthése des études canadiennes (Gunderson

1989) permet de dégager une certaine tendance. L'écart salarial est
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estimé a environ 40%. De ce 40%, 5% a 10% peut étre attribué a la
discrimination salariale, 10% a la ségrégation occupationnelle et environ
20% aux différences de caractéristiques productives dont une partie

idéterminée peut représenter la discrimination hors marché du travail.

Des recherches empiriques plus récentes montrent une certaine évolution
de cet écart salarial. Toujours au Canada, L.N. Christofides et R.
Swidinsky (1994) estiment un écart salarial de .27 (données de 'Enquéte
sur l'activité de 1989). Seulement 26,5% de cet écart est attribuable & des
différences de caractéristiques productives. Utilisant la méme banque de
données, M.P. Kidd et M. Shannon (1994) estiment un écart salarial de
-295. La différence entre ce résultat et le précédent provient
essentiellement du fait qu'ils excluent les personnes de plus de 64 ans et
les travailleurs a temps partiel. De plus, ils utilisent la méthodologie
proposée par R. Brown et al. (1980) pour modéliser les choix
occupationnels, c'est-a-dire que l'occupation est considérée comme
endogene. Leurs résultats montrent que les différences de salaire intra-
occupationnelles expliquent la majeure partie de 1'écart salarial. En fait,
avec un niveau tres agrégé d'occupations en sept catégories, les
différences de salaires inter-occupationnelles réduisent la taille de l'écart

salarial. La part expliquée de I'écart de salaire est de .179 ou 68%, ce qui
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est tres supérieur aux résultats obtenus dans la plupart des études
canadiennes. Les auteurs attribuent ce résultat 4 la mesure de
I'expérience proposée par A. Zabalza et J. Arrufat (1985) qui tient compte
de la détérioration du capital humain pendant les périodes
d'interruptions de travail. Cette méthode serait plus précise que celle de
Mincer (age-éducation-5) qui surestimerait l'expérience des femmes et par

conséquent la part de 1'écart salarial attribuable a la discrimination.

Si on compare ces résultats avec des recherches antérieures, D. Shapiro
et M. Stelcner (1987) estimaient pour l'année 1970 (données du
recensement 1971) un écart salarial de .51, duquel 36,7% était
attribuable aux différences de caractéristiques. Pour l'année 1980,
(données du recensement de 1981), leurs résultats étaient respectivement
de .42 et 34,5%. Ces auteurs indiquent qu'environ 50% de la réduction de
I'écart au cours des années 1980 peut étre attribuée a I'amélioration des
caractéristiques productives des femmes par rapport aux hommes et 5%

a une diminution de la discrimination.

Aux-Etats-Unis, 1'écart salarial entre les femmes et les hommes semble
avolr suivi une évolution a peu prés semblable. Selon la synthése des

études américaines effectuée par C. Goldin (1990), I'écart salarial pour les
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femmes et les hommes travaillant a temps plein est assez stable de 1970
a 1981 et tourne autour de .38. Apres 1981, 1'écart salarial diminue
constamment jusqu'en 1987 ou il se situe a .30 jusqu'en 1990 (Goldin,
1990). Comme pour le Canada, des facteurs reliés a la scolarité, a
l'expérience de travail et au rendement de ces variables expliquent cette
amelioration de la situation des femmes au cours des années 1980. Selon
certains auteurs (O'Neill et Polachek 1993, Wellington 1993),
I'amélioration de l'expérience et de I'ancienneté ainsi que du rendement
de ces variables expliquerait environ 30% a 50% de la réduction de I'écart

salarial.

Cependant, les résultats des décompositions salariales sont tres sensibles
aux données. Certains chercheurs utilisent des données de recensements,
d'autres des enquétes sur le marché du travail, d'autres des données
longitudinales ou encore des études de cas. Ensuite, bien que les études
citées soient économétriques, elles utilisent différentes méthodes pour
estimer 1'équation salariale (moindres carrés ordinaires, modeéles a
équations simultanées, modéles combinés ou séparés hommes/femmes,
corrections ou non de certains biais, etc.). Comme le mentionne M.
Gunderson (1986), certains croiront a une sous-estimation de la

discrimination sur le marché du travail alors que pour d'autres, il s'agit
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d'une sur-estimation qui ne tient pas compte de toutes les
caractéristiques mesurables et non-mesurables (heures de travail,
mtensité du travail, responsabilités, etc.). Ce qui importe cependant, c'est
que ces résultats convergent, et tel est le cas. Selon M. Gunderson

(1986:262):

.. un écart se situant entre 0,15 a 0,20 qui traduirait la
discrimination fondée sur les salaires et sur la ségrégation
professionnelle semble plausible dans un marché du travail
ou dominent les imperfections du marché et les contraintes
non-économiques. Un tel écart ne doit pas étre pris a la
légére, lorsqu'on considére que ce n'est qu'un des nombreux
problémes que peuvent rencontrer les femmes qui entrent
sur le marché du travail".

Donc, bien que les femmes aient fait des progres dont une partie serait
attribuable a I'amélioration de leur capital humain et une autre ala
réduction de la discrimination salariale (Shapiro et Stelcner 1987,
Gronau 1988, Bergmann 1989, Fuchs 1989, Smith et Ward 1989, O'Neill
et Polachek 1993, Wellington 1993), il n'en demeure pas moins qu'un
écart salarial substantiel résultant de la discrimination perdure (Blau et
Ferber 1992). De plus, sans mettre en doute la réduction de I'écart
résultant de l'amélioration du capital humain des femmes et de son
rendement, des auteurs (Mahar 1993, Bernhardt et al. 1995) attribuent

a la détérioration de la situation des hommes une part de la réduction de
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I'écart salarial.

3.3 Conclusion

Au début de ce chapitre, nous précisions qu'une théorie qui expliquerait
les inégalités salariales entre les femmes et les hommes devrait capter
ces caractéristiques du marché du travail: écarts de salaire, segrégation
et persistance de la discrimination a long terme. Nous avons analysé
systématiquement chacune des théories économiques qui ont pour but
d'expliquer les inégalités sur le marché du travail en examinant leur

pouvoir explicatif de ces caractéristiques de marchsé.

Nous avons vu que la théorie du capital humain explique les écarts de
salaire comme le résultat de capacités productives différentes entre les
femmes et les hommes. La socialisation pourrait expliquer les différences
d'investissement en capital humain entre les sexes et par conséquent une
part des écarts de salaire. Aussi, bien qu'il n'y ait pas de consensus entre
les travaux qui ont analysé les décisions des employeurs, ils font tout de
méme ressortir la possibilité que le marché soit caractérisé par la
ségrégation occupationnelle. En effet, outre des différences de formation

selon le sexe, les femmes sont plus susceptibles d'étre affectées a des
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postes d'entrée non-qualifiés exigeant, en bout de ligne, peu de formation.
Mais plus encore, les recherches empiriques a partir de ce cadre théorique
ont mis en évidence un phénomeéne important pour expliquer les écarts
de salaire entre les femmes et les hommes, les différences de taux de
rendement de leur investissement respectif en capital humain. Ainsi,
méme a capacités productives égales, les femmes retireraient un
rendement inférieur de cet investissement, d'ou des écarts de salaire

discriminatoires entre les femmes et les hommes.

La théorie des préférences discriminatoires a aussi permis de faire un pas
important dans l'explication des inégalités sur le marché du travail en
prédisant des écarts de salaire entre les femmes et les hommes, a
capacites productives égales, et une certaine forme de ségrégation sur le
marché du travail résultant de la discrimination. Sous I'nypothése de
concurrence parfaite, il est cependant impossible de comprendre la
perpétuation de la discrimination entre les sexes avec ce modeéle

d'analyse.

L'hypothése de l'encombrement des occupations féminines déduit des
différences de salaire entre les femmes et les hommes par le biais de la

ségrégation occupationnelle. Elle explique alors les différences de salaire
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entre les occupations et aussi entre les femmes et les hommes, a
productivités inégales, mais créées artificiellement. On réussit donc a
capter les deux formes de disparités sur le marché du travail qui
expliquent la discrimination économique envers les femmes. Cependant,
comme la théorie ne dit rien sur l'origine des barriéres a la mobilité
(décisions des femmes ou des employeurs) et les prend pour acquises, il
n'est pas possible d'expliquer la perpétuation de 1a discrimination avec ce
cadre théorique. Pour aller plus loin dans I'analyse de la persistance des
écarts de salaire entre les sexes, il faudrait comprendre dans quelle
mesure les comportements des femmes ou les décisions des employeurs,
au plan des affectations aux emplois, participent a créer l'offre

artificiellement élevée pour les occupations féminines.

Nous avons aussi discuté du monopsone discriminant qui montre que les
disparités de salaires entre les femmes et les hommes et la ségrégation
sont le résultat du pouvoir des employeurs sur le marché du travail. Une
certaine forme de conventions sociales permettrait de maintenir ces

mégalités a long terme.

Finalement, 'analyse de la segmentation des marchés du travail a mis en

lumiére la persistance des inégalités sur le marché du travail par la
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ségrégation. Cette ségrégation est une cause importante des écarts de
salaire entre les sexes car on retrouve majoritairement les femmes dans
les secteurs, les entreprises et les occupations qui versent les plus faibles
salaires. Toutefois, la théorie est muette sur les raisons qui perpétuent
cette situation. Nous avons aussi soulevé le dilemme entre
caractéristiques endogénes des femmes et caractéristiques exogénes qui
expliqueraient qu'elles s'intégrent au marché du travail dans des emplois
secondaires et y restent. Cette question est restée sans réponse pour le

moment, mais nous y reviendrons au chapitre suivant.

Ces modéles présentent une vision encore partielle de la situation
défavorisée des femmes sur le marché du travail, surtout en ce qui
concerne sa persistance. Pour améliorer notre compréhension de I'impact
du fonctionnement du marché du travail sur la situation des femmes, il
est essentiel de disposer d'une théorie qui prend en considération les
interactions entre l'offre et la demande de travail dans un contexte
temporel, ce que fait la théorie de la discrimination statistique. En effet,
la théorie de la discrimination statistique permet d'analyser la
dynamique entre les décisions des employeurs et les comportements des
individus dans leur relation d'emploi, et par conséquent de mieux

comprendre la persistance des écarts de salaire entre les femmes et les
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hommes.

Les travaux de G. J. Stigler (1961) sur le concept d'information sont a
'origine de la théorie de la discrimination statistique. Cette théorie met
I'accent sur les difficultés d'identification des caractéristiques des
individus a I'embauche. L'appréhension du processus de discrimination
est modifiée par le recours a l'information imparfaite et a I'hétérogénéité

des travailleuses et des travailleurs (Cain 1986, Plassard 1987).

Bien que l'initiative de la discrimination revienne encore aux employeurs,
1 s'agit, dans ce cas, d'une discrimination non intentionnelle qui découle
des supports et de la qualité de l'information qu'ils utilisent au moment
de I'embauche. En situation de maximisation des profits et dans un
contexte d'incertitude, la discrimination devient, dans ce modéle,
mévitable. Les employeurs disposent d'une information incompléte, mais
nécessaire et cotteuse. IlIs vont donc estimer la productivité des individus
a l'aide d'un nombre restreint d'informations telles que la scolarité, le
sexe, l'age, le résultat a un test, etc., ces informations étant des
prédicteurs imparfaits de la productivité. Les employeurs portent alors
des jugements statistiques a travers lesquels ils projettent sur des

individus des caractéristiques de groupe. Connaissant par exemple la
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réputation d'excellence d'une université, ils valoriseront les candidatures
dont les diplomes d'études proviennent de cette institution, projetant
ainsi sur les finissants et les finissantes, la réputation d'excellence de
I'université. Pour appliquer plus concrétement ce comportement a la
discrimination sexuelle, supposons que les employeurs pensent que, dans
I'ensemble, les femmes sont plus instables au travail que les hommes, ils
jugeront alors la candidature d'une femme en fonction de cette
information de groupe. Si la candidate ne posséde pas cette
caractéristique, c'est-a-dire qu'elle n'est pas instable, le comportement des
employeurs est discriminatoire bien que cette discrimination ne soit pas
intentionnelle. Tous ces prédicteurs de la productivité sont imparfaits
mais ils constituent I'information que les employeurs utilisent lorsqu'ils
recrutent, sélectionnent et affectent leur personnel. La discrimination

devient donc un probléme d'information sur le marché du travail.

Dans cette théorie, la condition d'équilibre vise l'activité de recherche
d'information. Elle illustre les contraintes auxquelles sont soumis les
employeurs dans leur recherche d'informations sur la productivité des
individus. Ils ne peuvent améliorer cette information qu'a la condition
d'assumer des colts (par exemple, un test implique des cotits de

conception, de traitement et d'interprétation). Les employeurs
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récupeéreront leurs frais uniquement si I'individu s'avére productif. Les
employeurs estiment la probabilité qu'un individu faisant partie d'un
groupe donné réalise le niveau de productivité souhaité a partir de
caractéristiques observables (4ge, sexe, diplome, expérience, etc.,) et de
données statistiques plus globales (absentéisme, roulement, participation
au marché du travail, etc.) qu'ils peuvent mettre en relation pour estimer
la productivité de I'individu avec un minimum de cofits. L'appariement
de ces données en vue de minimiser les cotts reliés a la recherche de
lI'information peut avoir pour conséquence une discrimination résultant

d'un probléme d'information sur le marché du travail.

Selon la condition d'équilibre, plus la probabilité qu'un individu d'une
catégorie donnée réalise le niveau de productivité souhaité est faible, plus
I'écart entre la productivité maginale de 1'individu et le salaire que lui
paie l'employeur devra étre grand pour satisfaire les employeurs. S'il ya
une trop grande rigidité des salaires a la baisse, résultant de conventions
collectives par exemple, ou si une loi empéche de payer des salaires
différents pour un méme type d'emplois, les employeurs bloqueront l'accés
a certains emplois aux personnes qui viennent du groupe plus risqué.
Ainsi, I'existence d'écarts de salaire entre individus également productifs,

et méme l'exclusion compléte de certains de toute une gamme d'emplois,
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ne serait pas la conséquence d'un gotit pour la discrimination mais
refléterait le comportement rationnel des employeurs qui maximisent
leur profit dans une situation d'information imparfaite quant a la

productivité réelle des individus sur leur marché du travail.

Méme si les écarts de salaires ne sont pas le résultat de préférences
discriminatoires, ils n'en sont pas moins la conséquence d'une
discrimination de groupe. Selon F.D. Blau et C.L. Jusenius (1976), bien
que la perception des employeurs, de différences moyennes selon le
groupe, soit correcte, c'est une fagon de stéréotyper' le traitement réservé
a chaque individu membre d'un groupe comme s'il possédait les
caractéristiques moyennes du groupe. En somme, si les employeurs
estiment la productivité des individus en fonction de caractéristiques de
groupe, c'est la productivité du groupe qui est évaluée et sa rémunération
qui est déterminée, et non celles de l'individu. Plus récemment, F.D. Blau
et M. Ferber (1992:101) réaffirment cette position: "Simply from a legal
point of view, it's discrimination if you judge one person based on your

perception of a group".

L'appréhension particuliére des décisions d'embauche dans le cadre de

cette théorie nous permettra d'étudier la perpétuation des écarts de
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salaire entre les femmes et les hommes. Dans un premier temps, le
chapitre 4 sera consacré a discuter de 1'évolution de la théorie de la
discrimination statistique, des modéles de détermination des salaires aux
modeles d'affectation aux emplois. Ensuite, nous analyserons le processus
de dotation en mettant l'accent sur le choix des critéres de sélection et
leur impact sur l'affectation des femmes et des hommes entre les

occupations.



4. LES MODELES D"EQUILIBRE GENERAL"

Pour étudier la persistance des écarts de salaire entre les femmes et les
hommes, les modéles d"équilibre général” de la théorie de la
discrimination statistique nous intéressent particuliérement. On ne peut
cependant les aborder sans tracer 1'évolution de la pensée de cette
théorie. Dans un premier temps, nous discuterons de la premiere
génération de modéles de discrimination statistique, les modéles de
détermination des salaires. Nous verrons comment ces modéles ont évolué
jusqu'aux modéles d'affectation aux emplois. Cette derniére génération
de modeéles de discrimination statistique comprend, dans un premier
temps, ceux qui internalisent le caractére temporel de l'affectation aux
emplois. Ils sont a l'origine des modéles qui tiennent compte des
interactions entre les offreurs et les demandeurs de travail et que nous

qualifions de modéles d"équilibre général".
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4.1 Lesmodéles de détermination des salaires

Le modéle de Phelps

Le modéle de E.S. Phelps (1972) est le premier modéle formel de
discrimination statistique du racisme et du sexisme. Nous le retenons
comme modéle de discrimination statistique du sexisme et I'étudierons
comme tel. Nous partons de ce modéle pour analyser l'évolution de la
théorie et vérifier dans quelle mesure elle permet d'expliquer la

perpétuation de la discrimination envers les femmes.

Le modéle statistique du sexisme a comme point de départ que
I'employeur a une information imparfaite sur les caractéristiques des
femmes et des hommes sur lesquels il doit prendre une décision
d'embauche ou d'affectation. Le sexe constitue une information de groupe

a partir de laquelle I'employeur va prendre sa décision.

Selon E.S. Phelps, les employeurs basent leur politique de recrutement
et de sélection sur un indicateur de qualification v (c'est-a-dire une
activité de sélection comme le résultat a un test, la scolarité, ou toute

autre information lui servant de mesure) censé mesurer le niveau de



112

qualification réel, g. La relation entre y et ¢ est donnée par:
1Dy =q+u
ou u, le terme d'erreur, est une variable indépendante de g, suivant une

loi normale de moyenne 0 et de variance constante.

Au moment de l'embauche, les employeurs désireux de connaitre la valeur
de g, ne connaissent que celle de y. Ils s'intéresseront donc a la valeur
probable de g selon les différentes valeurs de y, c'est-a-dire I'espérance

mathématique de g connaissant y, soit §. La valeur attendue de q, étant

donné y (E(q/y)) est:
@) 4 =E@y) =0 -vy)a+yy
ou a est la moyenne de groupe de g (et y) et (1 -y ) et v les coefficients
de régression, soit
@) v = Var(g)[Var(g) + Var(w)] = Cov(g,y)/Var(y)

= [Cov(q, y)*/Var(q) Var(y)] = r*
ou r” est le carré du coefficient de corrélation entre gety 0<y<l
représente la fiabilité du résultat a l'activité de sélection servant de
mesure. L'équation (2) est I'équation des moindres carrés ordinaires dans
une distribution normale qui exprime g en fonction d'un effet de groupe
et d'un effet individuel. On peut alors définir 'équation (2) comme une

fonction de régression linéaire:
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@ qg=~0-v)a +yy + v
ou u’ est le terme d'erreur. En principe, la régression est opérationnelle
car les employeurs peuvent mesurer la valeur réelle de la productivité

d'un individu ¢, a partir d'évaluations ultérieures de son rendement.

Considérons maintenant deux groupes distincts, les femmes et les
hommes, avec des moyennes a' et a' différentes et des variances
différentes de g et de u.

D'aprés

(3) vy = Var(g9)[Var(q) + Var(w)],

si la variance de g et u varient d'un groupe a l'autre, il en est de méme de
v. D'apres

@) 4 = E@y) =1 - y)a + vy,

les employeurs paieront les individus selon ce qu'ils estiment étre la
valeur de leur productivité future en utilisant l'information disponible sur
le groupe de référence, en l'occurence a’, y¥, et a'l, y" et le résultat
individuel y*, y". Le taux de salaire sera alors:

G) 4" =@ - yhHa"+ ¥y,

(54) 4" 1 - yHa + yHyH,

11
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11 découle de ces hypothéses que l'estimation par les employeurs, a priori,
de la qualification des individus correspond effectivement a I'espérance
de g connaissant y, compte tenu de l'expérience accumulée a posteriori
sur les deux groupes. Comme les employeurs maximisent leur profit en
situation d'incertitude, cela exclut une volonté délibérée de
discrimination, comme par exemple verser aux femmes un taux de salaire
inférieur a §°, et un biais dans l'estimation des a qui refléterait son
obstination a penser, a la suite d'un préjugé, par exemple, que

a" < a' alors qu'en réalité a’ = a™. Si l'on élimine toute propension
consciente ou inconsciente des employeurs a la discrimination, une
différence de rémunération entre les hommes et les femmes peut résulter:
1) d'une différence dans la variance des qualifications g, ou 2) d'une
différence de qualifications moyennes a. Selon E.S. Phelps, c'est au cours
du processus de recrutement et de sélection, c'est-a-dire au moment de la
décision d'embauche, que ces différences entre les femmes et les hommes,
en tant que groupes, peuvent jouer un roéle crucial et avoir des

conséquences importantes sur les écarts de rémunération entre les sexes.

Les hypothéses de E.S. Phelps ont cependant fait I'objet de sévéres
critiques. D.J. Aigner et G.G. Cain (1977) remettent en question non

seulement les conséquences des ces hypothéses mais aussi leurs
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fondements'. Tout d'abord, I'hypothése méme d'une variance des
qualifications plus grande pour les femmes que pour les hommes souléve
certains problémes®. Il peut étre raisonnable de penser que les hommes
sont confrontés a un environnement plus homogéne du point de vue de
l'acquisition des déterminants de la productivité, cette situation pouvant
donner lieu a une plus faible dispersion des productivités. Cependant, il
est tout aussi plausible que la dispersion des productivités soit plus faible
pour les femmes. Historiquement, la proportion des femmes étant plus
faible sur le marché du travail et les contraintes liées & I'acquisition du
capital humain étant plus grandes pour ces derniéres, on pourrait
observer parmi ce groupe une homogénéité plus élevée sur plusieurs
variables telles que 1'age, le statut civil, le type de qualifications (soins

infirmiers, secrétariat, enseignement, etc.).

Quant a 'hypothése d'une différence de qualifications moyennes entre les
hommes et les femmes avec un indicateur de qualification y égal, les
auteurs trouvent qu'elle manque de réalisme. Leur argumentation est la
suivante. Si les aptitudes "de base" des femmes et des hommes sont les
mémes, des caractéristiques moyennes supérieures des hommes
refléteraient des avantages au plan de l'acquisition du capital humain.

On peut expliquer ce désavantage des femmes au plan de I'acquisition du
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capital humain par le caractére discontinu de l'activité féminine qui
suscite des différences d'expérience professionnelle. On peut associer la
source d'une telle différence a un processus de pré-discrimination. Les
femmes peuvent en étre victimes dans les institutions d'enseignement ou
pour toute autre forme d'acquisition du capital humain qu'elles possédent
avant leur entrée sur le marché du travail. Dans ce cas, on ne peut pas
faire I'hypothése que la variance de ¢ est la méme pour les deux groupes

et par conséquent que la valeur de y est égale pour les deux groupes.

Le modéle de Aigner et Cain

D.J. Aigner et G.G. Cain ayant été trés critiques du modéle de E.S.
Phelps, ils ont aussi été les premiers a tenter d'y apporter plus de
réalisme pour prédire la discrimination de groupe. Comme ils ont déja
contesté les hypothéses de Var " # Var g" et de a* # a", leur modéle met
'accent sur la différence de fiabilité du résultat a I'activité de sélection
entre deux groupes facilement identifiables pour l'employeur, les femmes
et les hommes. Ce résultat a I'activité de sélection moins fiable pour les
femmes que pour les hommes, y" < y" doit provenir essentiellement de

Var uf > Var u',
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Ils combinent cette différence de fiabilité a l'activité de sélection avec
l'aversion au risque des employeurs. L'aversion au risque prend la forme
d'un coefficient introduit dans la fonction de profit des employeurs. Les
couts du risque peuvent provenir soit de la variance de l'output si les
emplois sont homogénes, soit des couts associés a l'erreur dans
I'affectation des individus lorsque les emplois sont hétérogénes. Les
auteurs supposent aussi que le facteur de risque est constant, c'est-a-dire

qu'il ne varie pas avec y.

Comment les employeurs déterminent-ils les salaires lorsqu'on ajoute a
leur fonction de profit un coefficient d'aversion au risque?® Si les hommes
et les femmes ont les mémes caractéristiques productives af = a" il ne
reste aux employeurs qu'a embaucher de facon a maximiser la
productivité attendue amputée du coefficient d'aversion au risque.
Puisque le résultat de l'activité de sélection est moins fiable pour les

femmes, leur coefficient de risque est par conséquent plus grand.

Ce modele fait apparaitre de la discrimination de groupe envers les
femmes. En effet, le salaire moyen des femmes est inférieur a leur
productivité moyenne attendue car cette derniére est amputée d'un

coefficient de risque supérieur a celui des hommes. On a donc un salaire
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moyen plus faible pour des femmes dont les caractéristiques productives
moyennes sont egales a celles des hommes. Le salaire moyen plus faible
des femmes est entiérement attribuable au coefficient d'aversion au

risque.

Ce modéle est plus conforme a la réalité car a caractéristiques
productives égales, les femmes ont effectivement un salaire moyen
inférieur a celui des hommes. Il a donc le mérite de mettre en évidence
une discrimination de groupe envers les femmes. Toutefois, les
hypothéses de D.J. Aigner et G.G. Cain posent un probléme que n'avaient
probablement pas les auteurs en faisant I'analyse dans le cadre de la
discrimination raciale. Il s'agit de la fiabilité différente du résultat a

I'activité de sélection entre les hommes et les femmes.

Pour faire I'hypothése d'une fiabilité différente du résultat a I'activité de
sélection, D.J. Aigner et G.G. Cain s'appuient sur des travaux qui ont
montré que des tests, (dans le vrai sens du terme, par exemple The
Scholastic Aptitude Test), sont de moins bons prédicteurs des
qualifications des Noirs que de celles des Blancs. On peut concevoir que
des tests congus dans une culture ne soient pas aussi fiables

lorsqu'utilisés pour des membres de minorités ethniques (Linn 1973,
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Schmidt et Hunter 1981, Albright 1983), mais cette réserve s'applique-t-
elle aux femmes? Y-a-t-il des raisons de croire que les tests sont moins
fiables lorsqu'utilisés pour des femmes et des hommes de méme origine
ethnique, méme langue, méme tissu social (culture, institutions
d'enseignement, etc.)? Bien siir, le test, méme dans un sens trés général
(entrevue, test écrit, test de simulation, etc.), ne mesure jamais
exactement le niveau de qualifications, ni pour les hommes, ni pour les
femmes. Des dimensions pertinentes des qualifications ne sont pas
mesurées, et ces dimensions peuvent étre plus variables chez les femmes
que chez les hommes. Mais on pourrait aussi soutenir le contraire. Une
vérification empirique de P. Osterman (1979) a montré qu'il n'est pas plus
difficile pour les employeurs de prédire le comportement des femmes que
celui des hommes. D'ailleurs, D.J. Aigner et G.G. Cain font eux-mémes

preuve d'un certain scepticisme lorsqu'ils affirment (1977:183):

"...a large R factor (facteur de risque associé a la fiabilité
différente du test) should activate a market for "test
instruments" that are tailored to the separate groups to
achieve more nearly equal reliability."
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4.2 Les modéles d'affectation aux emplois

Dans la lignée de E.S. Phelps et de D.J. Aigner et G.G. Cain, d'autres
modéles de discrimination statistique (Borjas et Goldberg 1979, Lundberg
et Startz 1983, Lang 1990) justifient les écarts de salaires par des
différences entre les groupes (caractéristiques, validité des tests, etc.)?.
Toutefois, les modéles évoluent dans un contexte de législations du
travail "A travail égal, salaire égal", qui ont pour objectif d'empécher les
employeurs d'offrir des salaires différents & un homme et une femme qui
occupent un méme poste, dans une méme entreprise. On passe alors de
modeéles de détermination des salaires a des modeéles d'affectation aux
emplois dont les mécanismes peuvent engendrer des écarts de salaire
entre les sexes’. La discrimination résultant de 1'affectation des femmes
et des hommes a des emplois différents est beaucoup plus subtile et
difficile a détecter que la discrimination directe. Certains des modéles de
cette derniere génération prennent en considération la dimension
temporelle de la relation d'emploi alors que d'autres tiennent compte des

interactions entre l'offre et la demande de travail.
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Les modéles intégrant une dimension temporelle

Ces modéles de discrimination statistique internalisent le caractére
temporel de l'affectation aux emplois, c'est-a-dire l'incertitude des
employeurs sur la stabilité des individus dans l'entreprise. En effet, au
moment de l'embauche, les employeurs ne s'interrogent pas uniquement
sur les capacités productives des individus mais aussi sur la probabilité
qu'ils restent dans l'entreprise. Comme pour la productivité, les
employeurs estimeront cette probabilité a 'aide d'un nombre restreint
d'informations qui sont des prédicteurs imparfaits de la stabilité. Dans
le cadre d'un modéle de discrimination statistique du sexisme, le sexe est

un prédicteur de la probabilité de départ.

En quoi des probabilités de départ différentes peuvent-elles influencer les
décisions des employeurs en termes d'affectation aux emplois et avoir des
conséquences sur les salaires des femmes et des hommes? En augmentant
les coits de recrutement et de sélection, non seulement a cause de
l'activité de recrutement et de sélection elle-méme mais surtout a cause
des couts qu'implique I'investissement en formation de la main-d'oeuvre
lorsqu'on se situe dans une perspective de gestion des carriéres (Becker

1962, O1 1962, Plassard 1987). Dans cette perspective, des probabilités de
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départ différentes influencent non seulement l'affectation au moment de
I'embauche mais les possibilités d'avancement dans I'entreprise (Lazear

et Rosen 1990).

Dans les modeles de formation, les questions habituellement posées
concernent le volume de formation et le partage des coits de la formation.
Comment les employeurs prendront-t-ils leurs décisions dans
I'éventualité ou la probabilité de départ des femmes est plus grande que
celle des hommes, et quel en sera I'mpact sur la détermination de

I'emploi et des salaires des femmes et des hommes?

Dans notre discussion de la théorie du capital humain, nous avons
expliqué que lorsque la formation est spécifique’®, c'est-a-dire qu'elle
augmente la productivité des individus dans une seule entreprise, les
employeurs assumeront une partie des cotits de formation. Ils veulent
aussl rentabiliser cet investissement en capital humain. Pour ce faire, ils
amortiront leurs dépenses de formation sur une période suffisamment
longue pour leur permettre de récupérer les cotits de formation, lesquels
le seront par l'accroissement de la productivité des individus ayant recu
cette formation spécifique. Dans la mesure ou le temps est un élément clé

de la rentabilité de la formation, la probabilité de départ affecte le
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rendement attendu de l'investissement.

Lorsque la formation est spécifique et que la probabilité de départ des
femmes est plus grande que celle des hommes, les employeurs ont deux
options. Ils peuvent décider de ne pas investir dans leur formation
spécifique. Cette décision générant une valeur moyenne de § inférieure
a celle des hommes, les candidatures féminines ne seront pas retenues
pour les emplois qualifiés. On retrouvera alors les femmes uniquement
dans des emplois non qualifiés, requérant pas ou trés peu de formation

spécifique et offrant de moins bonnes conditions de travail.

La décision de ne pas investir en formation spécifique découle
directement de l'incertitude des employeurs dans un contexte
d'information imparfaite. Lorsque les employeurs utilisent le sexe,
prédicteur imparfait de la stabilité, pour prendre leur décision, cela méne
directement a de la discrimination de groupe envers les femmes en
générant une valeur moyenne de § plus faible pour ces derniéres. Cette
discrimination de groupe envers les femmes prend la forme de la
ségrégation occupationnelle. Les hommes seront embauchés ou promus
dans des emplois qualifiés avec de bons salaires alors que les femﬁles

seront reléguées aux occupations offrant les moins bonnes conditions de
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travail, dont des salaires plus faibles.

Les employeurs ont une deuxiéme option. Ils peuvent verser a des
hommes et des femmes possédant les mémes caractéristiques en termes
d'expérience, ancienneté, évaluation au mérite, quantité de production,
etc., un salaire différent pour un travail équivalent s'ils ne travaillent pas
au méme endroit. La ségrégation occupationnelle est alors remplacée par
la ségrégation inter-entreprises lorsque certaines adoptent une politique
de salaire efficient pour améliorer la stabilité des individus dans
I'entreprise (Goldfarb et Hosek 1976). Ils privilégient alors les salaires
élevés et le faible taux de roulement et n'embauchent que des hommes
alors que d'autres ont plutét une politique de faibles salaires et de

roulement élevé et n'embauchent que des femmes.

Revenons sur la recherche de J.M. Barron et al. (1993) dont nous avons
fait une bréve mention en discutant de la théorie du capital humain. Les
auteurs ont développé un modeéle empirique d'affectation aux emplois
dans lequel les employeurs font 'hypothése que la probabilité de départ
des femmes est plus élevée que celle des hommes. Les employeurs
justifient ce comportement par les responsabilités familiales accrues des

femmes.
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Les auteurs utilisent les données d'une enquéte subventionnée par "The
National Institute of Education” et "The National Center for Research in
Vocational Education”, dans le cadre dun projet pilote "Employment
Opportunity Pilot Project (EOPP)". L'enquéte a été conduite aupres
d'employeurs de 31 régions des Etats-Unis. Les données permettent de
vérifier s'il y a des différences entre les sexes sur les salaires a
l'embauche, la croissance des salaires et la formation en emploi.
Toutefois, ils n'ont pas de données démographiques telles que le nombre
d'enfants, le statut civil, etc., données particuliérement importantes pour

examiner les différences de salaires et de formation entre les sexes.

Leurs tests économétriques montrent que les femmes seront affectées a
des emplois dont le roulement est peu cotiteux, c'est-a-dire offrant peu de
formation et utilisant peu de capital. Ces résultats vont dans le méme
sens que des recherches utilisant des banques de données longitudinales
et nationales (Altonji et Spletzer 1991, Lynch 1992). Les emplois
auxquels sont affectés les femmes sont associés a de faibles salaires dont
la croissance est réduite. Plus précisément, les résultats de J.M. Barron
et al. indiquent que bien que l'intensité de la formation durant les trois
premiers mois d'emplois soit similaire pour les hommes et les femmes, ces

derniéres occupent les postes dont la durée de formation est la plus
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courte. Ce modéle confirme I'hypothése selon laquelle la probabilité de
départ plus élevée des femmes méne a la ségrégation occupationnelle. Les
femmes sont affectées aux postes dont les cotits de roulement sont faibles,

c'est-a-dire offrant de moins bonnes conditions de travail en général.

Dans les modéles intégrant une dimension temporelle, les résultats
meénent a des écarts de salaire au détriment des femmes. Ces écarts de
salaire dépendent uniquement d'employeurs qui imposent leurs décisions
aux offreurs de travail. Ce type de modéles néglige les réactions des
offreurs de travail, autrement dit les interactions entre l'offre et la

demande de travail.

Les modéles interactifs’

Au cours des derniéres années, plusieurs auteurs (Gronau 1988, Blau et
Ferber 1991, Coate et Loury 1993, Hampton et Heywood 1993, Neumark
et McLennan 1995)° se sont intéressés aux interactions entre l'offre et la
demande de travail pour expliquer la discrimination économique envers
les groupes défavorisés. Ils ont développé des modéles d'affectation aux
emplois qui prennent en considération les réactions des offreurs de travail

aux décisions des employeurs. Ainsi, outre les décisions des employeurs,
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les actions d'offreurs de travail qui appréhendent les traitements inégaux,
dont ils sont susceptibles de faire 1'objet, peuvent contribuer a perpétuer

la discrimination économique.

En théorie, ces modéles ont comme point de départ la prémisse de K.J.
Arrow (1973) selon lequel il peut y avoir discrimination statistique entre
des groupes, méme s'ils ne sont pas différents a priori. Selon K.J. Arrow,
si la productivité des individus est endogéne, les préjugés des employeurs
peuvent étre autoréalisateurs. Il y aurait alors une situation d'équilibre
ou les employeurs offrent de plus faibles salaires au groupe défavorisé,

pour une méme occupation.

La prémisse a été modifiée pour mieux s'adapter a une réalité ou la loi
mterdit de verser un salaire inégal pour un travail égal. Il s'agit alors de
modeles d'affectation aux emplois dans lesquels les individus regoivent un
salaire égal pour un travail égal. Les employeurs estiment la productivité
du groupe minoritaire a partir d'une caractéristique observable, en

I'occurence le sexe. La prévision doit étre vérifiée a I'équilibre.

Les employeurs entretenant des stéréotypes négatifs®’ sur la productivité

des membres du groupe défavorisé, ils ont une faible probabilité d'étre
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affectés aux emplois élevés dans la hiérarchie, donc bien rémunérés.
Cette faible probabilité diminue le rendement attendu de l'investissement
en capital humain qui rendrait les membres de ce groupe plus productifs,
et aptes a occuper de tels postes. Pour ces raisons, et cela méme si tous
les groupes sont équivalents a priori, il est possible que les stéréotypes
négatifs des employeurs envers un groupe soient confirmés a 1'équilibre.
Les stéréotypes négatifs sont alors autoréalisateurs. Ces stéréotypes
découlent d'une certaine expérience des employeurs qui a pour

conséquence des choix endogénes des individus.

S. Coate et G.C. Loury (1993) démontrent'® comment des stéréotypes
négatifs s'autoréalisent a l'équilibre. Pour vérifier si une personne
posséde les caractéristiques pour occuper un poste qualifié, I'employeur
observe l'identité du groupe et un signal (par exemple, les résultats au
test des femmes). Il détermine aussi un seuil minimal auquel la personne
devra satisfaire pour réussir le test. Seulement celles qui obtiendront un
résultat supérieur a ce seuil seront affectées au poste qualifié.
L'employeur peut faire deux types d'erreurs: affecter une personne non-
qualifiée ou ne pas affecter une personne qualifiée. Les croyances de
I'employeur sur la probabilité qu'une personne soit qualifiée influenceront

la fagon dont il va résoudre ce dilemme.
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Puisque l'appartenance au groupe est observable, différentes croyances
sur la probabilité que les membres des groupes soient qualifiés
conduiront l'employeur a adopter des standards différents selon les
groupes. Des stéréotypes négatifs biaiseront alors le processus
d'affectation. Les auteurs font I'hypothése que les individus seront
qualifiés pour occuper ce poste seulement s'ils ont fait au préalable
certains investissements en capital humain. Avant d'étre apparié a un
employeur, l'individu doit décider de la rentabilité de l'investissement.
Cette décision dépend de deux aspects: 1) dans quelle mesure
l'investissement augmente la probabilité d'étre affecté au poste le mieux

rémunéré et 2) a quel standard il s'attend a étre confronté.

Plagons sur un continuum Il'interaction entre les individus et les

employeurs:

- Tous les employeurs puisent dans les mémes populations et ont
des stéréotypes identiques.

- Dans un premier temps, la nature détermine l'appartenance au

groupe et les couts de l'investissement.
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- Les individus sont appariés a des employeurs qui observent quel
groupe ils appartiennent et leur résultat au signal pour procéder
a leur affectation.

- Les croyances des employeurs sur la probabilité que les membres
d'un groupe soient qualifiés détermineront les standards qu'ils
choisiront.

- Ces standards seront plus élevés pour le groupe dont ils jugent la
probabilité d'étre qualifié plus faible.

- Ces standards plus élevés réduiront les bénéfices attendus de
I'investissement en capital humain et par conséquent
décourageront un tel investissement.

- L'équilibre discriminatoire représente alors un appariement ou le

stéréotype négatif initial de I'employeur est autoréalisé.

Par conséquent, quand les employeurs ont des stéréotypes négatifs, ils
ont une perception correcte de la corrélation entre l'identification au
groupe et la productivité des membres de ce groupe. Ils utilisent cette
information pour interpréter le signal. Puisque leurs croyances sont
consistantes avec leurs expériences, ils agissent rationnellement.
Cependant, comme dans les travaux de K.J. Arrow (1973), les individus

transmettent cette information seulement parce que les employeurs
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I'anticipe. Si des employeurs ou des observateurs externes attribuent
I'inégalité qui en résulte a des limites inhérentes a un groupe moins
productif, ils font erreur. Cette mauvaise attribution a une cause exogene,
a ce qui est en fait une différence endogéne, semble étre une particularité

importante de la fagon dont les stéréotypes fonctionnent.

Déja en 1987, F.D. Blau et M. Ferber insistaient sur la possibilité que la
discrimination salariale influence les décisions des femmes & améliorer
leurs caractéristiques productives, le rendement de ces acquis étant
faible. Elles mentionnaient que 1"estimation of feedback effects is an
extremely important area which has been neglected in previous work"
(1987:320). Selon cette hypothése, les femmes expérimentent de la
discrimination sur le marché du travail et réagissent par un plus faible
investissement en capital humain et un plus faible attachement au

marché du travail.

Plusieurs recherches (Gronau 1988, Neumark et McLennan 1995) ont
confirmé I'hypothése du "feedback"". Les récents travaux de D. Neumark
et M. McLennan (1995) ont 'avantage de présenter un test direct de cette
hypothése. Ils étudient la relation entre la perception qu'ont les femmes

de la discrimination dont elles sont victimes et certaines variables reliées
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au travail, telles que, les interruptions de travail, les changements
démographiques et la croissance des salaires. Contrairement au taux de
salaire, la perception de la discrimination ne peut étre le résultat d'un
choix de l'individu. La variable "perception de la discrimination"
représenterait donc une mesure plus exogéne de la discrimination que ne
T'est le salaire. De plus, 1'étude met 'accent directement sur les effets de
la discrimination plutét que sur les effets des salaires versés. Selon les
auteurs, I'étude de la relation entre 1a discrimination et les interruptions

de carriére serait ainsi plus directe que celle des travaux antérieurs.

Les auteurs utilisent la banque de données "National Longitudinal
Survey of Young Women", 1972, 1978, 1980, 1982, 1983, 1988 dans
laquelle on demande aux femmes si elles ont été victimes de
discrimination en emploi et de quel type (promotion, embauche, etc.). La
discrimination salariale ne fait pas partie des choix de réponse, sauf pour
I'année 1988 que les auteurs ne retiennent pas pour une raison de
cohérence. La perception de la discrimination prend la forme d'une

variable dichotomique.

Ils construisent trois catégories de variables dépendantes. Dans la

premiere catégorie, une variable d'expérience (années) et une de
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roulement (changement d'employeurs indépendamment des raisons) pour
mesurer l'attachement au marché du travail. La deuxiéme catégorie
concerne les changements démographiques comme le nombre d'enfants,
I'incidence de la premiére naissance et du mariage. Ces variables sont
directement associées a une augmentation de la production domestique
et par conséquent a des interruptions de travail, 4 une réduction de
I'intensité de l'effort au travail'® et 4 un plus faible investissement en
capital humain. Finalement, les auteurs examinent I'impact de la
discrimination sexuelle sur les salaires. Aprés avoir effectué plusieurs
corrections pour le biais résultant de la variable subjective, ils

développent des modéles de régression pour tester leur hypothése.

Les résultats confirment en partie I'nypothése du "feedback”. Les femmes
qui rapportent de la discrimination ont une probabilité plus élevée de
changer d'employeurs, d'avoir des enfants et de se marier que celles qui
n'en rapportent pas. Cependant, leur investissement en capital humain
n'est pas inférieur, ni le taux de croissance de leur salaire. Les auteurs
admettent cependant qu'ils peuvent ne pas avoir réussi a corriger les

biais résultant de l'estimation de la perception de la discrimination.
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11 semble effectivement y avoir un probléme avec la variable "perception
de la discrimination”. Nous croyons que "la perception de la
discrimination" est une mesure plus subjective que les salaires qui ont
I'avantage de capter a la fois les effets de la discrimination salariale et de
la ségrégation occupationnelle. L'effet du "feedback", c'est-a-dire les
comportements résultant de la discrimination, serait plus associé aux
conditions de travail résultant de l'embauche, des promotions (de
I'absence de), qu'a des formes de discrimination comme le harcélement
sexuel. Les salaires pergus comme discriminatoires seront alors la
variable déclenchant la perception de la discrimination et par conséquent

les comportements attendus.

Des recherches ayant utilisé une définition aussi générale de la
perception de la discrimination avaient d'ailleurs montré une relation
inverse entre cette variable et la mesure de la discrimination apres
décomposition de 1'écart salarial (Kuhn 1987, 1990, Barbezat et Hughes
1990). Si on veut travailler avec une variable de perception, il serait
préférable d'utiliser une variable de perception de la discrimination
salariale comme le suggére P. Kuhn (1990). M.B. Hampton et J.S.
Heywood (1993) utilisent une telle variable et montrent que les femmes

ont une perception treés exacte de la discrimination. Leurs résultats



135

indiquent une relation positive entre la perception de la discrimination
salariale et la mesure de la discrimination salariale (Oaxaca). 11 faut
cependant faire attention a la comparaison des résultats car il s'agit d'une
étude de cas portant sur les six premiéres années de carriére en médecine
de personnes de moins de 40 ans. Les auteurs utilisent une banque de
données (1987) de I'American Medical Association comprenant 529
femmes et 1,343 hommes. L'échantillon est homogéne au plan

professionnel, age et expérience.

En général, les modéles interactifs font 1'hypothése que les femmes
reagissent aux décisions des employeurs en adoptant des comportements
au plan de l'acquisition en capital humain qui les rendent moins
productives que les hommes. Elles sont donc affectées a des emplois
moins qualifiés et regoivent un salaire inférieur aux hommes parce
qu'elles sont devenues moins productives. Bien que cette plus faible
productivité des femmes par rapport aux hommes soit le résultat des
anticipations des employeurs, il n'en demeure pas moins qu'elles ont un
salaire moyen inférieur a celui des hommes parce que leur productivité
moyenne est inférieure a celle de ces derniers. L'employeur serait a
l'origine de la discrimination et les femmes, par rétroaction positive,

confirmeraient l'estimation des employeurs. En fait, les auteurs partent
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d'une proposition fausse a l'origine qui devient vraie par la suite.

Une autre difficulté, c'est que les femmes doivent nécessairement rester
moins productives que les hommes pour expliquer la perpétuation des
écarts de salaire. Toutefois, 'observation a montré que les différences de
productivité entre les femmes et les hommes ne sont pas stables dans le
temps. Au contraire, comme nous en avons discuté aux chapitres 2 et 3,
elles ont constamment diminué au cours des derniéres années. Selon F.D.
Blau et M. Ferber (1992), moins de 50% de l'écart de salaire serait
attribuable aux différences de capital humain alors que plus de 50% le
serait a la discrimination. De plus, la part attribuable au capital humain
aurait diminué au fil des ans alors que celle attribuable a la

discrimination serait restée relativement stable au fil des décennies.

Un dernier aspect important de ces modeéles, c'est que les employeurs
influencent l'investissement en capital humain des femmes par
l'intermédiaire de standards plus élevés qui réduisent les bénéfices
attendus de cet investissement. Les employeurs utilisent les mémes
criteres pour tous les groupes mais élévent les standards pour le groupe
dont 1ls jugent la probabilité d'étre qualifié plus faible. Si ces standards

sont explicites, il s'agit de discrimination pure, facile a détecter et
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prohibée par la loi. Dans ce cas, il est plus probable que les femmes et les
hommes soient évalués sur les mémes critéres explicites mais aussi sur

des critéres implicites différents.

Cette derniére génération de modéles de la théorie de la discrimination
statistique du sexisme semble une avenue prometteuse pour tenter
d'expliquer la persistance des inégalités salariales entre les sexes. Le
regroupement des prémisses des modéles intégrant la dimension
temporelle de la relation d'emploi et des modéles interactifs introduit la
possibilité de vérifications de nouvelles hypothéses relatives aux décisions
des employeurs et des femmes. Les employeurs font des hypothéses sur
les comportements de stabilité des femmes et utilisent des critéres
spécifiques pour les vérifier. A 'aide de ces criteres, ils prennent des
décisions d'affectation qui influencent les comportements des femmes.
Une hypothése mettant en interaction ces décisions d'affectation des
employeurs et les comportements de stabilité des femmes permettrait
strement d'améliorer notre compréhension de la perpétuation des écarts
de salaire entre les femmes et les hommes. Dans la prochaine section,
nous discuterons du processus de dotation, plus précisément du choix des
critéres de sélection et des conséquences de ce choix sur 'affectation aux

emplois.
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4.3 Le processus de dotation

Depuis le début de ce chapitre, nous avons insisté sur le fait que la
théorie de la discrimination statistique met l'accent sur les difficultés
d'identification des caractéristiques des individus a l'embauche. La
discrimination statistique serait une résultante du processus de dotation
dans un contexte d'information imparfaite et d'hétérogénéité des
travailleuses et des travailleurs. Les employeurs cherchent le meilleur
appariement possible entre les qualifications requises pour un poste et
celles que possédent les candidats et les candidates. Au cours du
processus de dotation, les employeurs tenteront a l'aide de critéres
(criteres pertinents et d'acceptabilité) bien définis et choisis & 'avance de
réussir le plus efficacement possible cet appariement. Les employeurs qui
ont une politique de formation et de développement de leur personnel
chercheront non seulement un appariement efficace a l'embauche mais
souhaiteront aussi connaitre le potentiel de stabilité des individus dans
I'entreprise. Plusieurs catégories de critéres de sélection seront alors
nécessaires pour évaluer les candidatures en fonction de leur productivité

et de leur stabilité.
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Le critére de stabilité

En gestion des ressources humaines, on définit trois types de
caracteéristiques ou critéres qui influencent la productivité des individus,
mais dans une dimension temporelle différente (Dolan et al. 1988).
Premiérement, il y a les caractéristiques reliées aux qualifications ou
encore au capital humain. Il s'agit principalement de la scolarité, de la
formation et de 1'expérience. Ce sont les caractéristiques qui affectent le
rendement de l'individu dés l'embauche. Deuxiémement, il y a les
caractéristiques reliées a la personnalité de lindividu telles que le
leadership, le sens des responsabilités, l'esprit d'équipe, etc.
Troisiémement, il y a les caractéristiques relides a la stabilité des
individus. Il s'agit principalement de I'absentéisme et du roulement. Ces
caractéristiques affectent surtout le comportement a long terme, c'est-a-
dire la relation d'emploi. Nous avons de bonnes raisons de croire que dans
un modéle de discrimination statistique du sexisme, la stabilité revét une
importance particuliére. Plusieurs auteurs (Jenkins et al. 1983, Curran
1986, Collinson et al. 1990, etc.) ont montré que les employeurs accordent
une trés grande importance a la stabilité lorsqu'il s'agit de discriminer
entre des candidats et des candidates. Voyons les résultats de quelques-

unes de ces études qui mettent bien en évidence ce comportement des
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employeurs.

Des études de cas effectuées par R. Jenkins (1983, 1986) et M. Curran
(1986) dans plusieurs entreprises des secteurs du commerce de détail et
de I'enseignement, montrent que les employeurs considérent la stabilité
comme un critére d'acceptabilité majeur de discrimination entre les
femmes et les hommes. Les employeurs interrogés affirment considérer
les responsabilités familiales comme un prédicteur d'instabilité pour les
femmes, et par conséquent un obstacle au travail, et comme un prédicteur
de stabilité pour les hommes. Les hommes qui ont des responsabilités
familiales seraient plus motivés au travail et plus fidéles a 'entreprise.
Quant aux femmes, leurs responsabilités familiales les obligeraient a
partager leur temps entre la maison et le marché du travail. Les femmes
qui ont des responsabilités familiales sont alors considérées comme
instables. De plus, comme tout le monde a ou aura potentiellement des
responsabilités familiales, les hommes sont considérés comme stables et
les femmes comme instables. Ces observations rejoignent directement les
modeles d'affectation aux emplois, intégrant la dimension temporelle de
la relation d'emploi, dont nous avons discuté précédemment. Selon ces
modeéles, les employeurs font I'hypothése, que la probabilité de départ des

femmes est plus grande que celle des hommes et ce, parce qu'elles ont des
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responsabilités familiales accrues.

D.L. Collinson et al. (1990) ont aussi réalisé de nombreuses études de cas
dans cinq secteurs d'activité dont les conclusions vont dans le méme sens.
Les auteurs trouvent aussi que le candidat idéal est le jeune pére de
famille et que les femmes sont considérées comme instables. Dans le
cadre d'un processus de sélection, il y a deux sortes de comportements
envers les femmes en relation avec le critére de stabilité. Pour les emplois
secondaires, c'est-a-dire au premier niveau de la hiérarchie, il y a une
préférence pour les candidates. Comme elles sont instables, cela permet
de leur offrir de moins bonnes conditions de travail, ce qui équilibre les
couts de leur instabilité. Lorsque les emplois sont intéressants ou a des
niveaux plus élevés dans la hiérarchie, on préfére les hommes car
l'instabilité devient cotiteuse. Les auteurs concluent que la sélection des
femmes se fait en fonction de leur instabilité beaucoup plus qu'en fonction
de leurs qualifications. Que 1'on soit d'accord ou non avec cette conclusion,
il n'en demeure pas moins que le critére de stabilité semble revétir une
1mportance primordiale au moment de l'affectation. Le critére de stabilité
est approximé par le sexe et les candidatures féminines sont rejetées pour
les postes exigeant de la stabilité. Il y aurait donc une discrimination

sexiste de type statistique sur la stabilité.
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Cette discrimination statistique axée sur la stabilité qui s'exercerait au
moment de l'affectation (embauche ou promotion) contribuerait a
maintenir les inégalités entre les femmes et les hommes sur le marché du
travail en perpétuant la ségrégation occupationnelle et par conséquent les
écarts de salaire au détriment des femmes. Si cette variable est aussi
importante que l'ont montré ces auteurs au cours d'un processus de
sélection impliquant des femmes et des hommes, elle nous semble
justifier un intérét particulier dans une recherche sur la discrimination

statistique sexiste, surtout sur la perpétuation de cette discrimination.

Expliquer la perpétuation de la discrimination semble une des plus
importantes difficultés des théories économiques. Ce sont les travaux de
G.S. Becker [(1957) 1971] qui ont servi de base a la majorité des théories
selon lesquelles la perpétuation de la discrimination repose sur les
imperfections de marché". L. Thurow (1972, 1975) invoque la persistance
de I'information imparfaite et la discrimination statistique pour expliquer
la perpétuation des inégalités salariales. Il ajoute cependant que la
concurrence salariale est sans importance pour expliquer la persistance
de la discrimination. Elle sert plutét a informer les femmes qu'elles
doivent exiger de plus bas salaires pour des postes dont la rémunération

sera éventuellement élevée. En exigeant un plus faible salaire, les
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femmes compensent les employeurs pour leur perception négative de leur
productivité et leur donnent l'occasion de constater leur productivité
réelle. Cette position de L. Thurow expliquerait la perpétuation des
inégalités salariales par la lenteur de la prise de conscience des

employeurs?

Ce sont les travaux de K.J. Arrow [(1972) 1980, (1973)] qui ont donné les
principales hypothéses qui servent encore de fondements aux travaux qu
tentent d'expliquer la perpétuation de la discrimination sur le marché du
travail, particulierement avec le cadre théorique de la discrimination
statistique du sexisme. K.J. Arrow développe les hypothéses de G.S.
Becker en s'appuyant sur la persistance de l'imperfection de l'information
et par conséquent, de la discrimination statistique, ou encore sur les coiits

d'embauche et de remplacement**

Pour E.S. Phelps (1972) et K.J. Arrow (1973), la discrimination
statistique peut reposer sur des préjugés erronés (faux stéréotypes) ou
sur une appréciation correcte par l'employeur de caractéristiques

différentes selon le groupe (vrais stéréotypes).
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Dans la premiére situation, I'employeur, en situation d'incertitude et
d'information imparfaite, sous-estime les capacités des femmes. Il
refusera alors de les embaucher, ou encore les embauchera 3 un salaire
inférieur ou a un poste qui n'exige pas les qualités recherchées. C'est la

discrimination par erreur, le préjugé étant la source de l'erreur.

A court terme, c'est-a-dire aussitot I'erreur identifiée, cette forme de
discrimination devrait étre corrigée. Lorsque I'employeur est fixé sur les
qualifications réelles des femmes embauchées, il devrait remédier a la
situation discriminatoire. A long terme, I'employeur accumulant de
I'information sur les capacités réelles des femmes, la situation
discriminatoire devrait définitivement disparaitre. En somme, les
implications a long terme de la discrimination par erreur sont les mémes
que celles découlant de la théorie des préférences discriminatoires.
L'employeur ne devrait pas continuer a croire que les hommes sont plus
productifs que les femmes si en fait, leur productivité est égale. Comme
dans le cas des préférences discriminatoires, les coiits de production des
employeurs, qui ont des préjugés erronés, sont plus élevés que ceux de
leurs concurrents, ce qui les force, soit a remettre en question leurs

préjugés, soit a disparaitre.
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Comme l'affirment D.J. Aigner et G.G. Cain (1977:177):

"Indeed [...] a theory of discrimination based on employers'
mistakes is even harder to accept than the explanation
based on employers' tastes for discrimination, because the
"tastes" are at least presumed to provide a source of "psychic
gain" (utility) to the discriminator.”

Cependant, comme K.J. Arrow le souligne, la ligne de démarcation entre
I'ignorance, et le préjugé n'est pas facile a tracer; la capacité productive
peut étre systématiquement sous-estimée de fagon a justifier socialement
ce qui n'est en réalité qu'un préjugé. M. Reder (1972) a suggéré qu'un
processus de dissonance cognitive puisse étre a l'origine du phénomene.
Les employeurs qui ont des préjugés rationalisent leurs gestes en
utilisant des statistiques imprécises ou encore en les interprétant dans
le sens de leurs préjugés. Certains employeurs peuvent méme utiliser des
petites différences de moyennes entre les groupes pour justifier de grands
écarts de traitement, ce comportement étant motivé par des raisons peu
justifiables. Les employeurs affirmeraient qu'ils utilisent des moyennes
de groupe pour prédire la productivité de fagon impartiale mais en fait,

is ne feraient que masquer leurs préjugés.
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S.B. Isbell (1985) a tenté de mesurer la part explicative des deux
situations décrites par E.S. Phelps et K.J. Arrow, pour les écarts de
salaire entre Blancs et Noirs. Il estime la part de la discrimination
salariale due aux préjugés et la part due a la discrimination statistique
avant et apres un programme gouvernemental (Public Service
Employment) consistant a fournir gratuitement aux employeurs, pendant
une assez longue période, de 1a main-d'oeuvre composée de personnes de
race noire et ce, pour améliorer I'information quant a leur productivité
réelle. Si la discrimination est le résultat d'un manque d'information, on
devrait observer un niveau de discrimination plus faible aprés le
programme qu'avant. Il utilise un échantillon des participants au PSE et
ses résultats montrent que la discrimination salariale basée sur la race
est substantiellement réduite aprés une expérience consistant a fournir
gratuitement, pendant une période déterminée, de la main-d'oeuvre

blanche et noire aux employeurs.

L'estimation de la régression salariale montre que la part de la
discrimination estimée entre 43,71% et 53,568% de la différence de salaire
avant le programme passe a 36,99% et 38,11% apres le programme. Ainsi,
lorsqu'on améliore l'information, la discrimination diminue. Cependant,

le fait qu'elle ne disparaisse pas indique qu'il existe d'autres sources
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importantes de discrimination. Alors, méme en éliminant les colits
associés au risque et a l'incertitude, des écarts salariaux persisteraient
au détriment du groupe discriminé. L'auteur ne peut donc rejeter
I'hypothése de la discrimination statistique selon laquelle la
discrimination résulte d'un manque d'information des employeurs sur la
productivité d'un groupe de travailleurs, ni celle selon laquelle
l'estimation imparfaite de 'employeur de la productivité des individus
comporte des a priori pouvant reposer sur des préejugés. Selon S.B. Isbell,
si les écarts salariaux proviennent 3 la fois des préjugés et d'un manque
d'information, la discrimination exercée par des employeurs informés est
due aux préjugés.

En ce qui concerne la stabilité des femmes et des hommes, de quelles

informations disposent les employeurs?

Bilan empirique sur la stabilité

Statistique Canada (1991b) analyse la stabilité de la population active
canadienne a partir de deux raisons: les raisons personnelles et familiales
et les raisons de santé. Les résultats indiquent qu'en 1991, 0,7% des
hommes et 6,2% des femmes déclarent avoir quitté la population active

pour des raisons personnelles et familiales alors que 6,6% des hommes et
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3,8% des femmes l'auraient fait pour des raisons de santé.

Lorsqu'on examine le pourcentage d'hommes et de femmes devenus
chomeurs, ils sont respectivement de 1,2% et 7,2% pour les raisons

personnelles et familiales et de 2,9% et 5,0% pour des raisons de santé.

En ce qui concerne l'absentéisme, 3,9% des hommes et 17,5% des femmes
disent s'absenter pour des raisons personnelles et familiales alors que
2,0% des hommes et 2,1% des femmes déclarent le faire plutot pour des

raisons de santé.

Ces statistiques indiquent que les femmes abandonnent le marché du
travail et quittent volontairement leur emploi plus fréquemment que les
hommes pour des raisons personnelles ou familiales, alors que les

hommes le font plutét pour des raisons de santé.

Les différences au niveau de l'absentéisme au travail sont trés
significatives. Les femmes déclarent beaucoup plus souvent que les
hommes s'absenter pour des raisons personnelles et familiales. Des
auteurs attribuent méme une part de leur absentéisme pour maladie a

des fins familiales. Selon P. Phillips et E. Phillips (1993), ce sont les
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femmes qui s'absentent lorsqu'un membre de la famille est malade. Elles
restent a la maison pour prodiguer les soins, mais se déclarent malade
pour ne pas perdre de salaire lorsqu'elles ont droit a des journées de
maladie et pour éviter de se faire reprocher par leur employeur d'accorder

plus d'importance a leur famille qu'a leur travail.

Rester a la maison lorsqu'un membre de 1a famille est malade, ou quitter
son emploi lorsque le conjoint est transféré, représentent des décisions
rationnelles méme dans une relation de couple égalitaire. Comme la
plupart des hommes gagnent plus que leur conjointe, le cout est plus
faible pour le couple, lorsque c'est la conjointe qui s'absente ou quitte son
emploi, ce qui tend & perpétuer un cercle vicieux. Comme le mentionnent

F.D. Blau et al. (1992:203):

"If the wife's salary accounts for only one-third of the
family's income in a two-paycheck family, and someone has
to take time off, it makes economic sense for it to be the
wife".

Les travaux économétriques sur la stabilité donnent cependant des
resultats qui varient selon la période a laquelle ils ont été réalisés. J.
Mincer et S. Polachek (1974), EM. Landes (1977), J.F. Ragan et S.P.

Smith (1981), J. Mincer et H. Ofek (1982) estiment que les différences de
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roulement, de capital humain et de choix occupationnel expliquent entre
45% a 70% de I'écart de salaire entre les sexes. K. Viscusi (1980) trouve
que les femmes ont un taux de départ plus élevé que les hommes au cours
de la premiére année d'un nouvel emploi mais qu'une fois cette année
passée, elles ont le méme taux de départ. J.F. Ragan et S. Smith (1981)
observent parmi leur échantillon un taux de départ plus élevé pour les
femmes que pour les hommes, respectivement de 20,4% et 14,8% par
année. Une étude de F.D. Blau et L.. Kahn (1981) montre que le taux de
départ des femmes est de 33% alors que celui des hommes est de 25% par
année. Par contre, comme W.K. Viscusi (1980) et M. Meitzen (1986),
lorsqu'elles controlent les salaires, 1a scolarité, 1'occupation et les autres
caractéristiques des emplois, les différences entre le roulement des
femmes et des hommes disparaissent. L'impact des salaires dans la
réduction du taux de départ est plus important pour les femmes que pour
les hommes. Si les femmes ont un taux de roulement plus élevé que les
hommes, ce serait parce qu'elles sont concentrées dans des occupations

a faibles salaires.

En somme, si la différence entre le roulement des femmes et des hommes
disparait lorsqu'on contréle ces variables, cela revient 4 admettre que le

roulement des hommes et des femmes est différent parce que leur
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situation sur le marché du travail est différente.

Des études qui utilisent des données récentes (Hall 1982, Donchue 1988,
Light et Ureta 1992) trouvent que le roulement des femmes est plus élevé
que celui des hommes. Elles accumulent ainsi moins d'expérience et
d'ancienneté dans une méme occupation. Toutefois, la plupart des études
indiquent que le roulement des femmes tend & diminuer avec le temps
(Light et Ureta 1990, 1992). Par exemple, A. Light et M. Ureta (1992)
utilisent le "National Longitudinal Survey" et retiennent un échantillon
dhommes nés de 1942 a 1952 et de femmes nées de 1944 a 1954. Ils
estiment un modéle de hasard et trouvent que la probabilité de départ des
femmes est plus grande que celle des hommes (raisons non identifiées),
mais que parmi les femmes nées plus récemment (1952-1954), 1'écart

n'est pas significatif.

L'absentéisme a été plus négligé que le roulement par les économistes en
général, mais surtout par les économistes canadiens. La rareté des
données en est la principale raison. Les quelques études canadiennes
disponibles ont été réalisées dans des facultés d'administration et
mettent l'accent sur l'ampleur du probléme ou encore par des

psychologues qui ont tenté d'identifier les principales causes de
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I'absentéisme. Par exemple, V.V. Baba (1990) indique que le nombre
d'enfants, I'implication au travail et le stress sont les principales causes
de 1'absentéisme alors que I. Ng (1989) montre que les politiques de

rémunération des absences influencent 1'absentéisme.

Outre 1'étude de J.A. Boulet et L. Lavallée (1984), la majorité de celles qui
analysent les comportements d'absentéisme des femmes et des hommes
sont américaines ou australiennes. La plupart montrent que
l'absentéisme des femmes a tendance 2 étre supérieur a celui des hommes
(Allen 1981, Leigh 1985, 1986, 1991, Barmby et Treble 1991, Zaccaro et
al. 1991). Ces résultats s'expliquent habituellement par les
responsabilités familiales et les conditions de travail. Comme pour le
roulement, cette différence devient négligeable lorsqu'on contréle les
facteurs déterminants de 1'absentéisme, notamment la présence de jeunes

enfants.

L'étude canadienne de J.A. Boulet et L. Lavallée (1984) indique que
'absentéisme des femmes est légérement supérieur a celui des hommes
lorsqu'il n'y a pas d'enfants, ou des enfants d'age scolaire, alors qu'il est
sept fois supérieur lorsqu'il y a des jeunes enfants d'age pré-scolaire. Les

auteurs mentionnent aussi que l'absentéisme, comme le roulement,
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peuvent étre le résultat de faibles salaires, la cause et 'effet se renforcant

mutuellement.

Selon A. VandenHeuvel et M. Wooden (1995), le processus de
détermination de I'absentéisme est différent selon le sexe. La division
sexuelle du travail imposerait des contraintes différentes aux femmes. On
s'attend a ce que le travail rémunéré représente la responsabilité
premiére des hommes alors que les responsabilités familiales
correspondent aux attentes envers les femmes. Les contraintes relatives
a l'absentéisme ne sont donc pas les mémes pour les deux sexes. J.P.
Leigh (1983) avait déja trouvé des différences structurelles importantes
entre l'absentéisme des femmes et celui des hommes sur des données
americaines de l'enquéte "Quality of Employment Survey" (1973). 1l
observe une relation significative et positive entre la présence de jeunes
enfants et 'absentéisme mais, contrairement aux hommes, il remarque
que l'absentéisme des femmes est plus sensible aux légers malaises
comme les maux de gorge et les problémes de sommeil. Ses résultats
montrent aussi que l'absentéisme des femmes a une relation positive avec
la taille de l'entreprise, ce qui n'est pas le cas pour les hommes. K.D.
Scott et E.L. McClellan (1990) utilisent une approche différente pour

étudier 1'absentéisme parmi des enseignants et trouvent aussi que les
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facteurs déterminants de l'absentéisme différent selon le sexe.
Contrairement a J.P. Leigh, le nombre de jeunes enfants n'est pas la
variable la plus significative pour expliquer les différences de
comportement entre les hommes et les femmes. Ce sont plutot des
variables comme 1'age, la distance entre la maison et le lieu de travail

ainsi que l'attitude envers le travail qui les distinguent®.

Les travaux de A. VandenHeuvel et M. Wooden ont I'avantage de porter
sur un grand nombre d'observations au niveau national et sur une grande
variété d'occupations. Ils introduisent dans leurs équations d'absentéisme
plus de variables que tous les modéles qui ont été testés auparavant:
I'age, le nombre d'enfants, le statut civil, le lieu de travail, la satisfaction
au travail, les stresseurs de la vie courante, I'horaire de travail, la santé,
le statut d'emploi, I'origine ethnique, I'occupation, la syndicalisation, la
taille de I'entreprise, le secteur d'activité, etc. Les résultats indiquent un
comportement trés différent selon le sexe. L'age, la satisfaction au travail,
le lieu de travail, les stresseurs et différentes caractéristiques d'emploi
n'ont pas le méme effet sur l'absentéisme des femmes et de hommes.
Selon les auteurs, la dualité des responsabilités des femmes crée une
pression a l'absentéisme au travail. De plus, comme la société s'attend a

ce que les activités des femmes soient plus diversifiées, il devient
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acceptable que le travail ne soit pas le centre de leur vie. L'absentéisme
des femmes est donc plus sensible aux pressions hors du milieu de
travail, comme les événements stressants de la vie, alors que le
comportement d'absentéisme des hommes répond plus aux facteurs reliés
au travail, comme la satisfaction au travail. La présence de jeunes
enfants n'a aucun effet sur l'absentéisme des femmes et des hommes, ce
qui infirmerait leur hypothése selon laquelle les responsabilités familiales
affectent différemment I'absentéisme des femmes et des hommes.
Toutefois, le nombre d'enfants n'est qu'un aspect des responsabilités
familiales dont I'impact peut étre capté par les horaires de travail et le

statut d'emploi, lesquels montrent un effet différent selon le sexe.

En somme, les statistiques descriptives donnent un certain support, a
l'explication selon laquelle les femmes ont un comportement plus instable
que les hommes. Cependant, lorsque les chercheurs contrdlent un grand
nombre de variables, les résultats sont plus nuancés bien que n'infirmant
pas l'instabilité plus grande des femmes. I1 faut cependant étre prudent
sur le support a attribuer a cette hypothése. Le cercle vicieux dans lequel
les responsabilités familiales et les conditions de travail des femmes les
placent, ne peut qu'influer sur leur comportement. Selon M. Gunderson

et al. (1990), la division du travail domestique entre les femmes et les
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hommes est trés prononcée. Les auteurs estiment que dans un couple,
composé d'une femme et d'un homme travaillant a temps plein, la femme
consacre, en moyenne, seize heures par semaine aux travaux domestiques

comparativement a sept pour le conjoint.

En résumé, malgré 1'impossibilité de confirmer sans réserve I'hypothése
d'une instabilité plus grande des femmes, elle semble constituer une base
mmportante a la discrimination statistique. Socialement, on confierait les
responsabilités familiales aux femmes. Etant donné ces responsabilités,
les employeurs les considérent comme instables et les affectent aux
occupations dont les conditions sont les moins intéressantes (celles dont
les cotlits de roulement et autres sont faibles) rendant ainsi rationnelles
les décisions des couples de sacrifier le temps de travail des femmes. Ces
choix économiquement rationnels des couples renforcent la perception des
employeurs d'une instabilité plus importante des femmes, perpétuant
ainsi la discrimination et par conséquent les écarts de salaire entre les

Sexes.
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4.4 Conclusion

On ne pourrait donc nier 'hypothése des préjugés qui se cachent derriére
des rationalisations qui mettent en évidence le role social des femmes et
leur incapacité dans différents domaines. C'est la situation a laquelle fait
référence K.J. Arrow avec lhypothése de préjugés autoréalisateurs
(hypotheése du "feedback"’). A posteriori, c'est-a-dire une fois que le
phénoméne d'autoréalisation a joué son réle, I'employeur estime
correctement la productivité des femmes a l'aide de caractéristiques
observables qui reflétent des différences réelles entre les femmes et les
hommes. 11 stéréotype alors le traitement réservé a chaque femme comme
st elle possédait les caractéristiques moyennes de son groupe.
L'employeur se comporte en vrai maximisateur de profit. Contrairement
a la théorie des préférences discriminatoires, il ne supporte pas les cotits
associés a la discrimination mais les fait supporter par les femmes.
L'écart de salaire au détriment des femmes ne fait que compenser le cout

associé au risque d'embaucher une personne moins productive.
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A long terme, et contrairement aux autres théories, il n'y a aucune raison
pour que la discrimination disparaisse car elle assure 'équilibre. En effet,
les employeurs qui anticipent mal la productivité des candidats et
candidates sont pénalisés. Donc, 4 moins que des changements exogéenes
aux caractéristiques du groupe discriminé ne surviennent, la situation

n'évoluera pas naturellement vers la disparition des écarts de salaire.

Ces implications a long terme rendent la théorie de la discrimination
statistique plus conforme a la réalité. Elle est capable de rendre compte
de la perpétuation dans le temps de la discrimination et, par conséquent,
des écarts de salaire entre les femmes et les hommes. Surtout, la
génération des modéles interactifs, tel S. Coate et G.C. Loury (1993), qui
s'appule sur l'hypothése du "feedback". Selon cette hypothése, les
stéréotypes négatifs des employeurs s'autoréalisent a I'équilibre. C'est
cette autorealisation qui permet d'expliquer la perpétuation des inégalités
salariales. Méme en éliminant I'hypothése de ces auteurs selon laquelle
les employeurs ont tous les mémes stéréotypes, les employeurs qui ne
sont pas discriminateurs n'ont pas d'avantage compétitif 4 embaucher des
femmes a un salaire inférieur aux hommes car elles sont moins
productives. L'inégalité salariale devient la solution d'équilibre qui ne

peut étre éliminée par les forces concurrentielles.
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Ces modéles comportent cependant quelques difficultés. A priori, les
femmes et les hommes sont également productifs. Les femmes deviennent
moins productives que les hommes parce que les décisions des employeurs
les aménent a moins investir dans leur capital humain. De plus, elles
doivent rester moins productives dans le temps pour expliquer la
perpétuation des écarts de salaire. La perpétuation des écarts de salaire
est alors expliquée par des différences de caractéristiques productives
entre les femmes et les hommes. On rejoint 'explication de la théorie du
capital humain selon laquelle les différences de salaires sont la
conséquence d'écarts de productivité résultant de différences au plan de
I'acquisition en capital humain. Au chapitre 3, nous avons discuté des
travaux qui ont vérifié les hypothéses de la théorie du capital humain et
qui ont montré que ce n'est pas suffisant pour expliquer la perpétuation
des écarts de salaire. D'abord, les différences de productivités entre les
femmes et les hommes ne sont pas stables dans le temps. Au contraire,
la part de I'écart de salaire attribuable au capital humain aurait diminué
au fil des ans alors que celle attribuable a la discrimination serait restée
relativement stable (Blau et Ferber 1992). Méme a capacités productives
égales, les femmes retireraient un rendement inférieur de cet

mnvestissement.
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Une autre difficulté des modeéles interactifs, c'est que les femmes sont
évaluées a partir de standards différents aux mémes critéres, ce qui

constitue de la discrimination au sens de la loi.

Nous proposerons I'évaluation d'une hypothése qui ne comporte pas ces
difficultés. Tout d'abord, les groupes n'ont pas nécessairement a étre
semblables a priori, ce qui évite de partir d'une proposition hypothétique
fausse pour aboutir & une proposition vraie a posteriori, effet de
"feedback". Il ne sera donc pas nécessaire que les femmes soient aussi
productives que les hommes, deviennent moins productives, et le restent,
pour expliquer la perpétuation des inégalités salariales. Evidemment,
cela n'exclut pas la possibilité que les femmes soient aussi productives

que les hommes a priori.

Un autre point important, les femmes et les hommes ne seront pas
évalués sur des standards différents aux mémes critéres, mais plutot sur
des critéres différents. Les candidatures féminines seraient soumises a
des critéres implicites jugés sans importance pour les hommes. Ces
criteres implicites évitent la discrimination peu subtile et facilement
détectable légalement. De plus, évaluer les femmes sur des criteres

implicites qui ne sont pas pris en considération pour les hommes
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contribue d'autant plus a la perpétuation de la situation discriminatoire.
Tel que discuté dans la section précédente, plusieurs études nous
permettent de faire I'hypothése que la stabilité est un critére implicite
d'évaluation des candidatures féminines, et par conséquent de

discrimination.

L'hypothese des prophéties créatrices est la prémisse de base de notre
modeéle. Elle nous permettra de mettre en interaction les critéres
décisionnels des employeurs et les comportements de stabilité des
femmes, améliorant ainsi notre compréhension de la perpétuation des

écarts de salaire entre les sexes.

Il est possible que les femmes soient affectées a des occupations non
qualifiées, offrant de moins bonnes conditions de travail, méme si elles
répondent aux critéres explicites des postes qualifiés. Le role spécifique
des femmes dans la société serait pris en considération par les
employeurs lors de l'affectation aux emplois. Les processus de dotation
sexués seraient alors a l'origine de la discrimination entre les femmes et
les hommes sur le marché du travail et responsables de la perpétuation

des inégalités salariales.



162

En somme, nous soumettrons a la vérification empirique une hypothése
dans laquelle les femmes ne sont pas nécessairement moins productives
que les hommes, mais soumises a une évaluation différente, donc
affectées a des occupations différentes, offrant de moins bonnes
conditions de travail, perpétuant ainsi la perception de leur plus faible

productivité et par conséquent les écarts de salaire entre les sexes.

Les fondements de notre hypothése générale de recherche reposant sur
le concept des prophéties créatrices, ce concept sera défini
rigoureusement et les principes de sa réalisation précisés au chapitre
suivant. Ensuite, tout en intégrant le concept des prophéties créatrices a
la théorie de la discrimination statistique du sexisme, nous montrerons
que notre hypothése générale de recherche répond aux principes de
réalisation du phénomeéne de croyance avec prévisions autoréalisatrices.
De cette hypothése générale de recherche, nous construirons le modéle
conceptuel qui sera soumis a la vérification. Le chapitre 6 présente le

programme de vérification empirique et les résultats des estimations.



5. DISCRIMINATION STATISTIQUE ET PROPHETIES
CREATRICES

5.1 Les prophéties créatrices: le concept

Les prophéties créatrices représentent le concept central a partir du
duquel nous développerons notre hypothése générale de recherche. Avant
de l'intégrer au cadre théorique de la discrimination statistique du
sexisme, définissons rigoureusement le concept de prophéties créatrices

et précisons les principes de sa réalisation.

Selon I. This (1994a), le sociologue R.K. Merton (1936) serait a l'origine
du concept de "self-fulfilling prophecies" souvent traduit par les
expressions frangaises "prophéties autoréalisatrices" ou "prophéties
créatrices”, cette derniére étant surtout utilisée par les économistes. Bien
que R.K. Merton ait été lui-méme influencé par les analyses de W.I.
Thomas (1928, 1931), de 1'Ecole sociologique de Chicago, ce sont ses
travaux (Merton 1948, 1949) qui ont donné une reconnaissance théorique

a ce concept en sociologie.

J.M. Keynes (1937) serait le premier économiste a effectuer le transfert

du concept sociologique a 1'économique dans ses analyses de la prévision
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sur les marchés financiers (Hensel 1993). Ces analyses, dans lesquelles
il souligne le role des facteurs psychologiques, semblent avoir conféré une
légitimité théorique au concept en économique, méme si le terme
d'autoréalisation ou de création n'y est pas encore mentionné comme tel.
En 1954, E. Grunberg et F. Modigliani s'interrogent sur la possibilité
d'une prévision publique dans la mesure ot une telle prévision influe sur
le comportement des agents et donc agit sur I'événement prédit. Mais,
c'est plutdt au cours des années 1970, alors que les nouveaux classiques
reprennent I'hypothése d'anticipations rationnelles de J. Muth (1961) que
des économistes vont jusqu'a nommer les anticipations rationnelles
"autoréalisatrices” (Grandmont et Malgrange 1986)'. Au plan
microéconomique, comme nous en avons déja discuté, K.J. Arrow (1973),
n'hésite pas a faire 1'hypothése de préjugés autoréalisateurs pour
expliquer les inégalités salariales. Dans une approche plus socio-
économique, M.A. Spence (1973) développe un modéle (théorie du
signalement) dans lequel le comportement d'un groupe de travailleurs
relativement a l'acquisition en éducation est autoréalisateur des

anticipations de l'employeur.

La reconnaissance de son utilité, tant théorique qu'empirique, provoque

I'évolution de la définition méme du concept des prophéties créatrices
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pour en élargir l'utilisation a 1'étude de phénomeénes plus diversifiés. T.C.
Schelling (1978) propose trois définitions de la prophétie en se placant
dans un cadre déterministe. La prophétie autoréalisatrice qui provoque
I'apparition de l'événement prévu, la prophétie contraréalisatrice qui
contrarie l'apparition de l'événement prévu et la prophétie
autodéplacante qui conduit a un événement décalé par rapport a
I'événement prévu®. Mais, c'est a I. This (1994a, 1994b) que l'on doit
l'analyse et la critique la plus rigoureuse de la définition de R.K. Merton.

I. This (1994b:164) aborde ainsi cette tache:

"...la définition proposée par Merton présente un certain
nombre de difficultés qui interdisent que l'on s'y référe
aveuglément. En réalité, 1'autoréalisation est une notion
complexe qui est délicate a définir de maniére rigoureuse.
Telle est la tache que nous nous sommes fixée dans ce
texte."

Selon R.K. Merton, la prophétie autoréalisatrice consiste a l'origine en
une définition fausse de la situation, suscitant un comportement nouveau
qui rend vraie la conception fausse a l'origine (1949:423). Ainsi, pour R.K.
Merton, I'autoréalisation est un passage du faux au vrai. Les croyances
autoréalisatrices des individus transforment l'erreur en vérité. Les
mdividus ont un réle dynamique 4 jouer dans la création des conditions

de l'autoréalisation. Selon R.K. Merton (1949:424), les prophéties
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autoréalisatrices constituent:

"l'un des processus de base de la société: I'analyse de ce
concept permettrait d'expliquer bon nombre de phénomeénes
dynamiques sociaux qui, autrement, demeureraient
incompréhensibles et, ainsi, de mieux saisir le
fonctionnement de notre société".

L. This (1994a) met en évidence la complexité de ce concept derriére son
apparente simplicité. L'analyse des problémes et des incohérences de la
définition de R.K. Merton I'améne a nous proposer une nouvelle définition
des prophéties autoréalisatrices répondant a des critéres rigoureux de

logique.

Discutons briévement certaines des difficultés que présente la définition
de R.K. Merton a l'aide de son exemple de la ségrégation et de la
discrimination raciale sur le marché du travail. Par cet exemple, R.K.
Merton est certainement le premier a montrer l'utilité du concept
d'autoréalisation a une meilleure compréhension des problémes en
relations industrielles. D'ailleurs, selon R.K. Merton, le concept des
prophéties autoréalisatrices est un instrument théorique privilégié pour
analyser les problémes de discrimination et de ségrégation, lequels

obéissent a la logique de l'autoréalisation.
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Son exemple fait référence au refus des syndicats américains d'admettre
des Noirs dans leur rang. Selon R.K. Merton, un groupe social dominant,
les syndicalistes Blancs américains, pensent que les Noirs ne peuvent
assumer des responsabilités syndicales, que c'est contre leur nature.
Ainsi, le groupe social dominant, ne confiera pas de responsabilités au
groupe dominé, et ce dernier, sans expérience, ne saura effectivement pas
en assumer. Les syndicalistes Blancs s'attendaient i ce que les Noirs,
n‘ayant pas de tradition syndicale, se comportent en briseurs de gréve a
la premiére occasion. Comme les Noirs étaient exclus des syndicats, ils
n'avaient d'autres choix que d'accepter les emplois offerts par le patronat
lors des conflits, confirmant ainsi les comportements anticipés par les

syndicalistes.

Cet exemple rend compte aussi des effets pervers des prophéties
autoréalisatrices lorsqu'elles sont associées a des phénomeénes de
ségrégation et de discrimination. L'autoréalisation empéche l'intégration
et renforce la discrimination. Il ne s'agit pas uniquement du passage du
faux au vrai mais de la perpétuation de la fausseté et de ses conséquences
dommageables pour la société. En effet, une société qui a de telles
pratiques de ségrégation et de discrimination se prive d'une énergie

productive qui peut retarder son évolution dans plusieurs domaines
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(santé, éducation, etc.), sacrifiant ainsi le bien-étre méme de ladite
société. R. Boudon (1977, 1979) relate aussi des travaux qui vont dans ce

sens et met en évidence l'effet pervers des prophéties autoréalisatrices.

R.K. Merton va plus loin. Il dégage les individus de toute responsabilité.
Les conséquences néfastes des prophéties autoréalisatrices résident dans
la logique collective. Il ne fait nul doute pour lui que le cercle vicieux peut
étre brisé et l'effet renversé, d'ou l'intérét d'étudier les problémes de

ségrégation et de discrimination a partir de ce concept théorique.

I. This (1994a, 1994b) remet en question le caractére restrictif de la
définition de R.K. Merton. D'abord, est-il absolument nécessaire que le
passage s'effectue du faux au vrai? Sans refaire entiérement I'analyse de
L. This, reprenons l'exemple des Noirs exclus des syndicats. En admettant
que le processus débute par une proposition fausse "Les Noirs sont
toujours des briseurs de gréves", il s'ensuit qu'il se termine par une
proposition toujours fausse méme si les syndicalistes I'interprétent
comme vraie. En effet, les Blancs interprétent a tort, comme une preuve
du bien-fondé de leur croyance, la situation qu'elle a elle-méme créée.
Quelques auteurs (Krishna 1971, Watzlawick 1988) avaient déja

mentionné le peu d'importance de la véracité ou de la fausseté de la
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proposition de départ. Selon P. Watzlawick (1988:36,126):

"une supposition que l'on croit vraie crée la réalité que l'on
a supposée au départ; et (...) que la supposition de départ
soit vraie ou fausse n'a aucune importance. ... ce qui importe
c'est son pouvoir créateur de réalité".

Est-il aussi nécessaire que la situation créée par l'autoréalisation soit
vraie. I. This démontre a l'aide du critére général de vérité qu'il suffit
que ces croyances et ces prévisions puissent étre simplement considérées
comme confirmées" (1994b:181), confirmées englobant celles qui sont

vraies et celles qui sont non-infirmées®.

Nous avons donc jusqu'a maintenant deux éléments importants de la
définition des prophéties autoréalisatrices. La proposition de départ n'a
pas a étre fausse ou vraie, elle doit seulement étre créatrice de réalité.
Quant a cette réalité créée, elle n'a qu'a étre confirmée aux yeux des

individus.

Le troisieme élément important du concept de "prophéties
autoréalisatrices" concerne l'autoréalisation elle-méme. En effet, toutes
les propositions confirmées ne sont pas nécessairement autoréalisatrices.

Comme 1'a proposé R.K. Merton, il est primordial que les représentations
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aient un role actif dans la détermination de la réalité, c'est-a-dire selon

l'expression de I. This (1994b:185) que la proposition:

"... engendre les conditions de sa propre validation ou du
moins de sa non-réfutation. Elle fait émerger une réalité
spécifique, celle précisément qui la confirme aux yeux des
mdividus. Les croyances et les prévisions autoréalisatrices
jouent donc un réle actif dans la détermination de la réalité
qui les confirme."

Tous les éléments de la définition de 'autoréalisation que nous propose

I. This (1994b:185) sont maintenant en place:

"... une croyance ou une anticipation est autoréalisatrice, si
elle engendre, parce qu'elle a été adoptée par les individus,
une situation dans laquelle elle est, sinon "vraie", du moins
"non infirmée", et dans les deux cas considérée comme
confirmée par les individus".

Tous les phénomeénes n'obéissent pas nécessairement 4 la méme logique
de la notion d'autoréalisation définie précédemment. I. This distingue
trois types de phénomenes d'autoréalisation: la prévision autoréalisatrice,
la croyance autoréalisatrice et la croyance avec prévision autoréalisatrice.
Dans le cas de la prévision autoréalisatrice, la situation créée par la
prévision vient simplement donner la preuve de la justesse de la

prévision. Les croyances autoréalisatrices se caractérisent par leur
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caractére auto-renforgant. A chaque période, la situation créée par la
croyance vient la confirmer et ainsi donner une autre raison d'y adhérer.
Une fois déclenché, ce processus de renforcement crée les conditions de
la perpétuation de l'autoréalisation. En économique, les croyances
autoréalisatrices ont pris la forme de différents modéles (Shell 1977,
Azariadis 1981, Azariadis et Guesnerie 1982, Cass et Shell 1983,

Guesnerie 1983).

Le phénoméme de la croyance avec prévision autoréalisatrice est celui qui
retiendra notre attention. Il s'agit d'une croyance et de prévisions qu'elle
permet d'énoncer a chaque période. Dan ce cas, 'autoréalisation de la
croyance passe par l'autoréalisation des prévisions qu'elle engendre.
Reprenons l'exemple de R.K. Merton sur la discrimination envers les
Noirs pour illustrer ce phénoméne. Les Blancs croient que les Noirs sont
des briseurs de gréve. Ils prévoient que lorsqu'éclatera une gréve, les
Noirs se comporteront comme tel. Comme ils sont exclus des syndicats,
les Noirs sont obligés de se comporter comme 1'ont prévu les Blancs. Il y
a donc autoréalisation de la prévision. Les Blancs trouvent dans
I'autoréalisation de leur prévision un renforcement de leur croyance
initiale. Le comportement des Noirs confirme alors la croyance des

Blancs. I y a donc autoréalisation simultanée de la prévision
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(anticipation) et de la croyance (la théorie), la croyance se renforcant avec

les preuves.

Nous disposons maintenant d'un outil théorique "I'autoréalisation” et
d'un phénomeéne, la croyance avec prévision autoréalisatrice que nous
qualifions de "prophéties créatrices". Si nous appliquons la définition des
prophéties créatrices que nous venons de préciser aux interactions entre
les agents sur le marché du travail, nous pouvons supposer que les
décisions des femmes dépendent de celles des employeurs, c'est-a-dire de
la fagon dont elles sont traitées sur le marché du travail. Bien que ce ne
soit pas aussi tranché, on peut faire I'hypothése que les décisions des
employeurs, résultant de leur croyance sur le comportement des femmes
et des prévisions qui en découlent, seraient a l'origine de la
discrimination. Quant aux décisions des femmes, elles seraient
interprétées par les employeurs comme une confirmation de leur croyance

1nitiale.

Avant de formuler I'hypothése générale que nous soumettrons a la
vérification, il faut intégrer le concept de prophéties créatrices a la
théorie de la discrimination statistique. Nous intégrons ce concept a la

discrimination statistique du sexisme pour analyser une situation bien
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réelle, la perpétuation des écarts de salaire entre les hommes et les
femmes. Cet outil théorique nous permettra de mieux comprendre
comment les attentes d'un groupe d'individus peuvent former la réalité

et engendrer ainsi une confirmation de cette réalité.

5.2 Les prophéties créatrices et la discrimination
statistique

Le modéle interactif empirique que nous proposerons doit reposer sur les
hypothéses fondamentales de la théorie de la discrimination statistique
du sexisme. Rappelons-les briévement. Tout d'abord, la théorie de la
discrimination statistique du sexisme a comme point de départ que le
sexe constitue une information de groupe a partir de laquelle les
employeurs prennent leurs décisions d'affectation aux emplois. Ayant une
information imparfaite sur les caractéristiques de chaque femme et de
chaque homme sur lesquels ils doivent prendre une décision, ils utilisent
le sexe comme prédicteur de leur productivité et de leur stabilité
mdividuelle. Cela signifie qu'a l'aide d'un prédicteur imparfait, comme le
sexe, les employeurs portent sur les femmes des jugements statistiques
a travers lesquels ils projettent sur chacune d'elles des caractéristiques
de groupe. Ils stéréotypent alors le traitement réservé a chaque femme

comme si elle possédait les caractéristiques moyennes de son groupe. Ces
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décisions peuvent avoir pour conséquence, un salaire moyen des femmes
différent de leur productivité moyenne. Il y aura alors discrimination

économique de groupe.

Selon la théorie, 1a discrimination découlant de ces décisions n'est pas
mtentionnelle. Elle dépend plutét du support et de la qualité de
I'information dont disposent des employeurs qui cherchent a apparier le
mieux possible les qualifications des individus aux exigences des postes.
Les employeurs procédent a l'affectation aux emplois a partir de
l'information disponible et ce, sans intention de discrimination.
Cependant, la derniére génération des modeéles d'affectation aux emplois
nous permet de faire I'hypothése que la discrimination résultant des
décisions des employeurs peut comporter des a priori équivalents a des

préjugés négatifs sur les caractéristiques des femmes.

Si la discrimination statistique résulte de ces a priori sur les
caractéristiques des femmes, elle persistera tant que les a priori
engendreront les conditions de leur propre validation ou non-réfutation,
perpétuant ainsi les écarts de salaire entre les femmes et les hommes. Au
chapitre 2, nous avons analysé les manifestations concrétes de la

persistance des écarts de salaire entre les femmes et les hommes. Comme
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la persistance de ces écarts est observable dans notre société, il faudrait
en conclure que les conditions qui sont responsables de cette
discrimination de groupe sont toujours en place. Mais pourquol seraient-
elles toujours en place? C'est ce que s'emploie a expliquer le modéle

interactif dont les prophéties créatrices sont la prémisse de base.

Ce modéle met l'accent sur les interactions entre les décisions des
employeurs et celles des femmes. Ces interactions peuvent renforcer la
perpétuation de la discrimination de groupe. On reconnait alors que les
actions des femmes peuvent étre influencées par l'imperfection de
l'information sur le marché du travail, laquelle déclenche des processus
de rétroaction, les prophéties créatrices. Ces processus étant induits du
comportement de discrimination statistique des employeurs, on ne
pourrait exonérer totalement le marché du travail lorsque I'analyse de la
discrimination conclut a des différences de salaire résultant de

l'estimation des caractéristiques productives des femmes.

A partir de l'information que les employeurs possédent sur l'offre de
main-d'oeuvre, ils établissent le fonctionnement du marché interne. Par
exemple, ils décideront de recruter a I'externe pour les postes d'entrée et

a l'interne pour les niveaux plus élevés dans la hiérarchie. Une fois qu'ils
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ont structuré l'organisation du travail, ils cherchent les individus qui
possedent les qualifications dont ils ont besoin pour réaliser les objectifs
organisationnels. Pour ce faire, ils déterminent les exigences minimales
pour occuper chacun des postes dans l'entreprise et choisissent les
prédicteurs (ou critéres) de succes. Toutes ces décisions d'employeurs
contribuent a structurer un marché du travail dans lequel doivent évoluer
le mieux possible des individus, eux aussi disposant d'une information
imparfaite sur les besoins et les réactions du marché. Clest ici

qu'interviennent les prophéties créatrices.

Les prophéties créatrices situent la relation d'emploi dans le temps et
permettent de prendre en considération l'impact des décisions des
employeurs sur celles des femmes. Les prophéties créatrices déclenchent
des comportements induits. Supposons que les employeurs croient
(expérience, résultats d'études, statistiques de groupe, préjugés, etc.) que
les femmes sont plus instables que les hommes. Ils prévoient qu'a la
premiere occasion, par exemple un enfant malade ou le transfert du
conjoint, elles s'absenteront ou quitteront leur emploi. Ils refuseront alors
d'embaucher des femmes pour les postes dont les cotits de recrutement,
sélection et formation sont élevés, c'est-a-dire les postes élevés dans la

hiérarchie. Ils les affecteront aux postes dont les cotits d'instabilité sont
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moindres, c'est-a-dire en bas de la hiérarchie, offrant des conditions de
travail moins intéressantes et de plus faibles salaires. Comme les femmes
sont exclues des postes offrant les meilleures conditions de travail, elles
adopteront des comportements cohérents avec les caractéristiques des
postes qui leur sont confiés, confirmant ainsi les comportements anticipés
par les employeurs. Plus concrétement, supposons un employeur qui croit
que les femmes sont plus instables que les hommes. 11 prévoit alors
qu'elles auront un taux d'absentéisme plus élevé que ces derniers. Devant
la candidature d'une femme, il refusera de I'embaucher pour un poste de
direction, c'est-a-dire comportant des responsabilités accrues et par
conséquent de bonnes conditions de travail. Il I'affectera plutot a un poste
de soutien ou les cotts de remplacement sont plus faibles. Supposons
maintenant que cette femme fait partie d'un ménage composé d'un enfant
et d'un conjoint. Etant donné leurs conditions de travail respectives, la
rémunération annuelle de 1'épouse représente 70% de celle de son
conjoint. Dans I'éventualité ot la santé de 'enfant exige qu'un des deux
parents sacrifie du temps de travail, la rationalité économique du couple
orientera le choix vers le temps de travail de la meére®. L'employeur
interprétera cette absence comme de l'instabilité. Ce qu'll juge étre de
l'instabilité confirmera le comportement qu'il a anticipé. Il y a donc

autoréalisation de la prévision. Les employeurs trouvent dans
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I'autoréalisation de leur prévision un renforcement de leur croyance
initiale. Le comportement des femmes confirme alors la croyance des
employeurs. Il y a autoréalisation simultanée de la prévision
(anticipation) et de la croyance (la théorie), la croyance se renforgant avec
les preuves. Nous avons bien ici un phénoméme de croyance avec
prévisions autoréalisatrices. L'autoréalisation de la croyance passe par
l'autoréalisation des prévisions qu'elle engendre. Les décisions des
employeurs seraient alors a l'origine de la perpétuation des écarts de

salaire entre les femmes et les hommes.

Hypothése de recherche

Nous avons maintenant toutes les piéces du scénario pour formuler une
hypothése générale de recherche: 1) les employeurs exercent une
discrimination de type statistique envers les femmes, 2) la discrimination
statistique résultant des décisions des employeurs peut comporter des a
priorl équivalents a des préjugés négatifs sur les caractéristiques des
femmes, 3) la stabilité est un critére implicite sur lequel ils discriminent
lorsqu'ils ont a choisir entre un candidat et une candidate, et 4) la
discrimination statistique se perpétue car la croyance avec prévision est

autoréalisée.
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L'hypothése générale de recherche est formulée comme suit:

"Les employeurs croient que les femmes sont plus instables que les
hommes. Ils prévoient que leurs taux d'absentéisme et de roulement
seront plus élevés que ceux des hommes. Par conséquent, ils affecteront
les femmes aux emplois caractérisés par de faibles coiits de dotation et de
formation, donc offrant de bas salaires. Les femmes étant concentrées
dans ces emplois prendront des décisions rationnelles en fonction de leur
situation de travail. Ces décisions les ameéneront a adopter des
comportements qui n'infirmeront pas la prévision des employeurs. Il y
aura donc autoréalisation de la prévision. Les employeurs trouvent dans
I'autoréalisation de leur prévision un renforcement de leur croyance

1nitiale.”

Avant de préciser le modéle conceptuel que nous soumettrons a la

vérification, il importe de montrer que cette hypothése générale de

recherche répond aux principes de réalisation des prophéties créatrices.

1. La proposition de départ n'a pas a étre vraie ou fausse.

La proposition de départ, "les femmes sont plus instables que les

hommes" n'a pas a étre vraie ou fausse. Les femmes n'ont pas a étre plus
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mnstables que les hommes, mais seulement considérées comme telles. En
effet, ce qui importe ce n'est pas la véracité de la proposition de départ

mais son pouvoir créateur de réalité.

D'ailleurs, les informations trés nuancées dont nous disposons sur la
stabilité des femmes et des hommes ne permettent pas de conclure, sans
I'ombre d'un doute, a la véracité de cette proposition. Le bilan empirique
sur la stabilité que nous avons présenté au chapitre précédent (section
4.3) montre une instabilité légérement plus élevée des femmes que des
hommes. L'instabilité des femmes est surtout associée a des raisons
personnelles et familiales. Cependant, les travaux économétriques
donnent des résultats trés nuancés sur l'instabilité des femmes lorsqu'on
controle les variables reliées a la famille et aux conditions de travail. Bien
que sans l'infirmer, ces travaux ne permettent pas de conclure
catégoriquement a la plus grande instabilité des femmes. De plus, avec
des données récentes, lorsque les résultats montrent que les femmes sont
plus instables que les hommes, ils indiquent aussi que l'écart entre les
deux groupes a tendance a diminuer (Light et Ureta 1990, 1992, Barmby
et Treble 1991, Zaccaro et al. 1991, etc.). Les données et les résultats sur
la stabilité des femmes possédent donc les caractéristiques de

I'nformation imparfaite.
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Si la proposition de départ n'a pas a étre vraie ou fausse, il n'y a aucune
condition associée a la stabilité des femmes de notre échantillon, sauf
peut-étre pour des raisons de représentativité dont nous discuterons

ultérieurement.

Pour que les prophéties s'autoréalisent, il faut cependant que les
employeurs pergoivent les femmes comme instables et prennent en
considération le critére de stabilité dans leur processus de dotation. Si,
comme l'ont montré plusieurs études (Jenkins et al. 1983, Curran 1986,
Collinson et al. 1990), les employeurs accordent a la stabilité des femmes
une importance qu'ils n'y accordent pas pour les hommes, 1'absentéisme
et le roulement devraient étre des critéres implicites d'affectation des
candidatures féminines. En fait, les employeurs anticiperaient
l'instabilité des femmes, 1a surveillerait et la prendrait en considération

lors des affectations.

Bien que cette premiére proposition comporte une condition nécessaire a
la vérification de la prédiction (les femmes doivent étre considérées
instables), elle n'est pas suffisante. En effet, les femmes peuvent étre
imnstables parce que les anticipations des employeurs ont agi comme

renforcement et contribué a développer leur instabilité. On ne pourrait
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alors infirmer la présence de préjugés a l'origine. Cependant, les femmes
peuvent aussi étre instables pour d'autres raisons que les anticipations
des employeurs, par exemple parce qu'elles accordent plus d'importance
a leurs activités hors marché qu'a leur carriére, indépendamment de leur
situation sur le marché du travail. Il n'est donc pas possible de tirer des
conclusions, avec la proposition de départ, tant que d'autres principes ne

sont pas réalisés.

2. La proposition doit engendrer les conditions de sa propre
validation ou non-réfutation.

Comme nous venons de le mentionner, les employeurs doivent percevoir
les femmes comme plus instables que les hommes. Si tel est le cas, les
femmes seront confinées a des postes dont les caractéristiques permettent
de minimiser les colits associés au roulement et a I'absentéisme. Les
employeurs affectent les femmes a des emplois offrant de moins bonnes
conditions de travail, donc de plus faibles salaires et caractérisés par
l'instabilité (temps partiel, non syndiqués, occupations, secteurs
d'activité, etc.). La proposition engendre alors les conditions proprices a

sa validation ou du moins a sa non-réfutation.
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Les statistiques descriptives sur la situation des femmes sur le marché
du travail (Chapitre 2) ont montré que les femmes sont défavorisées sur
le marché du travail et sont concentrées dans un petit nombre
d'occupations et d'activités économiques offrant généralement les moins
bonnes conditions de travail (de Séve 1988, CSF 1991, 1993). Les
statistiques montrent aussi que les femmes représentent la majorité de
la main-d'oeuvre rémunérée au salaire minimum (CNT 1993), qui
travaille a temps partiel (CSF 1995) et qui n'est pas syndiquée (Bergeron
1991). Cette situation des femmes sur le marché du travail aurait donc
pour effet de réduire les cotits de leur absentéisme et de leur roulement,

comparativement aux hommes.

L'analyse des statistiques descriptives de notre échantillon devrait aussi
faire ressortir que les femmes sont confinées dans des emplois qui
possedent ces caractéristiques. De plus, si la proposition engendre les
conditions de sa validation ou non-réfutation, 'instabilité (absentéisme
et roulement) serait le résultat des décisions des employeurs (Blau et
Khan 1981, Boulet et Lavallée 1984, Meitzen, 1986, etc.), c'est-a-dire des

caractéristiques des emplois.
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Ce principe de réalisation, "la proposition doit engendrer les conditions
de sa propre validation ou non-réfutation" est complémentaire au premier
"les employeurs percoivent les femmes comme instables et prennent en
considération le critére de stabilité dans leur processus de dotation". Les
employeurs l'utilisent pour décider que les femmes seront affectées a des
postes donnés, comportant des caractéristiques spécifiques. Si en plus, ces
caractéristiques des emplois influencent la stabilité des femmes, il y a
circularité. Bien que ces conditions soient suffisantes pour expliquer les
écarts de salaire, elles ne le sont pas pour expliquer leur perpétuation.
Pour ce faire, le modéle doit étre fermé, c'est-a-dire que I'hypothése doit
aussl répondre au dernier principe de réalisation des prophéties

créatrices.

3. La proposition de départ doit étre créatrice de réalité.

Jusqu'a maintenant, nous avons dit que la proposition de départ n'a pas
a étre vraie ou fausse mais qu'elle doit engendrer les conditions de sa
propre validation ou non-réfutation. De plus, la proposition doit étre
créatrice de réalité. Si la proposition est créatrice de réalité, elle peut se
manifester de deux fagons. Les femmes peuvent effectivement s'absenter

ou quitter leur employeur parce qu'elles sont placées dans une condition
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(condition vérifiée précédemment) entrainant la validation de la
perception des employeurs. Elles peuvent aussi étre instables de facon

exogene et, dans ce cas, valider la croyance de l'employeur.

Par contre, cette réalité ainsi créée, n'a pas elle non plus a étre vraie,
mais plutdt confirmée aux yeux des employeurs. Cela signifie qu'elles
peuvent étre pergues comme instables, alors qu'en réalité elles adoptent
des comportements qui sont rationnels dans leur condition, mais qui ne
réfutent pas la perception des employeurs. Les employeurs observent ces
comportements qui représentent pour eux une confirmation de
I'instabilité des femmes. Dans notre exemple précédent, 1a décision de la
meére de s'absenter pour l'enfant malade n'est pas de l'instabilité
intrinséque, c'est-a-dire reliée & des caractéristiques essentiellement
féminines, mais une manifestation de la rationalité économique du
couple. Toutefois, la réalité est confirmée aux yeux des employeurs qui
trouvent dans ce qu'ils interprétent comme une plus grande instabilité

des femmes, une confirmation de leur croyance.

Les représentations auraient alors un role actif dans la détermination de
la réalité, c'est-a-dire que la proposition engendrerait les conditions de sa

propre validation ou du moins de sa non-réfutation. Elle ferait émerger
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une réalité spécifique, celle précisément qui la confirmerait aux yeux des
employeurs. Les croyances et les prévisions autoréalisatrices joueraient
donc un role actif dans la détermination de la réalité qui les confirme. La
croyance des employeurs influencerait le processus d'affectation des
femmes aux emplois. Celles-ci étant affectées aux postes caractérisés par
des conditions de travail moins intéressantes que les postes auxquels sont
affectés les hommes, les conditions proprices a l'instabilité sont ainsi
mises en place pour leur validation ou du moins leur non-réfutation.
L'hypothese des prophéties créatrices répond alors A tous ses principes de

réalisation, c'est-a-dire (This 1994b:185):

"... une croyance ou une anticipation est autoréalisatrice, si
elle engendre, parce qu'elle a été adoptée par les individus,
une situation dans laquelle elle est, sinon "vraie", du moins
"non infirmée", et dans les deux cas considérée comme
confirmée par les individus".

Cette hypothése rendrait compte aussi des effets pervers des prophéties
créatrices lorsqu'elles sont associées a des phénoménes de ségrégation et
de discrimination. L'autoréalisation empéche l'intégration des femmes
aux postes élevés dans la hiérarchie et renforce la discrimination avec les
conséquences dommageables pour la société de la perpétuation de cette

discrimination. Comme le mentionnait R.K. Merton (1949), les individus,
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dans notre exemple les employeurs, pris un a un ne sont pas responsables
de cette situation, c'est la logique collective qui serait a l'origine des

conséquences néfastes des prophéties créatrices.

L'analyse de I'nypothése générale de recherche en fonction des principes
de réalisation des prophéties créatrices nous permet de conclure qu'il sera
possible de la vérifier empiriquement en tant que telle. Pour réaliser cette
vérification, I'hypothése générale doit étre subdivisée en un ensemble
d'hypothéses spécifiques qui formeront le modéle conceptuel et seront

systématiquement mesurées.

5.3 Le modéle conceptuel

Les hypothéses fondamentales de la théorie de la discrimination
statistique du sexisme et les principes de réalisation des prophéties

créatrices servent de balises a la construction du modeéle conceptuel.

Hypothése générale:
"Les employeurs croient que les femmes sont plus instables que les
hommes. Ils prévoient que leurs taux d'absentéisme et de roulement

seront plus élevés que ceux des hommes. Par conséquent, ils affecteront
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les femmes aux emplois caractérisés par de faibles cotits de dotation et de
formation, donc offrant de bas salaires. Les femmes étant concentrées
dans ces emplois prendront des décisions rationnelles en fonction de leur
situation de travail. Ces décisions les ameéneront 2 adopter des
comportements qui n'infirmeront pas la prévision des employeurs. Il y
aura donc autoréalisation de la prévision. Les employeurs trouvent dans
I'autoréalisation de leur prévision un renforcement de leur croyance

initiale."

De cette hypothése générale, nous pouvons déduire plusieurs hypothéses
spécifiques. Chacune de ces hypothéses doit étre interprétée comme une
séquence progressive dont les prophéties créatrices représentent

I'aboutissement.

Hypothése 1: Les employeurs croient ques les femmes s'absentent
plus que les hommes et utilisent l'absentéisme
comme critére implicite d'affectation aux emplois.

Les employeurs croient que les femmes s'absentent plus que les hommes
parce que la dualité de leurs responsabilités affecte différemment leur
absentéisme. Elle crée une pression & l'absentéisme au travail des ces

derniéres (Allen 1981, Leigh 1985, 1986, 1991, Barmby et Treble 1991,
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Zaccaro et al. 1991, VandenHeuvel et Wooden 1995). Alors que
I'absentéisme des hommes ne serait que sporadique et pour des raisons
hors de leur controle (maladie, accident, etc.) celui des femmes serait plus
lié aux obligations personnelles et familiales. Ces obligations faisant
partie du quotidien des ménages, les absences qui en découlent sont
fréquentes (Boulet et Lavallée 1984). De plus, aprés la naissance d'un
enfant, ce sont majoritairement des femmes qui se prévalent du congé

parental (CSF 1995), ce qui prolonge leur absence au travail.

Si les employeurs croient que les femmes ont un absentéisme endémique,
ils prendront ce critére en considération dans la détermination de leurs
conditions de travail. En effet, pour l'employeur, I'absentéisme représente
des colts de remplacement et de formation. Ces coiits ont tendance a
s'accroitre avec le niveau hiérarchique et la durée de l'absence. Par
exemple, si I'absence est de trés courte durée et que la personne occupe
un poste a un niveau élevé de la hiérarchie, 'employeur ne la remplacera
probablement pas. Toutefois, cette absence n'est pas sans iconvénients
et peut avoir des conséquences importantes. Entre autres, des réunions
avec des collegues de travail ou des clients peuvent étre reportées ou
carrément annulées et les coiits qui en résultent étre substantiels. Si

l'absence est de plus longue durée et qu'il n'y a pas d'ajointe ou d'adjoint
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pouvant prendre la reléve, l'employeur devra procéder au remplacement.
Les cotits associés au remplacement temporaire d'une personne occupant
un poste cadre peuvent étre trés élevés en termes de dotation et de
formation. Au contraire, lorsque la personne qui s'absente occupe un
poste de bas niveau hiérarchique, l'absence de trés courte durée aura
généralement peu d'inconvénients et de conséquences en termes de coiits
(temps supplémentaire au retour, remplacement a partir d'une liste de
rappel, etc.). Les absences de longue durée pourront elles aussi étre
réglées a moindres colits puisque ces postes exigent généralement moins

de qualifications et une formation de plus courte durée.

Dans une perspective temporelle, l'instabilité définie par l'absentéisme
augmente les colts de dotation et de formation. Dans la mesure ou
I'aspect temporel est un élément clé de la rentabilité de la formation, la
probabilité d'absence plus élevée des femmes affecte le rendement
attendu de l'investissement. Les employeurs cherchant 4 minimiser leurs
couts de dotation et 4 maximiser le rendement de l'investissement en
capital humain utiliseront 1'absentéisme comme critére implicite a partir
duquel les candidatures féminines seront évaluées. Les femmes seront
affectées aux postes dont les cotits de I'absentéisme sont moindres, c'est-

a-dire offrant de moins bonnes conditions de travail.
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En somme, si les employeurs croient que les femmes sont plus absentes
que les hommes et utilisent l'absentéisme comme critére implicite
d'affectation, elles seront confinées aux emplois caractérisés par de faibles
couts de remplacement et de formation, donc offrant de moins bonnes
conditions de travail, en 'occurence de faibles salaires. L'utilisation de
I'absentéisme comme critére de sélection aurait donc un effet négatif sur

la situation des femmes sur le marché du travail.

Si, contrairement aux femmes, le travail rémunéré représente la
responsabilité premiére des hommes, I'absentéisme ne sera pas un critére
décisionnel de leur affectation aux emplois (Jenkins et al. 1983, Curran
1986, Collinson et al. 1990). Dans la mesure ou les employeurs utilisent
plutot des critéres de qualifications que de stabilité pour évaluer les
candidatures masculines, I'absentéisme n'affecterait pas la situation de

travail des hommes.

Hypothése 2: Les employeurs croient que le roulement des femmes
est plus élevé que celui des hommes et l'utilisent
comme critére implicite d'affectation aux emplois.

Les responsabilités des femmes au sein de la cellule familiale

n'influencent pas uniquement leur absentéisme mais aussi leur
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roulement. Tout d'abord, leurs fonctions biologiques ameéneraient les
femmes non seulement i s'absenter pour une période déterminée du
travail mais aussi a se retirer occasionnellement du marché pour avoir
des enfants et en prendre soin. Elles quitteraient aussi plus
volontairement leur emploi pour suivre leur conjoint (Phillips et Phillips
1993). Dans ce cas, les couts de dotation et de formation que devra
absorber I'employeur sont encore plus importants qu'avec l'absentéisme.
En effet, dans une perspective de gestion de carriére, la probabilité de
départ plus élevée des femmes (Blau et Kahn 1981, Hall 1982, Donohue
1988, Light et Ureta 1992, etc.) annule le rendement attendu de

I'investissement en capital humain.

Si les employeurs croient que les femmes sont moins motivées au travail
et moins attachées au marché que les hommes et qu'ils devront en
assumer les colits, le roulement deviendra un critére implicite a partir
duquel les candidatures féminines seront évaluées (Jenkins et al. 1983,
Curran 1986, Collinson et al. 1990). Les femmes seront alors affectées a
des postes qui minimisent ces cotits, c'est-a-dire offrant de moins bonnes
conditions de travail. L'utilisation du roulement comme critére de
sélection aurait donc un effet négatif sur la situation des femmes sur le

marché du travail.
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Dans la répartition traditionnelle des roles dans la famille, il revient aux
hommes d'assurer la sécurité financiére du ménage. Pour ce faire, ils
chercheraient & améliorer leurs compétences et a s'élever dans la
hiérarchie des entreprises. Les hommes, particuliérement ceux qui sont
mariés, seront alors considérés comme motivés au travail et fidéles a

I'entreprise.

Si I'importance que les employeurs accordent au critére de stabilité est
exclusive aux femmes, le roulement ne serait pas un critére décisionnel
d'affectation des hommes aux emplois. Dans ce cas, le roulement n'aurait
pas d'effet négatif sur la situation des hommes sur le marché du travail.
Cependant, dans la mesure ot les hommes sont stables et considérés
comme carriéristes, leurs changements d'employeurs viseraient plutdt a
améliorer leur situation de travail. Le roulement pourrait alors avoir un

effet bénéfique sur leur situation de travail.

Hypothése 3: Les conditions de travail sont les principaux facteurs
explicatifs de I'instabilité des femmes.

L'utilisation par les employeurs de critéres d'instabilité pour affecter les
femmes aux emplois aurait un effet négatif sur leur situation de travail.

Plusieurs études ont montré que cette situation de travail pourrait elle-
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méme contribuer a expliquer l'instabilité des femmes (Viscusi 1980, Blau
et Kahn 1981, Boulet et Lavallée 1984, Meitzen 1986, Zaccaro 1991, etc.).
En effet, les décisions des employeurs améneraient les femmes a adopter
des comportements rationnels en fonction de leur situation de travail. Les
femmes représentant la plus petite part du revenu familial, 1l devient
alors rationnel, qu'en cas de besoin, le ménage choisisse de sacrifier ce
revenu, ces décisions étant prises au détriment de la place des femmes
sur le marché du travail. Les conditions de travail (occupation, secteur,
syndicalisation, statut d'emploi, ancienneté, etc.) expliqueraient donc
mieux que toute autre variable le roulement et 1'absentéisme des femmes
(Viscusi 1980, Blau et Kahn 1981, Boulet et Lavallée 1984, Meitzen 1986,

Zaccaro 1991, etc.).

Si les employeurs croient que les hommes sont stables, ils les affecteront
a des emplois caractérisés par des coits élevés de dotation et de
formation. La stabilit¢é des hommes dans I'entreprise permet a
I'employeur de rentabiliser son investissement en capital humain. 11
n'hésitera pas a leur confier les postes qui représentent un
investissement important. Il s'agit des postes les plus élevés dans la
hiérarchie et qui offrent de bonnes conditions de travail. Leurs conditions

de travail ne devraient donc pas inciter les hommes a l'instabilité.
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Hypothése 4: Les femmes adoptent des comportements qui les font
paraitre instables aux yeux des employeurs et
confirment ainsi leur croyance.

Selon I'hypothése des prophéties créatrices, les décisions des employeurs
influencent les actions des femmes dans une direction qui confirme les
prévisions des employeurs et par conséquent, leur croyance. En d'autres
termes, les conditions de travail des femmes les pousseraient a adopter
des comportements rationnels qui les feront paraitre instables aux yeux
des employeurs et n'infirmeront pas leur prévision. Dans la mesure ou les
employeurs associent l'instabilité des femmes a la dualité de leurs
responsabilités, elles auront des comportements jugés instables surtout
lorsqu'elles s'absentent ou quittent leur emploi pour des raisons

stéréotypées féminines.

En effet, bien que la société attribue aux femmes la responsabilité des
taches domestiques et des enfants, I'absentéisme pour ces raisons serait
considéré comme de l'instabilité. De la méme fagon que la grossesse sera
percue comme de l'instabilité par I'employeur. Pour I'employeur, qu'une
femme s'absente ou quitte son emploi pour une raison domestique, pour
s'occuper des enfants ou pour un congé de maternité, c'est de l'instabilité.

IIs sont tout a fait conscients que les responsabilités familiales reposent
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sur les épaules des femmes. Mais généralement, ils considérent les
femmes qui n'ont pas d'enfants et qui ont encore I'age d'en avoir comme
des instables potentielles et celles qui ont des enfants comme des

instables.

Cette division des taches domestiques, beaucoup plus que les différences
de capital humain entre les sexes, pourrait d'ailleurs représenter le
principal obstacle a I'égalité sur le marché du travail (Gunderson 1990,
Blau et Ferber 1992). On ne doit pas s'attendre a des changements
rapides dans ce domaine. Bien qu'a l'origine les stéréotypes solent basés
sur certains faits, ils sont rarement révisés aussi rapidement que les faits
changent (Smith 1979). Les stéréotypes sur la répartition des roles entre

les sexes semblent particuliérement coriaces.

On peut donc faire 1'hypothése que les raisons d'instabilité n'auront pas
toutes la méme influence sur la perception des employeurs. Les raisons
stéréotypées féminines, plus que toutes autres, valideraient la perception
des employeurs sur l'instabilité des femmes. Elles seraient alors prises en
compte par les employeurs au cours du processus d'affectation des
femmes aux emplois. Ces raisons influenceraient les décisions des

employeurs et par conséquent les conditions de travail des femmes.
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Cette derniére hypothése ferme la boucle et complete le modéle
conceptuel a partir duquel nous pourrons vérifier l'existence de
prophéties créatrices qui contribueraient 3 expliquer la perpétuation des
écarts de salaire entre les sexes. Une part des écarts de salaire entre les
sexes serait la résultante d'une discrimination statistique selon le sexe et
la stabilité. Les employeurs croient que les femmes sont plus instables
que les hommes. L'absentéisme et le roulement deviennent des critéres
mmplicites d'affectation des femmes aux emplois. Ayant comme objectif de
réduire leurs coiits de dotation et de formation, les employeurs affectent
les femmes aux postes qui minimisent ces cotts. Ces postes sont aussi
ceux qui offrent les moins bonnes conditions de travail. Cette situation
défavorisée des femmes sur le marché du travail les pousse a adopter des
comportements rationnels en fonction de leur situation mais qui
confirment leur instabilité aux yeux des employeurs, car stéréotypés

féminins.

Ce modéle conceptuel ne permet pas de tester directement si les
employeurs ont des préjugés sur la stabilité des femmes ou s'ils
considerent leurs candidatures en toute objectivité. Il permet cependant
de tester les segments d'une hypothése de prophéties créatrices, lesquels

segments, lorsqu'ils sont reliés les uns aux autres, font ressortir
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I'interaction entre les décisions des employeurs et les comportements des
femmes. Sous les aspects d'une grande objectivité peut se dissimuler une

subtile discrimination statistique selon le sexe et la stabilité.

L'hypothése de départ engendre les conditions de sa propre validation ou
du moins de sa non-réfutation. Elle fait émerger une réalité spécifique qui
la confirme aux yeux des employeurs. Les croyances et les prévisions
autoréalisatrices jouent alors un réle actif dans la détermination de la
réalité qui les confirme. La croyance de employeurs influence le processus
d'affectation des femmes aux emplois. Celles-ci étant affectées aux postes
caractérisés par des conditions de travail moins intéressantes que les
postes auxquels sont affectés les hommes, les conditions propices a
l'instabilité sont ainsi mises en place pour leur validation ou du moins
leur non-réfutation. L'hypothése des prophéties créatrices serait alors

confirmée.

Pour vérifier ces hypothéses, il faut disposer des données nécessaires au
développement de modéles économétriques mettant en relation
I'absentéisme, le roulement et les salaires avec leurs principales variables
explicatives. Au chapitre suivant, nous montrerons que, malgré quelques

faiblesses, I'Enquéte sur l'activité de Statistique Canada 1988, 1989,
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1990, répond bien a nos besoins. Nous décrirons d'abord les principales
caractéristiques de 'enquéte et de la banque de données (section 6.1).
L'échantillon retenu et sa représentativité feront 1'objet d'une discussion
détaillée (section 6.2). Un programme de vérification découlant des
exigences du modéle conceptuel sera ensuite proposé (section 6.3). La
derniére partie du chapitre 6 présente 'analyse des résultats obtenus en

comparaison des résultats attendus.



6. LES PROPHETIES CREATRICES: LE MODELE
EMPIRIQUE

6.1 Présentation de I'enquéte et de la banque de données

L'Enquéte sur I'activité

Les hypothéses seront testées avec la banque de données longitudinales
de I'Enquéte sur 'activité de Statistique Canada, 1988, 1989, 1990. Avant
de discuter plus précisément de cette banque de données, examinons les

principales caractéristiques de 1'Enquéte sur 'activité.

L'Enquéte sur l'activité a été concue en 1986 pour remplacer I'EART
(Enquéte annuelle sur les régimes de travail): Cette enquéte a pour
objectifs fondamentaux: 1) de fournir des mesures dynamiques du marché
du travail canadien, et 2) de fournir des renseignements sur les
caractéristiques des emplois rémunérés. Le questionnaire de I'EA permet
de recueillir des renseignements sur la participation annuelle au marché
du travail des Canadiens et des Canadiennes et sur les caractéristiques

des emplois occupés a chaque année civile de 1986 a 1990
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Un des schemes de base utilisé dans I'EA est celui de I'emploi. Le terme
emploi désigne l'ensemble des fonctions habituelles dont lindividu
s'acquitte pour un employeur contre rémunération. Il y a eu changement
d'emploi lorsque le répondant ou la répondante a changé d'employeur ou
lorsqu'il y a eu modification des fonctions habituélles, accompagnée d'un
changement (augmentation ou diminution) de la rémunération habituelle.
Le questionnaire permet de recueillir des renseignements détaillés sur les
emplois occupés au cours de l'année de référence, jusqu'a un maximum

de cinq emplois différents.

Pour chaque emploi identifié dans I'EA, les renseignements portent sur
la date de début de la premiére période d'emploi (par exemple, I'année de
référence 1988) et sur la date de travail la plus récente dans cet emploi
et, s'll y a lieu, sur la raison pour laquelle l'individu a quitté 'emploi.
Dans la terminologie de 1'EA, la personne est considérée comme ayant
occupé l'emploi entre ces deux dates. Ainsi, I'EA de 1989 recueille de
I'information semblable sur tout emploi occupé a la fin de I'année de
référence 1988, de méme que sur tous les nouveaux emplois occupés en

1989 jusqu'a concurrence de cinq emplois.
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Afin de déterminer la date du début et de la fin d'un emploi, le terme
travail signifie toute tache accomplie contre rémunération ou profit y
compris le travail non rémunéré dans une ferme familiale ou une
entreprise. La rémunération comprend des paiements en especes ou en
nature. Ces paiements peuvent ne pas avoir été touchés pendant l'année
au cours de laquelle la fonction a été exercée. On compte comme travail,
les périodes de congé pleinement rémunéré, comme le congé annuel, un
congé sabbatique et un congé de maladie pleinement rémunéré. Il n'est
pas nécessaire que le travail ait été effectué au Canada. Dans I'EA, le
répondant ou la répondante doit avoir travaillé a un emploi ou dans une
entreprise pendant au moins une journée pour étre considéré comme

ayant occupé un emploi au cours d'une année de référence.

L'EA fait appel a4 un deuxiéme schéme, celui de I'employeur. La définition
est identique a celle utilisée dans I'Enquéte sur la population active. Les
travailleurs ou travailleuses autonomes qui ont accompli une variété de
taches durant leur période d'emploi sous le méme nom d'entreprise
peuvent étre considérés comme un employeur. Pour les travailleurs ou
travailleuses autonomes qui ont plus d'une entreprise, chaque entreprise

est traitée comme un employeur distinct.
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Pour chaque emploi occupé par le répondant ou la répondante, le
questionnaire de 'EA permet de recueillir des renseignements sur le nom
de l'employeur, le type d'entreprise ou d'industrie dans laquelle oeuvre
l'employeur et le genre de travail effectué par le répondant ou la
répondante. Ces renseignements ont servi a affecter des codes de secteur
d'activité et de profession pour chaque emploi a l'aide de la Classification
type des industries (CTI) et de la Classification type des professions

(CTP) de Statistique Canada.

Un autre concept important dans I'EA, c'est I'absence du travail. 11 ya
absence du travail lorsqu'un individu n'occupe pas un emploi pour toute
raison, a 'exception du congé annuel ou du congé d'études pleinement
rémunéré. Il peut s'agir par exemple d'absences dues a une mise a pied
temporaire, a une gréve, a un congé de maternité, a un congé de maladie,
etc. Apres l'absence, l'individu doit étre retourné ou retournera chez le
méme employeur pour exercer les mémes fonctions contre la méme
rémunération. Les individus qui occupent plus d'un emploi
simultanément peuvent travailler 4 un emploi tout en étant absents d'un

autre.
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La banque de données

L'intérét particulier de la banque de données longitudinales de 1988,
1989, 1990, c'est qu'elle suit les répondants et les répondantes de
I'enquéte de 1988 pour obtenir des renseignements sur leurs activités au
cours des années 1989 et 1990. En effet, tous les ménages ol au moins
une personne de 16 a 69 ans répondait a I'EA de 1988 ont fait partie de
I'échantillon longitudinal et étaient admissibles aux enquétes de 1989 et
1990 afin d'obtenir une représentation compléte de trois ans de leurs
activités. Les intervieweurs avaient comme directive de collecter le plus
grand nombre de renseignements directement des personnes concernées.
Lorsque cela n'est pas possible, ils s'en remettent 4 un membre de la
famille bien informé et responsable. En 1988, 1989 et 1990, les interviews
directs représentent respectivement 65,6%, 60,5% et 59,0% de l'ensemble

des interviews, soit une population de 17,896,085 pour I'EA de 1988-1990.

Le fichier longitudinal 1988, 1989, 1990 fournit des renseignements a
propos de la participation au marché du travail et des caractéristiques
des emplois des Canadiens et Canadiennes au cours des trois années.
Dans ce fichier longitudinal, on couvre cinq nouveaux emplois par année
pour chacune des personnes qu'on suit d'une année a l'autre. Le

questionnaire est donc congu de fagon a recueillir des données sur les
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caracteéristiques d'au plus cing emplois occupés par le répondant ou la
répondante au cours d'une année donnée; les périodes au cours de cette
méme année ou le répondant ou la répondante ne travaillait pas; la raison

et la durée des absences (s'il y a lieu) de chaque emploi.

Le fichier longitudinal contient un enregistrement distinct pour chaque
emploi, avec une série de caractéristiques d'ordre personnel et un
sommaire des variables obtenues pour chaque enregistrement. Ainsi, une
personne ayant trois emplois au cours de la période de référence aurait
trois enregistrements distincts sur lesquels se retrouvent la méme série

de caractéristiques personnelles et le sommaire des variables.

Pour bien saisir la richesse de cette banque de données, nous décrivons
briévement son contenu. La structure de la banque de données peut étre

interprétée comme comportant 8 sections.

La section 1 renferme les informations démographiques de base (province
d'appartenance, lieu de résidence et déplacements, groupe d'age, sexe,
statut civil, etc.), des informations sur le niveau de scolarité,
I'appartenance a une minorité visible, le statut d'incapacité (sauf pour
I'année 1988), la langue maternelle et le pays d'origine. Des informations

relatives a la famille sont aussi disponibles: les caractéristiques du
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ménage, le nombre d'enfants et leur groupe d'age.

Les sections 2 et 3 portent sur les qualifications. On peut savoir si
l'individu a fait des études a temps plein dans une école, un collége ou
une université et au cours de quels mois. La banque de données précise
aussi si l'individu s'est présenté a un Centre d'emploi du Canada et s'il a
pris part a une formation, cours aux adultes, ou programme d'expérience
de travail parrainé par Emploi et Immigration Canada. Quand il a
participé a un programme, on connait la durée de cette participation. Il
est aussi possible de savoir si l'individu a pris part a toute autre
formation dont la durée était de plus de 25 heures afin d'acquérir de
nouvelles compétences reliées au travail ou pour obtenir un nouvel
emploi. Cependant, trés peu de répondants et répondantes ont transmis

des informations a ce sujet, rendant inutilisables ces variables.

La section 4 porte sur le sommaire de I'activité sur le marché du travail,
les emplois et les revenus de l'individu. On y apprend le nombre
d'employeurs pour lesquels l'individu a travaillé jusqu'a un maximum de
quinze par année. Pour chaque année, on identifie ensuite les emplois
occupés avec le méme employeur, jusqu'a un maximum de cingq emplois
par année, ce qui veut dire un maximum de quinze emplois identifiés

pour les trois années dans I'ensemble.



207

La section 5 porte sur le comportement de travail et les caractéristiques
des emplois de 1988 a 1990. Une premiére partie caractérise d'abord
chacun des emplois occupés par l'individu de 1988 a 1990, c'est-a-dire le
secteur d'activité, la profession, I'année d'occupation, etc. On analyse
ensuite le comportement de travail et les périodes de travail et sans

travail au cours des trois années 1988, 1989 et 1990.

Les données sur le comportement de travail sont particuliérement
intéressantes. Prenons comme exemple l'année 1988. Pour chacun des
emplois identifiés en 1988, on s'intéresse aux dates de début et de fin
d'emploi et aux raisons pour lesquelles les individus ont quitté ces
emplois (maladie, obligations personnelles, études, etc.). Les informations
concernent aussi les absences du travail. On aﬁalyse en détails quatre
interruptions d'emploi (voir le schéma a la page suivante). On connait la
semaine a laquelle commence et finit chaque absence du travail. Pour
chacune des absences, on identifie la raison principale de cet arrét de
travail (maladie, accident, grossesse, obligations personnelles, allait a
I'école, etc.) et les compensations financiéres (assurance-chomage,
indemnisations pour accidents du travail, assurance collective, etc.)
qu'aurait pu recevoir l'individu pendant son absence. On sait aussi si
I'ndividu a cherché un emploi au cours de ces absences. L'information est

structurée de la méme fagon pour chaque emploi et pour chaque année.
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SCHEMA DES ABSENCES AU TRAVAIL PAR ANNEE

1 Début de la période d'emploi

[ 2 Fin de la période d'emploi

3 Début de la période sans emploi

]

[ 4 Fin de la période sans emploi
I

[ 5 Début de la période d'emploi

6 Fin de la période d'emploi

7 Début de la période sans emploi

i
[ 8 Fin de la période sans emploi
!

9 Début de la période d'emploi

10 Fin de la période d'emploi

r
1 11 Début de la période sans emploi

12 Fin de la période sans emploi

13 Début de la période d'emploi

n
[ 14 Fin de la période d'emploi

—
Ut

Début de la période sans emploi

1
[ 16 Fin de la période sans emploi
i

17 Début de la période d'emploi

{ 18 Fin de la période d'emploi

l 19 Début de la période sans emploi
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4e 1interruption

autre interruption
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La derniere partie de cette section porte sur les caractéristiques de tous
les emplois de I'individu en 1988, 1989 et 1990. Ces caractéristiques sont
les suivantes: le temps de travail, le statut d'emploi, le nombre d’heures
supplémentaires souhaité, le désir de travailler a temps plein ou a temps
partiel. D'autres informations concernent la syndicalisation, la couverture
par un régime de pension, la rémunération et ses modalités de paiement,

la taille de l'entreprise.

La section 6 porte sur les activités de recherche d'emploi apreés le dernier
emploi occupé en 1988, en 1989 et en 1990 alors que la section 7 porte sur
les activités de recherche d'emploi pour ceux qui ne travaillaient pas en
1988, en 1989 ou en 1990. La section 8 renferme des renseignements sur
la famille pour les années 1988, 1989 et 1990: nombre de membres de la
famille compris dans le champ de I'enquéte et si le chef/époux/épouse le
sont, le nombre de membres non étudiants, le nombre de membres qui ont
travaillé au cours de 1'année, a un emploi rémunéré, a leur compte, a

plein temps, etc.

Cette banque de données présentera donc un grand intérét pour vérifier
I'existence de prophéties créatrices qui contribueraient a expliquer la
perpétuation des écarts de salaire entre les femmes et les hommes. Nous

avons montré que l'importance que prend le critére de stabilité au
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moment de l'affectation a un poste justifie son intérét pour tester les
prophéties créatrices. Cette banque de données est particuliérement
explicite sur les variables de roulement et d'absentéisme servant a définir
la stabilité. En effet, dans notre description précédente, nous avons
mentionné que la banque de données fournit des informations sur le
nombre d'employeurs d'un individu au cours des trois années et sur le
nombre d'emplois par année. Pour chaque emploi, on connait les
absences, leur durée et les raisons de ces absences. La seule intervention

que nous aurons a faire sera de pondérer chaque absence par sa durée.

Outre ces variables de comportement des individus, 1la banque de données
fournit les principales variables démographiques et de capital humain
explicatives des salaires, de l'absentéisme et du roulement: age, statut
civil, caractéristiques du ménage, nombre d'enfants, scolarité, ancienneté,

langue, pays, minorité visible, statut d'incapacité, etc.

Cette banque de données permet aussi de calculer l'ancienneté
d'employeur des individus. Il nous sera donc possible d'utiliser
l'ancienneté réelle de chaque individu. Il nous est cependant impossible
de calculer l'expérience des individus, méme par la méthode de
I'approximation, puisque les individus sont classés selon des catégories

d'age et de diplome. On ne pourrait alors approximer 'expérience parla
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méthode de Mincer (age-scolarité-5).

Bien que cette banque de données présente certaines faiblesses, elle
fournit suffisamment d'informations pour analyser les interactions entre
la demande et l'offre de travail. Pour chaque emploi occupé par un
individu, il est possible de mettre en relation les caractéristiques de cet
emploi (occupation, salaire, statut d'emploi, syndicalisation), les
caractéristiques de I'employeur (taille de l'entreprise, secteur d'activité,)
et le comportement de l'individu (roulement et absentéisme) et ce, sur une
période de trois ans (voir I'Annexe 2 pour la définition opérationnelle de
ces variables). Il est vrai que cette période est relativement courte, et cela

constitue la principale faiblesse de notre fichier longitudinal.

En somme, ces données nous permettront d'observer les interactions
entre les décisions des employeurs lors du processus d'affectation aux
emplois et le comportement des femmes. Cette banque de données peut
donc servir a tester les prophéties créatrices avec un minimum de
manipulations au niveau de la construction des variables, la difficulté

résidant principalement dans 'extraction de l'information.
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6.2 L'échantillon

Pour vérifier 'existence de prophéties créatrices, nous développerons un
modele empirique qui sera testé avec les observations québécoises de la
banque de données longitudinales de I'Enquéte sur l'activité de
Statistique Canada 1988, 1989 et 1990. Cette banque de données
comprend 14,349 observations, soit 7,404 hommes et 6,945 femmes. La
banque de données ne transmettant pas d'informations sur les
caractéristiques des nouveaux entrants sur le marché du travail, nous les
soustrayons parce qu'ils peuvent présenter des comportements
spécifiques. On sait, par exemple, que les comportements de stabilité des
étudiants et des étudiantes qui entrent sur le marché du travail sont
particuliers. Leur mobilité peut étre affectée par ce qu'on qualifie de
périodes de "magasinage" sur le marché du travail. Ce groupe doit plutét
faire I'objet de recherches spécifiques (Cregan et Johnston 1993). De plus,
1l s'est avéré nécessaire d'éliminer les personnes faisant partie de certains
groupes minoritaires, 1'Enquéte sur l'activité montrant une sous-
représentation de ces groupes lorsque nous comparons les données avec
celles du Recensement canadien de 1991. Nous reviendrons sur cet aspect
en discutant de la représentatitivé de 1'échantillon. Finalement, nous
retenons les individus qui ont fourni des informations sur toutes les

variables utiles aux estimations. Cet échantillon est composé de 5,598
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mdividus actifs en 1990. Ils peuvent avoir changé d'employeurs, subi des
périodes de chomage, quitté temporairement la population active mais y
sont toujours en 1990. Ils représentent 2,591 femmes et 3,007 hommes,
soit respectivement 46,1% et 53,9% de l'échantillon (Tableau 6). Cette
distribution est représentative de la répartition de la populative active
québécoise, selon le sexe' (Annexe 1, Tableau 28). Les tableaux 7 a 15

présentent les principales caractéristiques de cet échantillon.

Le tableau 7 présente certaines caractéristiques démographiques de
I'échantillon, selon le sexe. Selon 1'age, le pourcentage des femmes qui
occupent un emploi en 1990 augmente constamment pour atteindre son
plus haut taux dans le groupe des 25-34 ans avec 31,4%. Ce pourcentage
diminue par la suite jusqu'a 18,7% pour le groupe des 45 ans et plus. Le
comportement des hommes, selon l'dge, est a peu prés le méme. Le
pourcentage des hommes qui occupent un emploi en 1990 n'est que de
8,7% parmi les 16-19 ans et augmente réguliérement pour atteindre
31,8% parmi les 25-34 ans. Par la suite, ce pourcentage diminue jusqu'a
21,3% pour le groupe des 45 ans et plus. La tendance est donc la méme
pour les deux groupes. Une croissance de la participation qui atteint son
maximum entre 25 et 34 ans et une décroissance constante par la suite.

Cette tendance est comparable a celle de la population active québécoise,
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TABLEAU 6

COMPOSITION DE L'ECHANTILLON

SEXE NOMBRE %
FEMMES 2561 46,1
HOMMES 2997 ' 53,9

TOTAL 5 558 100,0
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TABLEAU 7
CARACTERISTIQUES DEMOGRAPHIQUES DE L'ECHANTILLON, SELON LE
SEXE, 1990
FEMMES HOMMES
CARACTERISTIQUES TOTAL NBRE % NBRE %
AGE
* 16 - 19 ans 515 255 10,0 260 8,7
* 20 - 24 ans 750 378 14,8 372 12,4
* 25 - 34 ans 1756 804 31,4 952 31,8
* 35 - 44 ans 1416 642 25,1 774 258
* 45 ans et + 1121 482 18,7 639 213
Total 5558 2561 100,0 2997 100,0
STATUT CIVIL
* Mariés 3843 1719 67,1 2124 70,9
* Célibataires 1364 627 245 737 24.6
* Autres 351 215 8.4 136 45
Total 5558 2561 100,0 2997 100,0
SCOLARITE
* 0 - 8 années 511 185 7.2 326 10,9
* Etudes secondaires 1066 413 16,1 653 21,8
partielles
* Diplome d’études 1174 578 226 596 19,9
secondaires
* Quelques études post- 610 320 124 290 9,7
secondaires
* Certificat ou diplome post- 1035 590 23,0 445 14.8
secondaire
* Universitaire 706 309 12,2 397 13.2
* Diplome ou certificat 456 166 6,5 290 97
métier
Total 5558 2561 100,0 2 997 100,0
MINORITE VISIBLE 118 61 24 57 1.9
ORIGINE CANADIENNE 5 286 2436 95,1 2 850 95,1
FRANCAIS 5 060 2351 91,8 2709 90.4
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selon les données du Recensement canadien, méme si les hommes
montrent une plus grande stabilité de leur participation pour les trois
derniers groupes d'age. On peut aussi noter que la part des jeunes est
plus importante dans notre échantillon (Annexe 1, Tableau 29). La
majorité des femmes et des hommes sont mariés, respectivement 67,1%
et 70,9%. Le pourcentage de femmes (24,5%) et d’hommes (24,6%)
célibataires est a peu prés identique alors que la proportion de femmes
séparées et divorcées (8,4%) est beaucoup plus importante que celle des
hommes séparés et divorcés (4,5%). Les données du recensement
mdiquent une trés bonne représentativité de notre échantillon sur cette

variable (Annexe 1, Tableau 29).

Seulement 7,2% des femmes de notre échantillon ont uniquement des
études primaires alors que cette situation correspond a 10,9% des
hommes. En ce qui concerne les études secondaires et collégiales, 22,6%
et 23,0% des femmes ont respectivement un dipléme d'études secondaires
et un certificat ou un dipléme post-secondaire par rapport a 19,9% et
14,8% respectivement pour les hommes. Ces derniers sont plus nombreux
a avoir des études partielles (31,5%) contre 28,5% pour les femmes. Un
peu plus d'hommes (13,2%) que de femmes (12,2%) détiennent un diplome
universitaire. Dans 'ensemble, on constate que les femmes sont plus

scolarisées que les hommes méme si elles sont encore moins nombreuses
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a détenir un diplome universitaire.

Lorsqu'on compare avec les données du recensement canadien, un peu
plus de femmes (8,4%) et d’hommes (12,0%) ont uniquement des études
primaires comparativement a 7,2% et 10,9% dans notre échantillon. Les
données sont aussi plus élevées pour les diplomés du secondaire et du
collégial. Les données du recensement mdiquent que 26,3% des femmes,
comparativement a 22,6% dans notre échantillon ont des études
secondaires et 245% ont un diplome d'études collégiales
comparativement a 23,0% dans notre échantillon. La méme observation
peut étre faite pour les hommes, 23,8% détiennent un diplome d'études
secondaires et 18,1% d'études collégiales. Par conséquent, moins de
femmes et dhommes ont des études partielles. Les diplomés
universitaires sont aussi légérement sous-estimés dans notre échantillon.

Toutefois, dans I'ensemble, les femmes sont plus scolarisées que les

hommes, tout comme dans notre échantillon (Annexe 1, Tableau 29).

En ce qui concerne l'appartenance a un groupe minoritaire, seulement
4,9% des individus sont d'une origine autre que canadienne et seulement
8,2% des femmes et 9,6% des hommes ont une langue maternelle autre
que le francais. Si on examine les données sur les minorités visibles, leur

représentativité est encore plus faible avec 2,4% pour les femmes et 1,9%
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pour les hommes. Lorsqu'on compare ces données avec celles du
recensement, elles indiquent une importante sous-représentation de ces
groupes. Il nous a donc fallu exclure ces observations de notre échantillon,
les résultats ne pouvant étre généralisés a ce groupe (Annexe 1, Tableau

29).

Le tableau 8 présente les caractéristiques des ménages en termes de
composition conjoint/enfants. La majorité des femmes et des hommes ont
un conjoint et des enfants, respectivement 54,2% et 58,4%. Le
pourcentage de femmes et d'hommes qui n'ont ni conjoint, ni enfants, ou
encore, uniquement un conjoint, sont a peu prés les mémes,
respectivement 15,6% et 14,4% dans la premiére situation et 22,5% et
23,5% dans la deuxiéme. La principale différence se situe dans la
catégorie des familles monoparentales, 7,7% des femmes vivent cette
situation alors que ce pourcentage n'est que de 3,7% pour les hommes.
Les données du recensement montrent une excellente représentativité de

notre échantillon sur ce plan (Annexe 1, Tableau 30).

Les femmes et les hommes ont a peu prés le méme nombre d'enfants,
méme si les hommes sont un peu plus nombreux que les femmes a avoir

3 enfants et plus, respectivement 11,4% et 9,6%. Si on examine la répar-
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TABLEAU 8

CARACTERISTIQUES DES MENAGES, SELON LE SEXE, 1990

FEMMES HOMMES
CARACTERISTIQUES TOTAL NBRE % NBRE %
COMPOSITION CONJOINT / ENFANTS
* Pas de conjoint, pas 834 401 156 433 14,4
d’enfants
* Conjoint, pas d’enfants 1280 576 225 704 235
* Conjoint et enfants 3137 1387 54,2 1750 58.4
* Pas de conjoint et enfants 307 197 7.7 110 3.7
Total 5558 2561 100,0 2997 100,0
ENFANTS (NOMBRE)
* 0 2129 988 386 1141 38,1
* 1 1374 652 255 722 24,1
* 2 1464 674 26,3 790 26,4
* 3et plus 591 247 9.6 344 114
Total 5558 2561 100,0 2997 100,0
ENFANTS (SELON L'AGE)
* 0-5ans 1041 462 18,0 579 193
* 6-15 ans 1694 795 31,0 899 30,0
* 16 - 24 ans 1593 714 27.9 879 293
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tition des enfants selon 1'age, elle est a peu pres identique dans les deux
groupes. Alors que 18,0% des femmes ont des enfants de 0 3 5 ans, ce
pourcentage est de 19,3% pour les hommes. Ces derniers sont donc un
peu plus nombreux a avoir des enfants d'age pré-scolaire. En ce qui
concerne les enfants d'dge scolaire, les pourcentages sont aussi trés

semblables.

La seule information qu'il nous est possible de comparer a la population
concerne le pourcentage de femmes et d’hommes qui ont ou non des
enfants. Le tableau 30 de I'Annexe 1 indique que les données du

recensement sont presqu'identiques a celles de notre échantillon.

Le tableau 9 décrit la répartition de la main-d'oeuvre selon le sexe,
I'occupation et le secteur d'activité. En examinant la répartition de la
main-d'oeuvre féminine selon l'occupation, on constate qu'elle est
fortement concentrée dans quatre catégories occupationnelles
(administration et professions, bureau, vente et services) représentant
88,6% des femmes. Ce pourcentage est de 88,9% lorsqu'on compare avec
les données canadiennes de I'Enquéte sur l'activité de 1991. Ces mémes
occupations ne comptent que 48,0% des hommes de notre échantillon et
46,4% de 1'Enquéte sur l'activité. Ces derniers sont plut6t concentrés dans

quatre catégories occupationnelles (administration et professions, trans-
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TABLEAU 9

REPARTITION DE LA MAIN-D'OEUVRE SELON LE SEXE, L'OCCUPATION
ET LE SECTEUR D'ACTIVITE, 1990

FEMMES HOMMES
TOTAL NBRE % NBRE %
OCCUPATIONS
* Administration et 1522 797 31,2 725 24,2
professions

* Bureau 1055 849 33,2 206 6,9
* Vente 415 227 8,9 188 6,3
* Services 709 391 15,3 318 10,6
* Primaires 175 28 1,1 147 4,9
* Transformation 898 196 7.7 702 23,4
* Construction 370 9 0.4 361 12,0
* Transport 403 58 2,0 345 115
* Autres 11 6 0,2 5 0.2

Total 5558 2561 100,0 2 997 100,0

SECTEURS

* Agriculture 80 26 10 54 18
* Primaire 165 23 0,9 142 4,7
* Manufacturier 1127 317 12,4 810 27,1
* Construction 327 40 1,6 287 9.6
* Transport 406 110 4,3 296 9.9
* Commerce 856 426 16,6 430 14,3
* Finances 292 198 7.7 94 3,1
* Services 1851 1223 478 628 210
* Publics 454 198 7.7 256 8.5

Total 5558 2561 100,0 2997 100,0
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formation, construction, transport) regroupant 71,1% de la main-d'oeuvre
masculine de notre échantillon et 69,7% de I'Enquéte sur l'activité
(Annexe 1, Tableau 31). Si on regarde de plus pres la catégorie
"Administration et professions", on constate que les femmes sont surtout
dans les occupations reliées aux soins (7 ,3%) et a l'enseignement
élémentaire et secondaire (5,7%), alors que les hommes occupent surtout
les postes de direction (4,9%) et reliés a I'administration et la direction

(4,6%).

En ce qui concerne la répartition sectorielle, voyons tout d'abord les
secteurs d'activité dans lequels on retrouve le plus fort pourcentage
mnter-groupe. Les femmes sont surtout concentrées dans les secteurs des
services (47,8%), du commerce (16,6%) et manufacturier (12,4%) alors que
les hommes le sont dans les mémes secteurs mais dans un ordre
d'importance différent: manufacturier (27,1%), services (21,0%) et
commerce (14,3%). La concentration des femmes est beaucoup plus forte
que celle des hommes avec 47,8% dans le secteur des services alors que
le plus fort pourcentage pour les hommes est de 27,1% dans le secteur

manufacturier.

Les femmes sont a peu prés absentes des secteurs suivants: primaire

(0,9%) et construction (1,6%) alors que les hommes sont tres peu
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représentés dans le secteur des finances (3,1%). Le tableau 9 fait bien
ressortir la différence de concentration des femmes et des hommes entre
les secteurs d'activité. Les hommes sont beaucoup plus répartis entre les
différents secteurs d'activité alors que les femmes sont concentrées dans

un plus petit nombre de secteurs.

La principale différence avec les données canadiennes de I'Enquéte sur
l'activité concerne la présence des hommes dans le secteur manufacturier.
Il n'y a pas plus d'hommes dans ce secteur (19,8%) que dans celui des
services (20,8) (Annexe 1, Tableau 31). Cette différence n'est cependant
pas suffisante pour mettre en doute la représentativité de 1'échantillon.
De plus, la répartition de la main-d'oeuvre féminine et masculine selon
les occupations et les secteurs d'activité que nous venons de décrire
correspond tres bien a la situation des femmes et des hommes présentée

au chapitre 2.

Le tableau 10 présente la répartition de la main-d'oeuvre selon le sexe et
certaines caractéristiques reliées a I'emploi. Les femmes ont en moyenne
6 ans d'ancienneté alors que cette donnée est de 7,8 ans pour les hommes.
Les hommes ont donc, en moyenne, prés de deux années de plus
d'ancienneté que les femmes. On ne peut comparer ces données avec

celles de la population active canadienne de I'Enquéte sur l'activité
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TABLEAU 10

REPARTITION DE LA MAIN-D'OEUVRE SELON LE SEXE ET CERTAINES
CARACTERISTIQUES DE L'EMPLOI, 1990

FEMMES HOMMES
CARACTERISTIQUES TOTAL NBRE % NBRE %
ANCIENNETE moyenne = 6 ans moyenne = 7.8 ans
* Moins de 4 ans 3207 1561 61,0 1646 54,9
* 4-6ans 525 270 10,5 255 8,5
* 7 - 10 ans 325 148 5,8 177 5,9
* 10 ans et plus 1501 582 22,7 919 30,7
Total 5558 2561 100,0 2 997 100,0
STATUT D’EMPLOI
* Temps plein 4576 1835 71,7 2741 915
* Temps partiel 982 726 28,3 256 85
Total 5558 2561 100,0 2997 100,0
SYNDICALISATION
* Syndiqués 2 340 959 37,4 1381 46,1
* Non syndiqués 3218 1602 62,6 1616 53,9
Total 5558 2561 100,0 2997 100,0
TAILLE DE LENTREPRISE
* 19 personnes et mons 1434 734 28,7 700 23.4
* 20 a 99 personnes 983 411 16,0 572 19.1
* 100 personnes et plus 3 141 1416 55,3 1725 575
Total 5558 2561 100,0 2997 100,0
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de 1991 car l'information n'est pas disponible. En ce qui concerne le statut
d'emploi, 71,7% des femmes travaillent a temps plein alors que ce
pourcentage est de 91,5% pour les hommes. Les femmes représentent
alors la majorité des personnes qui occupent un emploi a temps partiel.
Les données canadiennes montrent une part relativement plus
importante du travail a temps partiel chez les femmes (33,4%)

comparativement a 28,3% pour notre échantillon (Annexe 1, Tableau 32).

Seulement 37,4% des femmes sont syndiquées alors que ce pourcentage
est de 46,1% pour les hommes. Pour la population canadienne, ce
pourcentage descend a 29,5% pour les femmes et a 35,9% pour les
hommes. Toutefois, la différence entre les femmes et les hommes reste a

peu pres la méme (Annexe 1, Tableau 32).

Concernant la taille de l'entreprise, on remarque que 28,7% des femmes
travaillent dans de trés petites entreprises de 19 personnes ou moins,
alors que ce pourcentage est de 23,4% pour les hommes. Les écarts sont
plus petits en ce qui concerne les deux autres catégories avec 16,0% des
femmes et 19,1% des hommes dans les entreprises de 20 & 99 personnes
et 55,3% des femmes et 57,5% des hommes dans les entreprises de 100
personnes et plus. La principale différence se situe au niveau des trés

petites entreprises. Les données canadiennes sont trés similaires (Annexe
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1, Tableau 32).

Le tableau 11 illustre la répartition du salaire selon le sexe pour les
années 1988, 1989 et 1990. Il fait ressortir des différences substantielles
entre les femmes et les hommes. En 1988, le salaire moyen des femmes
est de 9.07$ alors qu'il est de 11.61$ pour les hommes. Ce taux de salaire
horaire des femmes représente 78% de celui des hommes. Ce pourcentage
est stable méme si le taux de salaire horaire des femmes et des hommes

s'accroit légérement en 1989 et 1990.

Lorsqu'on compare ces taux de salaire moyens indexés a ceux de la
population active canadienne, on s'apercoit que les taux canadiens sont
légérement supérieurs a ceux de notre échantillon. Cependant la part
relative des femmes est de 75%, comparativement a 78% pour notre

échantillon (Annexe 1, Tableau 33).

Le tableau 12 illustre le nombre de jours d'absence selon le sexe pour les
années 1988, 1989 et 1990. Tant pour les femmes que pour les hommes,
le nombre de jours moyen d'absence augmente au fil des ans. Pour les
femmes, ces moyennes sont de 5,3 jours en 1988, 8,1 en 1989 et 10,9 en

1990 alors qu'elles sont respectivement de 4,1, 5,7 et 8,1 jours pour les
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TABLEAU 11

REPARTITION DU SALAIRE SELON LE SEXE,
1988, 1989, 1990

1988 1989 1990
Femmes | Hommes | Femmes | Hommes | Femmes | Hommes
1¢ centile 3.03 3.54 3.16 3.76 3.30 3.85
5¢ centile 3.90 4.67 4.07 4.87 4.23 5.08
10¢ centile 441 5.70 4.48 5.94 4.80 6.20
90 centile 14.86 18.08 15.50 18.82 16.16 19.68
95¢ centile 18.20 21.24 18.98 22.14 19.79 23.08
99 centile 26.19 29.13 28.34 30.12 29.51 31.66
Moyennes 9.07 11.61 9.46 12.09 9.85 12.63
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TABLEAU 12

NOMBRE DE JOURS D’ABSENCE SELON LE SEXE
1988, 1989, 1990

Jours Total Femmes Hommes
Nbre ’ % Nbre | %
0 5 238 2419 93,9 2 819 94,2
1-14 43 17 0,7 26 0,9
15- 35 64 21 0,8 43 1,4
36 - 70 75 37 14 38 1,3
71-105 60 35 14 25 0,8
106 - 140 42 21 0,8 21 0,7
140 et + 48 27 1,0 21 0,7
Total 5 570 2577 100,0 2 993 100,0
Moyennes 5,3 jours 4,1 jours
o i S (5 1989 i S =
Jours Total Femmes Hommes
— == 1 Nbl£ I % _ Nl_)_re l %
0 5168 | 2371 917 2 787 — 925
1-14 52 19 0,7 33 1.1
15 - 35 76 32 1.2 44 1.5
36 - 70 116 54 2.1 62 M |
71- 105 66 33 1,3 33 1,1
106 - 140 41 22 0,9 19 0.6
140) et + 89 55 2.1 34 1.1
Total 5 598 2 586 100,0 3012 100.0
Moyennes _ 8.1 jours d 5.7 jours
e ¢ rl 990 i i i e
Jours Total Femmes T Hommes
_ — | Nbre | % | Nbre | % |
0 — 4959 | 2987 — 893 | 2672 89,2
1-14 53 18 0.7 35 1,2
15 - 35 121 34 1.3 87 2.9
36 - 70 145 64 2.0 81 2.7
71 - 105 98 o3 2.1 45 1.5
106 - 140 63 34 1.3 29 1.0 L
140 et + 119 71 2.8 48 1.5
Total D Hb8 2 061 100.0 2 997 100.0)
I\-Im'nmlg_s _ 10.9 jours _ 8.1 jours |
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hommes. Le femmes ont donc un taux d'absentéisme plus élevé que celui
des hommes. Lorsqu'on compare avec les données canadiennes (Annexe

1, Tableau 33) les différences sont mineures.

L'examen des raisons déclarées des absences vblontaires (Tableau 13)
montre que les femmes s'absentent surtout pour des raisons de maladie
et de grossesse alors que les hommes le font surtout pour des raisons de
maladie et des accidents. Par rapport aux obligations personnelles et
familiales, souvent évoquées par les auteurs comme étant la prise en
compte des responsabilités familiales par les femmes, elles sont
effectivement plus nombreuses a déclarer cette raison pour justifier leurs
absences. Alors que ces pourcentages sont de 4,4% en 1988, 4,7% en 1989
et 4,0% en 1990 pour les femmes, ils ne sont que de 2,5%, 0,9% et 1,2%
respectivement pour les hommes. On remarque aussi qu'au moins 20%
des absences des femmes sont attribuables & la maternité et ce, a chaque
année. En ce qui concerne les absences involontaires (mises a pied et
conflits de travail), les femmes en sont beaucoup moins victimes que les

hommes.

Le roulement moyen, selon le sexe, en 1988, 1989 et 1990 (Tableau 14)
montre une grande stabilité et similitude entre le roulement des femmes

et des hommes. Le taux moyen oscille entre 1,1 et 1,2 pour les trois
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TABLEAU 13

RAISONS DECLAREES DES ABSENCES SELON LE SEXE
1988, 1989, 1990

Raisons
|
iy Maladie
| - Accident
* Grossesse
I = Obligations I
[ personnelles et 4.4 2.3
familiales
|| ©  Absences 30,4 36,2
involontaires
* _ Vacances 82 | 132
TR 1089 |
Femmes T Hommes |
| Raisons % % [
(n = 215) (n = 225)
[l ol Maladie 279 33,0
* Aceident 2.3 .
(Grossesse 23,7
Obhigations
personnelles et 4,7
| familiales
] 29,3 46,3 h
involontaires
"=_* Vﬂr_an(tes_ 12,1 1 5.3 .
o S i o M0N0 el D
T T | Femmes T Hc
Raisons %
(n=274)
= Maladie 24,5
* Accident 3.3
% (Grossesse 23.4
* Obligations
personnelles et 4,0 1.2
familiales
" Absences 30.0 43,4
involontaires
i _\-'m:anﬂ\f 99 _ B9
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TABLEAU

14

ROULEMENT SELON LE SEXE
1988, 1989, 1990

e L e L
Nombre Total Femmes Hommes
domployeurs | [ Nbre | % Nbre | % \
0 340 | 247 96 | 93 | 31
1 4 285 1 928 74,8 2 357 78.8 IL
2 738 326 12,7 412 13,8
3 152 63 2.4 89 3.0
4 40 10 0.4 30 1,0
b 13 2 (0,1 11 0.4
8 ] 1 0,04 0 0
T 1 0 0 1 0,03
Total 5 H70 2.877 100,0 2 993 100,0
Movennes - 1,1 __ 1.2
e 1989 RS
Il Nombre Total Femmes Hommes
d'employeurs - __Nbre _I_ %0 Nbre I_ %
0 244 168 | 6,5 76 | 95
1 4 448 2 027 78.4 2421 80,4
| P 713 310 12,0 103 13.4
3 147 66 2.6 81 2.7 "
| 4 33 11 0.4 29 0,7
5 10 2 0,1 8 0,3
6 1 1 0 0 0
| 7 2 1 0 1 0
!’f‘mal 5 598 2 586 1000 3012 100.0
Moyvennes 1,1 1.2
i St S 1990 e Dad
Nombre Total Femmes Hommes
d’employeurs _ __Nbre | Y% | Nbre _I 0
[F_ - - =1 ol
1 4 688 2187 85.4 2 501 B35
9 735 326 12,7 109 13.6
3 102 37 1.4 85 2.2
4 27 10 .4 17 0.5
5 6 1 0,1 ] ().2 iﬂ
6 0 0 ) 0 0
7 0 0 0 0 0
Total 5H 558 2 561 100,0 2 997 100.0 i
Mr)wm 1.2 - 1 ".ﬂ_ I
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années et ce, pour les deux sexes. Lorsqu'on compare ces données au
roulement moyen de la population active canadienne (Annexe 1, Tableau
29), la différence est négligeable. Le roulement moyen est calculé sur des
individus qui sont toujours dans la population active en 1990. Ils peuvent
cependant avoir changé d'employeurs, subi du chomage, s'étre retirés
temporairement de la population active au cours des trois années, mais
y sont toujours en 1990. Donc, ceux qui n'étaient plus dans la population
active en 1990 n'ont pas été retenu. Nous avons fait ce choix parce qu'il
était important d'avoir un échantillon composé dun grand nombre
d'individus pour lesquels des informations étaient disponibles sur toutes

les variables utiles aux estimations.

Le tableau 15 indique les raisons du roulement. Sauf pour l'année 1990,
a peu prés le méme pourcentage de femmes et dhommes déclarent la
maladie ou I'imvalidité comme raison du roulement. En 1990, la différence
est relativement importante avec 5,3% pour les femmes et 2,4% pour les
hommes. Quant aux obligations personnelles et familiales, cette raison
n'est pratiquement jamais évoquée par les hommes alors que pour les
femmes, elle est mentionnée par 10,2%, 11,3% et 9,6% d'entre elles pour

les années 1988, 1989 et 1990 respectivement.
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TABLEAU 15

RAISONS DU ROULEMENT SELON LE SEXE !
1988, 1989, 1990

S e 088 o
Raisons Femmes % Hommes %
(n = 402) (n = 543)
* Maladie ou invalidité 10.5 10.6
N ()b;iga‘ti'ons personnelles 10.2 0 “
et familiales
* Btudes 10.7 11,1
* Nouvel emploi 0 10,6
* Conditions de travail 10,5 10,9 '
* Déménagement 10,5 10,4 ,
* Relation d'emploi 15,7 20,3
L _Autres R 122 116 '
B 1L R R e R |
Raisons Femmes % Hommes %
(n = 391) (n = 515) |l
* Maladie ou invalidité 10,5 10,8
* Obligations personnelles :
= 11,3 0
et familiales
* Btudes 12.0 11,0
* Nouvel emploi 11,3 11,9
* Conditions de travail 12,6 12,1 "
* Déménagement 0 10,6 ||
* Relation d'emploi 23,3 24,6
* Autres ___126 | 133 _ I
i LE it L. 1890 S baa "
Raisons 1 Femmes % T Hommes %
(n =374) (n = 496)
* Maladie ou invalidité 5.3 2.4
* Obligations personnelles 96 0.4 [
et familiales s '
* Ftudes 222 16.5
* Nouvel emploi 10,7 11,9
* Conditions de travail 10,7 12,7
* Déménagement 8.8 11,1
* Relation d’emploi 722 89.7
[* Autres _ 14.4 = 7T
! Plusieurs raisons peuvent étre évoquées pour un méme changement

d’employeur.
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Les raisons reliées a la relation d'emploi sont de loin les plus importantes
et ce, tant pour les femmes que pour les hommes. Cette catégorie
représente surtout le roulement involontaire: I'employeur déménage ou
se retire des affaires, caractére saisonnier de I'emploi, mise-a-pied
permanente en raison de conditions non saisonniéres, conflit de travail,
congédiement. Pour toutes les années, cette raison obtient le plus fort
pourcentage. Les autres raisons sont mentionnées i peu prés également

par les deux sexes.

En somme, tant pour l'absentéisme que le roulement, les raisons
déclarées par les femmes correspondent bien a celles mises en évidence
dans le bilan empirique du chapitre 4 (section 4.3). Les femmes
s'absentent surtout pour des raisons de maladie, grossesse et des
obligations personnelles et familiales et quittent leur emploi plus souvent

que les hommes pour des raisons personnelles et familiales.

La comparaison de notre échantillon avec plusieurs sources de données
tend a confirmer qu'il est représentatif de la population active québécoise.
Les femmes ont une rémunération horaire inférieure a celle des hommes.
Les taux de salaire ajustés en fonction de I'PC, indiquent qu'elles
gagnent, en moyenne, 78% du salaire horaire des hommes. Par contre,

dans l'ensemble, elles sont plus scolarisées que les hommes, méme si elles
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sont encore moins nombreuses a détenir un diplome universitaire, ce qui
n'est pas contradictoire avec le fait qu'elles sont maintenant plus
nombreuses que les hommes & poursuivre leurs études aux niveaux

collégial et universitaire.

La main-d'oeuvre féminine est fortement concentrée dans quatre
catégories occupationnelles (administration et professions, bureau, vente,
services). Dans la catégorie "Administration et professions"”, les femmes
occupent surtout les postes reliés aux soins et a I'enseignement
élémentaire et secondaire. Qutre la concentration occupationnelle, les
femmes sont fortement représentées dans les secteurs des services, du
commerce et manufacturier, ce qui correspond a la situation des femmes
sur le marché du travail présentée au chapitre 2. Elles sont aussi plus
nombreuses que les hommes a travailler 4 temps partiel, dans de trés

petites entreprises et a ne pas avoir le statut de syndiquées.

Nous disposons donc d'un échantillon et de données sur cet échantillon
qui nous permettent de mettre en relation les variables qui seront
nécessaires a la vérification des hypothéses. De plus, I'analyse de la
représentativité de notre échantillon a la population active québécoise

nous permet de conclure qu'il sera possible de généraliser nos résultats.
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6.3 Les estimations économétriques

Avant de présenter les modéles économétriques qui serviront a vérifier les
hypothéses, précisons pour chacune les variables qui doivent étre mises

en relation et les résultats attendus.

Hypotheése 1: Les employeurs croient ques les femmes s'absentent
plus que les hommes et utilisent l'absentéisme
comme critére implicite d'affectation aux emplois.

Pour vérifier cette hypothése, il faut disposer d'un modeéle économétrique
qui mette en relation l'absentéisme et les conditions de travail des
individus. Si l'absentéisme est un critére implicite d'affectation des
femmes aux emplois, 1'absentéisme devrait étre une variable explicative
des conditions de travail des femmes, approximées par leurs salaires.
Comme l'absentéisme devrait affecter négativement la rémunération des
femmes, on s'attend a une relation significative et négative entre les

salaires des femmes et 1'absentéisme.

Si I'importance que les employeurs accordent au critére d'absentéisme est
exclusive aux femmes, on ne devrait pas obtenir le méme résultat pour les

hommes. L'absentéisme ne devrait pas étre une variable explicative des
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salaires des hommes. On s'attend donc a ce quil n'y ait pas de relation

statistique significative entre les variables salaires et absentéisme.

Hypothése 2: Les employeurs croient que le roulement des femmes
est plus élevé que celui des hommes et 1'utilisent
comme critere implicite d'affectation aux emplois.

Pour vérifier cette hypothése, il faut mettre en relation le roulement des
individus et leurs conditions de travail. Tout comme I'absentéisme, si le
roulement est un critére implicite d'affectation des femmes aux emplois,
1l devrait étre une variable explicative de leurs conditions de travail,
approximées par leurs salaires. On s'attend donc & une relation

significative et négative entre les salaires des femmes et le roulement.

La relation attendue entre les salaires des hommes et leur roulement
peut étre sensiblement différente de 'absentéisme. Dans la mesure ou les
hommes sont carriéristes, le roulement montrerait une relation

significative et positive avec leurs salaires.
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Hypothése 3: Les conditions de travail sont les principaux facteurs
explicatifs de l'instabilité des femmes.

Si les femmes adoptent des comportements rationnels en fonction de leurs
conditions de travail, le sexe féminin devrait étre une variable explicative
de I'absentéisme et du roulement. En effet, si les femmes s'absentent plus
et quittent plus souvent leur emploi que les hommes, 1a variable sexe
féminin devrait montrer une relation significative et positive avec

I'absentéisme et le roulement, toutes choses égales par ailleurs.

Pour confirmer cette hypothése, on s'attend aussi a ce que les tests
économétriques montrent une relation significative et négative entre
I'instabilité des femmes et les bonnes conditions de travail (temps plein,
syndiquée, ancienneté, etc.) et positive avec les moins bonnes conditions
de travail (occupations et secteurs a forte concentration féminine, petites
entreprises, etc.). Par ailleurs, ces variables devraient étre les plus

importantes variables explicatives de 'absentéisme et du roulement.
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Hypothése 4: Les femmes adoptent des comportements qui les font
paraitre instables aux yeux des employeurs et
confirment ainsi leur croyance.

La proposition de départ sera créatrice de réalité dans la mesure ou les
femmes adopteront des comportements qui les feront paraitre instables
aux yeux des employeurs. Pour vérifier si les femmes adoptent de tels
comportements, les modeéles économétriques doivent nous permettre
d'identifier les principales caractéristiques des femmes instables. Celles
qui ont des responsabilités familiales devraient adopter des
comportements rationnels en fonction de leurs conditions de travail,
lesquels comportements les feraient paraitre instables aux yeux des
employeurs. On s'attend donc a une relation significative et positive entre
les variables d'instabilité et celles caractérisant les responsabilités

familiales.

Les tests économétriques devraient aussi nous permettre d'analyser la
relation entre les différentes raisons de l'absentéisme et du roulement des
femmes et leurs conditions de travail. Les raisons stéréotypées féminines
sont celles qui influenceraient la perception des employeurs et les
confirmeraient dans leur croyance d'une plus grande instabilité des

femmes. Elles seraient donc prises en considération au moment de
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'affectation aux emplois et devraient, plus que toutes autres raisons,
avoir un effet négatif sur les conditions de travail des femmes. Il s'agit
d'absences ou de changements d'employeurs pour des raisons telles que
les obligations personnelles et familiales, la maladie, la grossesse ou le
déménagement. On s'attend a ce que ces variables aient une relation
significative et négative avec les conditions de travail des femmes,

approximeées par les salaires.

La vérification de ces hypothéses exige un programme assez complexe
d'estimations économétriques portant sur les salaires, le roulement et
I'absentéisme des individus. Nous en tragons d'abord succintement le fil
conducteur, pour revenir ensuite plus en détails sur les choix
méthodologiques (tests et variables) et les résultats des estimations.

Toutes les estimations ont été faites avec le logiciel SAS.

Les estimations sont divisées en deux parties. La premiére partie des
tests (section 6.3.1) concerne les salaires et le roulement. Dans un
premier temps, des estimations par M.C.O. porteront sur les salaires de
I'ensemble de 1'échantillon, soit 5,558 individus représentant 16,766

observations pour les trois années.
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Dans un deuxiéme temps, nous appliquerons la méthode de Heckman
(1976) a deux étapes. La premiere étape s'effectue sur l'ensemble de
I'échantillon (16,766 observations) et consiste a estimer par logit la
probabilité de changer d'employeur et a calculer le terme de correction du
biais de sélection (ratio de Mills) utilisé a 1'étape suivante. A la deuxiéme
étape, nous estimons les équations salariales corrigées du biais de
sélection. Ces estimations s'effectuent par M.C.O. sur un sous-échantillon
composé uniquement d'individus qui ont changé d'employeurs (2,721
observations). Pour tenir compte de 1'hétéroscédasticité, la matrice de
variance-covariance est calculée selon la méthode de White (1980), et les

corrections réalisées.

Dans une deuxiéme partie (section 6.3.2), les vérifications empiriques
porteront sur les salaires et I'absentéisme d'un sous-échantillon composé
uniquement d'individus qui n'ont pas changé d'employeurs, soit 14,045
observations. Nous discuterons a la section 6.3.2 des raisons qui justifient
le choix de ce sous-échantillon. Dans un premier temps, nous estimerons

les salaires par M.C.O. et effectuerons les tests d'hétéroscédasticité.

Dans un deuxiéme temps, les estimations par M.C.O. porteront sur

I'absentéisme de ce méme sous-échantillon. Comme la variable
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d'absentéisme est discréte, il n'est pas possible de l'estimer par les
fonctions probabilistes ou logistiques qui permettraient de corriger pour
un éventuel biais de sélection. Les estimations salariales seront donc
corrigées uniquement pour 1'hétéroscédasticité et ce, sur l'ensemble du

sous-échantillon, c'est-a-dire les 14,045 observations.

Finalement (section 6.3.3), nous décomposerons les écarts de salaires, de
roulement et d'absentéisme, entre les femmes et les hommes, pour en
1dentifier les parts dues aux différences de caractéristiques moyennes et

aux différences de coefficients.

Les prochaines sections portent sur les choix méthodologiques (tests et
variables) et les résultats des estimations. Les résultats sont analysés
globalement et en fonction de chaque hypothése composant le cadre
conceptuel. Chaque hypothése est systématiquement discutée en
comparant les résultats obtenus aux résultats attendus en vue de la
confirmer ou de l'infirmer. Ces résultats nous permettront de conclure sur

I'existence de prophéties créatrices.
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6.3.1 Estimations du salaire et du roulement

Estimations salariales

Les études empiriques? sur les différences de salaires femmes/hommes
fondées sur 'approche du capital humain se basent sur I'estimation de
fonctions salariales, qui font mtervenir, en principe et dans la mesure du
possible, I'ensemble des variables mesurables dont la théorie du capital
humain met en évidence le lien avec la productivité comme, par exemple
la scolarité, l'expérience et I'ancienneté. Une fonction salariale a donc
pour but de fournir une mesure entre productivité et salaire.
Théoriquement, elle devrait étre indépendante de variables pour
lesquelles on peut faire I'hypothése a priori que l'effet direct sur la
productivité est, toutes choses égales par ailleurs, nul, comme le sexe ou

le statut civil.

Cependant, tel que discuté au bilan empirique du chapitre 3, de
nombreuses études ont montré que des facteurs extérieurs au marché du
travail comme les responsabilités familiales, le mariage, etc., sont des
sources 1mportantes d'inégalités salariales entre les femmes et les

hommes. On a vu aussi que les différences de salaires entre les
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entreprises, les occupations ou encore la syndicalisation expliquent une
part importante des inégalités salariales. Il est donc nécessaire, dans la

mesure du possible, de contréler ces variables dans la fonction salariale.

La méthode retenue est l'estimation économétrique, par la méthode des
moindres carrés ordinaires, de la fonction salariale classique (Mincer
1974) enrichie:

W= Xb+e

W:  lelogarithme du taux de salaire

X: un vecteur des caractéristiques personnelles
b: le vecteur des paramétres a estimer
e: le terme d'erreur.

Trois équations salariales sont estimées pour 'ensemble de 'échantillon,
soit 5,558 individus représentant 16,766 observations pour les trois
années. Ces équations salariales servent a établir: 1) si le sexe est une
variable explicative des salaires, auquel cas les estimations subséquentes
seront modélisées séparément pour les femmes et les hommes; 2) si le
roulement est une variable explicative des salaires de I'échantillon; 3) si
les raisons du roulement sont des variables explicatives des salaires de

I'échantillon. Ces deux derniéres estimations nous donnent une premiére
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indication de l'importance de ces variables dans la détermination des

salaires des individus.

L'équation de base a laquelle nous ajoutons la variable roulement (ROUL)
et les raisons du roulement (RROUL1, RROULZ, RROUL3, RROULA,

RROULS5, RROULs, RROULS) est la suivante:

LOGSAL = b, +b,SEXE + b,AGE1 + b,AGE3 + b,AGE4 + b, AGE5 +
bsSCO2 + b,SCO3 + bySCO4 + bySCO5 + b,,SCOE +
b;,SCOT7 +b,,CIV1 +b,,CIV3 +b,,0CC2 + b ,0CCS +
b,sOCC4 +b,,0CC5 + b ;OCCH + b ;OCCS + b, OCCY +
b,,SIC2 + b,,SIC3 + b,,SIC4 + b,,SIC5 + b, SIC6 +
bySICT + by, SICS + b,gSICY + b,y ANC + b, ANCC +
by, SYN1 + by,STAT1 + by, TAT2 + b, TAI3 + b, D88 +
b, D90

La variable dépendante (LOGSAL) est le logarithme du taux de salaire.
Pour tenir compte de l'inflation, les taux de salaire ont été ajustés en

fonction de I'IPC.

Les variables explicatives comprennent des caractéristiques personnelles
telles que le sexe (SEXE), I'age (AGE1, AGE3, AGE4, AGE5), la scolarité
(SCO2, SCO3, SCO4, SCO5, SCO6, SCO7), le statut civil (CIV1, CIV3),
'occupation (OCC2, OCC3, OC(4, OCC5, OCC6, OCC8, OCCY), le secteur

d'activité (SIC2, SCI3, SCI4, SCI5, SCI6, SIC7, SIC8, SICY), 'ancienneté
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(ANC), le terme quadratique de l'ancienneté (ANCC), la syndicalisation
(SYN1), le statut d'emploi (STAT1) et la taille de I'entreprise (TAI2,

TAI3).

Par ailleurs, comme les cycles économiques peuvent affecter les
conditions de travail et les comportements des individus, trois variables
dichotomiques (D88, D89, D90) ont été construites pour capter cette
influence. Les variables D88 et D90 captent les effets des années 1988 et
1990 comparativement a 'année 1989. Ces variables seront ajoutées a
toutes les équations. Les définitions détaillées de toutes les variables sont

al'Annexe 2.

Comme le sexe n'est pas une variable qui influence la productivité des
individus, il n'y a pas d'attente a priori sur cette variable. Cependant, si
les employeurs utilisent cette information de groupe, toutes choses égales
par ailleurs, pour affecter les individus aux emplois et par conséquent
déterminer leurs conditions de travail, on devrait trouver une relation
significative entre la variable SEXE et les salaires. La variable omise
étant le sexe masculin, on s'attend & ce que le coefficient b, soit neégatif.
Cette relation nous indiquera s'il existe des différences structurelles dans

la détermination des salaires des femmes et des hommes auquel cas, les
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estimations subséquentes seront faites selon le sexe.

La variable d'dge tenant lieu de proxy pour l'expérience, on peut
s'attendre a une relation significative et positive entre les salaires et cette
variable. Comparativement a la variable omise AGE2 (20-24 ans), le
coefficient de la variable AGE1 (b,) devrait étre négatif alors que ceux des
autres variables (b,, b,, b;) seraient positifs, indiquant ainsi une

croissance des salaires avec 1'age.

Le méme raisonnement s'applique a la scolarité. Des niveaux de scolarité
plus élevés représentent un investissement en capital humain pour lequel
on anticipe une croissance des salaires. On devrait donc obtenir une
relation significative et positive entre les salaires et les variables de
scolarité. La variable omise SCO1 définissant les études primaires, les
coefficients de toutes les variables de scolarité (bg, b,, by, by, by, by)

devraient étre positifs.

Le statut civil n'ayant pas de lien direct avec la productivité des individus
il n'y a pas d'attente a priori sur la relation entre cette variable et les
salaires. Cependant, plusieurs études ont montré que le mariage aurait

un effet positif sur la rémunération des hommes et négatif sur celle des
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femmes (Gunderson et Riddell 1990, 1993, Gunderson 1994). Comme les
premieres estimations portent sur 'ensemble des mdividus, il ne sera pas
possible de distinguer l'effet pour les hommes de celuj des femmes mais

uniquement celui du statut civil sur les salaires.

A priori, la relation entre les salaires et I'occupation ou le secteur
d'activité est fonction des caractéristiques productives requises pour
oeuvrer dans cette occupation ou ce secteur. Plus une occupation ou un
secteur d'activité nécessite de capital humain, plus la rémunération qui
y est associée devrait étre élevée. Cependant, des études ont montré que
les occupations et les secteurs d'activité prédominance féminine offrent
une rémunération inférieure a ceux a prédominance masculine (Fields et
Wolfe 1991, Groshen 1991, England 1992, Blau et Ferber 1992,

Gunderson 1994, Macpherson et Hirsch 1995, etc.).

On peut donc s'attendre a une relation significative et positive entre les
salaires et les occupations & prédominance masculine (OCC5, OCCS,
OCC8, OCC9) et négative avec les occupations a prédominance féminine
(OCC2, OCC3, OCCY). L'occupation omise OCC1 étant & prédominance
féminine, la taille et le signe des coefficients des occupations a

prédominance féminine (b,,, b,;, b,.) devraient varier en fonction du taux
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de féminité de ladite occupation. Les coefficients des occupations a

prédominance masculine (b,,, b, b, b,) devraient étre positifs.

Il en va de méme pour les secteurs d'activité. Les secteurs d'activité a
prédominance masculine (SIC2, SIC3, SIC4, SIC5) auraient une relation
significative et positive avec les salaires alors que ceux a prédominance
féminine (SIC7, SIC8) auraient une relation négative. Le secteur omis
(SIC1) étant plutdt neutre, les coefficients des secteurs d'activité a
prédominance masculine (b,,, by, by, b,,) devraient étre positifs et ceux
des secteurs a prédominance féminine (by, by,) négatifs. Pour les secteurs
d'activité plutdt neutres (SIC6, SIC9), il n'est pas possible de formuler

d'attentes.

L'ancienneté (ANC) étant une mesure de I'acquisition en capital humain
spécifique, on s'attend a une relation significative et positive avec les
salaires. Le terme quadratique de l'ancienneté (ANCC) devrait cependant
indiquer une relation non-linéraire car la croissance du taux de salaire

diminue au fil des ans.

On s'attend aussi & une relation significative et positive entre les salaires

et certaines caractéristiques d'emploi, telles que le statut temps plein
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(STAT1) et la syndicalisation (SYN 1) (Sitmpson 1986, Doiron et Riddell

1994, etc.).

Plusieurs études ont aussi montré une relation entre les salaires et la
taille de l'entreprise. Les plus grandes entreprises versant de meilleures
rémunérations (Oi 1990, Thériault 199 1) que les petites. On s'attend a
une relation positive entre les salaires et la taille des entreprises. La
variable omise TAIl représentant les trés petites entreprises (19
personnes ou moins), les coefficients des variables de taille (bss, by,

devraient étre positifs.

Comme dans un premier temps, les estimations sont faites sur l'ensemble
de 1'échantillon, il n'est pas possible de formuler des attentes sur la
variable de roulement (ROUL) et les raisons du roulement (RROULI,
RROUL2, RROUL3, RROULA4, RROULS5, RROUL6, RROULS) qui seront
ajoutées a l'équation salariale de base. En effet, nos hypothéses prédisent
des relations différentes selon le sexe. Ces résultats nous fourniront
cependant une premiére indication de I'importance de ces variables sur

les salaires des individus.
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Résultats des estimations salariales
(échantillon)

Le tableau 16 regroupe les résultats. Avec un R2 égal a 0.49, le pouvoir

explicatif se compare bien a la plupart des modéles de ce type.

Tel qu'attendu, le coefficient de la variable SEXE est significatif et
négatif, supposant ainsi que la détermination des salaires est différente
selon le sexe et ce, a la défaveur des femmes. Les estimations salariales
subséquentes s'effectueront donc séparément pour les femmes et les
hommes. Par conséquent, nous ne discuterons pas en détails les résultats
des estimations avec I'ensemble de 1'échantillon. Cette discussion sera

développée a partir des résultats selon le sexe.

Pour le moment, mentionnons seulement que dans l'ensemble, les
variables sont significatives et ont le signe attendu, sauf la variable
temps plein (STAT1) dont le signe est négatif mais non significatif. Pour
les variables occupationnelles et sectorielles les résultats sont plus
ambigus. Bien que significatifs, tous les coefficients des variables
occupationnelles sont négatifs alors que ceux des variables sectorielles
sont positifs. Les estimations selon le sexe fourniront peut-étre de

meilleures informations.



252

TABLEAU 16

ESTIMATION DU SALAIRE PAR M.C.0. POUR L'’ECHANTILLON !

VARIABLES SEXE * SEXE et ROUL ® | SEXE et RROUL *
Constante 1.822° 1.799 1.826*
(53.649) (52.074) (53.789)
SEXE -0.199* -0.198° -0.199%
(- 29.660) (- 29.347) (- 29.585)
AGE1 .0.117° -0.116* -0.110®
(- 9.426) (- 9.412) (- 8.866)
AGE3 0.094 * 0.096 * 0.094 ®
(9.788) (9.975) (9.722)
AGE4 0.155 * 0.157° 0.154°
(14.447) (14.612) (14.335)
AGE5 0.115° 0.117" 0.114°
(9.643) (9.839) (9.592)
3002 0.071°* 0.070 * 0.070 °
(6.594) (6.531) (6.545)
SCO3 0.125° 0.124° 0.126 "
(11.052) (10.952) (11.111)
SCO4 0.151% 0.150 ° 0.153*
(11.486) (11.348) (11.624)
SCO5 0.234° 0.232* 0.236 °
(19.011) (18.843) (19.159)
SCO8 0.411° 0.409° 0.411°
(29.613) (29.453) (29.606)
SCOT 0.135° 0.133° 0.137°
(8.880) (8.731) (8.983)
CIV1 0.106 ® 0.106 ® 0.106 °
(13.453) (13.459) (13.443)
CIV3 0.096 * 0.096 ° 0.096 *
(6.897) (6.928) (6.921)
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TABLEAU 16 (suite)

ESTIMATION DU SALAIRE PAR M.C.0. POUR L’ECHANTILLON

VARIABLES SEXE SEXE et ROUL | SEXE et RROUL
0CC2 -0.185 " -0.185 -0.185°
(- 19.309) (- 19.341) (- 19.304)
0CC3 -0.239 -0.240° -0.240*
(- 17.540) (- 17.639) (- 17.631)
0cc4 -0.335 -0.335" -0.334"
(- 31.111) (- 31.146) (- 31.020)
0CCs -0.224° -0.225° -0.224"
(-9.311) (- 9.331) (- 9.316)
0CCs -0.160 -0.161° -0.160°
(- 13.421) (- 13.475) (- 13.432)
0CC8 -0.234° -0.234 -0.234*°
(- 17.163) (- 17.200) (- 17.143)
0CC9 -0.082 -0.083 * -0.081*
(- 4.902) (- 4.996) (- 4.879)
SIC2 0.295 * 0.293 * 0.295 °
(10.128) (10.069) (10.165)
SIC3 0.166 ° 0.165 ° 0.166
(5.496) (5.469) (5.483)
SiC4 0.348 * 0.345 ° 0.348 °
(10.710) (10.618) (10.717)
SICS 0.252 0.251° 0.252°
(8.065) (8.022) (8.042)
SICE 0.071° 0.070° 0.071°
(2.345) (2.295) (2.347)
SIC7 0.192° 0.191° 0.190 *
(5.995) (5.953) (5.929)
SICS 0.114° 0.113° 0.114°
(3.819) (3.770) (3.808)
SIC9 0.226 ° 0.225° 0.227"
(7.303) (7.257) (7.325)




254

TABLEAU 16 (suite)

ESTIMATION DU SALAIRE PAR M.C.O. POUR L’ECHANTILLON

VARIABLES

SEXE et ROUL | SEXE et RROUL

0.010* 0.011" 0.010"

(9.744) (10.171) (9.389)

ANCC - 0.0001 * - 0.0002 * - 0.0001 *

(- 3.855) (- 4.298) (- 3.534)

SYNI1 0.142* 0.142° 0.141"

(20.655) (20.608) (20.477)

. - 0.0009 0.0001 - 0.0004

STAT1 - 0.112) (0.014) (- 0.047)

TAI2 0.089 " 0.087 * 0.088"

(10.075) (9.929) (9.985)

TAI3 0.174* 0.174" 0.174"

(22.506) (22.460) (22.470)

0.002 0.003 0.002

D88 (1.001) (1.021) (1.010)

566 - 0.0003 - 0.0003 - 0.0002

A (- 1.297 (- 1.268) (- 1.243)
ROUL 0.018"
(3.660)

RROULLI -0.087°*

(- 1.615)

RROULZ -0:131"

RROUL3

(- 2.440)

-0.101"
(- 3.822)

RROULA

- 0.008
(- 0.254)

RROULS

-0.091"
(- 2.903)

RROULG

- 0.057
(- 1.545)

RROULS

- 0.007
(- 0.219
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NOTES TABLEAU 16

1 No. d'individus : 5 558 * Les statistiques « t » sont entre parenthéses.
No. d’observations :16 766
* Les catégories omises sont :

2 R2=0.4926 AGE2 (20 - 24 ans)

SCOT1 (primaire)
3 R2=0.4930 CIVZ2 (célibataires)

OCC1 (administration et
4 R2=0.4936 professions)

OCC 9 = (OCCT7 + OCCY)

SIC1 (agriculture)

l&)l .Oé <p < o1 TAI1 (19 personnes ou moins)
O5<p<0 D89 (1989)

¢ . 10<p<.05 RROUL7 (fin d’emploi)
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La méme fonction salariale a laquelle on ajoute la variable roulement
(ROUL), soit le nombre d'employeurs au cours des trois années, indique
une relation positive et significative entre cette variable et les salaires,
suggérant que la mobilité des individus contribue & améliorer leurs
conditions de travail. Les travaux récents de P. Loprest (1992) montrent
la méme relation, mais un taux de croissance des salaires inférie'ur de
50% pour les femmes. Il sera donc intéressant de vérifier si ce résultat
différe selon le sexe. Les signes, les coefficients et les statistiques "t" des
autres variables ne changent a peu prés pas, sauf la variable temps plein

(STAT1) dont le signe devient positif mais toujours non significatif.

Comme la banque de données fournit des informations sur les raisons du
roulement, on peut estimer 1'équation salariale en remplacant la variable
roulement (ROUL) par les raisons du roulement (RROUL). Ces variables
sont: maladie ou invalidit¢ (RROUL1), obligations personnelles ou
familiales (RROUL2), fréquentation scolaire (RROULS3), a cherché un
nouvel emploi (RROUL4), conditions de travail (RROULS5), a déménagé
ou a pris sa retraite (RROULS), fin de la relation d'emploi (RROUL?Y),

autres (RROULS).
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Pour I'ensemble des variables, les résultats sont semblables sauf, encore
une fois, pour la variable STAT1. Les raisons du roulement qui sont
significatives ont un signe négatif. Pour bien comprendre la signification
de ces relations, précisons que la variable omise (RROUL?) représente le
roulement involontaire. Il s'agit de raisons telles que l'employeur
déménage ou se retire des affaires, le caractére saisonnier de I'emploi, la
mise-a-pied permanente en raison de conditions non-saisonniéres, les
conflits de travail ou le congédiement. Les résultats signifient qu'en le
comparant au roulement involontaire, le roulement volontaire aurait un
effet négatif sur les salaires. Les variables significatives sont la maladie
ou 1nvalidit¢é (RROUL1), les obligations personnelles et familiales
(RROUL2), la fréquentation scolaire (RROUL3) et les conditions de
travail (RROULS). Le salaire des individus serait affecté négativement
par ces raisons de changer d'employeur. Mais, il est possible que ces

résultats difféerent selon le sexe.

En qui concerne l'influence du contexte économique sur les salaires, les
résultats montrent qu'en le comparant a l'année 1989, le contexte
économique de I'année 1988 (D88) aurait un effet positif sur les salaires
alors que celui de I'année 1990 (D90) aurait un effet négatif. Les résultats

sont similaires dans les trois équations mais les variables ne sont pas
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significatives.

Ces mémes estimations ont ensuite été réalisées séparément pour les
femmes et les hommes. Avant de présenter les résultats des équations
salariales pour les femmes et les hommes avec les variables ROUL et

RROUL, nous discuterons de l'estimation du roulement.

Estimations du roulement

Un modéle théorique dans la tradition de L.A. Sjaastad (1962) sert de
fondement a la majorité des études empiriques sur le roulement. Ce
modele suppose que les individus se comportent rationnellement et
interprétent le roulement comme un investissement en capital humain.
Ils analysent leur situation actuelle et la compare aux rendements
potentiels de changer d'occupation. Leur décision dépend de l'information
qu'ils possédent sur ces rendements attendus. Le modéle théorique
comprend donc une hypothése implicite selon laquelle les individus se
sélectionnent eux-mémes comme mobiles ou non mobiles a partir des

avantages comparatifs pergus.
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Dépendamment de la question de recherche et du type de données
disponibles, les études empiriques récentes sur le roulement estiment un
modeéle de durée (Light et Ureta 1992, Sicherman 1993, Spurr et Sueyoshi
1994, etc.), ou encore une fonction logistique (Klerman et Leibowitz 1990,
Cregan et Johnston 1993, Kidd 1994, etc.). Ces modéles font intervenir
I'ensemble des variables mesurables dont la théorie met en évidence le
lien avec le roulement. En théorie, deux forces s'affrontent lorsqu'un
individu prend la décision de changer d'employeur. Tout d'abord si on
suppose que les individus investissent dans la recherche d'emploi et que
le roulement représente une réponse aux gains pergus de la mobilité, on
fait alors I'hypothése qu'un tel investissement produit un rendement
positif. Cependant, un individu qui change d'emploi perd le rendement de
son capital humain spécifique accumulé. L'un ou l'autre des effets peut

dominer.

Dans la littérature (Borjas et Rosen 1980, Simpson 1990, Kidd 1991,
McLaughlin 1991, Sicherman 1993, Kidd 1994), les principales variables
explicatives retenues comme influencant cette décision sont les
caractéristiques personnelles comme I'age, le sexe, la race, le statut civil,
les enfants, etc., des variables de capital humain comme la scolarité et

I'ancienneté ainsi que des variables reliées aux emplois telles que
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l'occupation, le secteur d'activité, le statut d'emploi, la syndicalisation. La
taille de 'entreprise n'est généralement pas retenue pour expliquer le
roulement depuis que de nombreuses études ont montré qu'elle est une
meilleure variable explicative des salaires (D.I. Mackay et al. 197 1, Weiss

et Landau 1984). Nous disposons de données sur ces variables.

Comme notre but est d'expliquer le changement ou non d'employeur
plutdt qu'une tendance moyenne, la méthode retenue est l'estimation
économétrique par une fonction logistique de la probabilité de changer

d'employeur. La régle de décision est donnée par:

I= Ya+u
I une variable latente, non observable
Y: un vecteur des variables exogénes supposées corrélées avec la

perception du gain
a: le vecteur des paramétres a estimer

u: le terme d'erreur

La partie observable du processus de décision est:
I=1s11>0, cest-a-dire si I'individu change d'employeur,

I =0, autrement, c'est-a-dire si l'individu ne change pas d'employeur.
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D'aprés ce modéle, les individus pour lesquels I = 1 et ceux pour lesquels
I = 0 ne composent pas un échantillon choisi au hasard car il y a auto-
sélection. Pour controler ce biais de sélection, nous estimerons l'inverse
du ratio de Mill (Jambda) de la fonction logistique. Le lambda est
inversement relié a la probabilité de changer d'employeur. La fonction
logistique génére alors une valeur prédite du lambda, ensuite incluse
dans I'équation salariale du groupe qui a changé d'employeur pour

corriger le biais de sélection®.

L'estimation se fait donc en deux étapes: 1) estimation de la forme réduite
de l'équation de roulement modélisée comme une fonction logistique
représentant le processus de sélection; construction du ratio de Mill
servant a la correction du biais de sélection; 2) estimation par moindres
carrés ordinaires des équations salariales en ajoutant les ratios de Mill
dans la série des régresseurs et en corrigeant pour 'hétéroscédasticité par

la méthode de White.

Dans cette partie, nous présentons les résultats des estimations des
fonctions logistiques. L'analyse des équations salariales corrigées fera

I'objet de la prochaine sous-section.
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Trois fonctions logistiques de la probabilité de changer d'employeur sont
estimées. La premiére porte sur I'ensemble de I'échantillon, soit 5,558
individus représentant 16,766 pour les trois années et incluant la
variable SEXE. Cette premiére estimation avec la variable sexe nous
indiquant qu'elle est une variable explicative du roulement, les
estimations sont ensuite présentées séparément pour les femmes et les
hommes. Ils représentent respectivement 7 ,754 et 9,012 observations

pour les trois années.

ROULM =  a,; + a,SEXE + a,SCO2 + a,SCO3 + a,SCO4 + a,SCO5 +
agSCO6 + a,SCO7 + a,ENF1D + a,MEN2 + a,, MEN3 +
a;;MEN4 + a,,0CC1 + a,,;0CC2 +a,,0CC3 + a,,0CC5 +
a,,0CC6 + a,,0CC8 + a,,0CCY + a,,SIC1 + a,,SIC2 +
a,,SIC3 + a,,SIC4 + a,,SIC5 + a,,SIC7 + a,,SIC8 +
a,651C9 + a,,SYN1 + a,,STAT1 + a,,D88 + a;,D90

La variable dépendante (ROULM) est une variable dichotomique de la

probabilité de changer d'employeur.

Les variables explicatives comprennent des caractéristiques personnelles
telles que le sexe (SEXE), une variable de capital humain, la scolarité
(SCO2, SCO3, SCO4, SCO5, SCO6, SCOT), le nombre d'enfants d'age pré-
scolaire (ENF1D), les caractéristiques du ménage (MEN2, MEN3, MEN4)

et des variables pour controler les caractéristiques des emplois:
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l'occupation (OCC1, OCC2, OCC3, OCC5, OCCe6, OCC8, OC(C9), le secteur
d'activité (SIC1, SIC2, SIC3, SIC4, SIC5, SIC7, SIC8, SICY9), la
syndicalisation (SYN1) et le statut d'emploi (STAT1). D88 et D90 sont les
variables de contexte économique. Les définitions détaillées de toutes les

variables sont 4 I'Annexe 2.

Une précision s'impose sur la variable occupation. On se rappellera lors
de la présentation des statistiques descriptives de I'échantillon que trés
peu de femmes ont une occupation reliée a la construction, soit 9 femmes
représentant 0,4% de 1'échantillon féminin. L'utilisation de cette variable
(OCC7) dans la fonction logistique empéchant le modéle d'atteindre son
point de convergence, nous avons additionné ces observations a

I'occupation "autres" (OCC9).

La théorie économique ne fournit pas de prédiction claire de I'effet des
variables de capital humain sur le roulement. Selon la théorie du capital
humain, si les individus plus scolarisés sont aussi ceux qui regoivent plus
de formation spécifique, la relation serait négative entre le roulement et
la scolarité. Par contre, selon la théorie de la recherche d'emploi, les
individus scolarisés sont aussi ceux qui ont un salaire de départ plus

élevé car ils ont accés a un plus vaste marché comprenant une plus
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grande variété d'occupations. Qu'ils vivent une période de chémage ou
non, ils sont aussi plus efficients dans leur recherche d'emploi (Mincer
1988). Mais, comme les individus plus scolarisés ont aussi un salaire de

réserve plus élevé, le signe est ambigu.

En ce qui concerne les autres variables, bien que la théorie en identifie
plusieurs qui ont un lien avec le roulement, nous avons vu que deux

forces s'affrontent et que par conséquent les signes sont imprécis.

Toutefois, de notre modéle conceptuel découlent plusieurs attentes. Si les
femmes adoptent des comportements rationnels qui les font paraitre
instables aux yeux des employeurs, on s'attend d'abord & une relation
significative et positive entre le roulement et la variable SEXE. Si ces
comportements sont rationnels, ce sont les femmes qui ont des
responsabilités familiales qui seraient incitées a changer d'employeur. On
s'attend donc a une relation significative et positive entre le roulement et
la variable ENF1D (enfant d'dge pré-scolaire). La catégorie omise
(ENF2D, ENF3D) comprenant les enfants d'age scolaire, le coefficient (a,)
de la variable ENF1D devrait étre positif. De la méme facon, les
coefficients (a,, a,,) des variables de ménages composés d'enfants (MENS3,

MEN4) devraient étre positifs comparativement aux femmes sans
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conjoint et sans enfants (MEN1).

Si ces comportements rationnels découlent des décisions des employeurs,
les conditions de travail seraient les plus importantes variables
explicatives du roulement des femmes. On s'attend alors 4 une relation
significative et négative entre le roulement des femmes et les bonnes
conditions de travail (SYN1, STAT1) et positive avec les moins bonnes
conditions de travail, c'est-a-dire les occupations et les secteurs d'activité
a prédominance féminine (OCC1, OCC2, OCC3, SIC?7, SIC8). La catégorie
occupationnelle omise (OCC4) étant a prédominance féminine, la taille et
le signe des coefficients (a,,, a,,, a,,) devraient varier selon le taux de
féminité de chacune de ces occupations. Le secteur d'activité omis (SIC6)
etant neutre, les signes des coefficients a,, et ay; devraient étre positifs.
Les coefficients des conditions de travail en plus d'étre significatifs
devraient mettre en évidence un poids plus important de ces variables

comparativement aux autres (scolarité, enfants, ménages).

Résultats des estimations du roulement

Le tableau 17 présente les résultats des estimations des fonctions

logistiques. Pour les trois équations, la valeur du test de vraisemblance
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TABLEAU 17

FONCTION LOGISTIQUE DE LA PROBABILITE DE CHANGER
D’EMPLOYEUR POUR L’ECHANTILLON, LES FEMMES ET LES HOMMES

VARIABLES | {CHANTILLON ' FEMMES * HOMMES * 1
[[constante 1.333 1.920 " 0.938° =l|
(0.138) (0.211) (0.187)
SEXE 0.318“
(0.053)
SCO2 -0.582" -0.676 ° -0.529"
(I— (0.091) (0.165) (0.110)
SC03 -0.431° -0.675" -0.276°
(0.095) (0.168) (0.118)
] SCO4 - 0.957 " - 1.246 " -0.752"°
(0.101) (0.173) (0.129)
"S('(]:‘] -0.868" -1.083" -0.778"
(0.098) (0.170) (0.126)
SCO8 -0.775 " -1.185" -0.489 "
(0.112) (0.186) (0.148)
SCOT -0.838" -0.998 -0.755 "
(0.119) 0.217) (0.144)
ENF1D 0.068 0.382 " -0.162"
Il (0.062) (0.102) (0.080)
MEN2 0.108 -0.069° 0.239°
(0.073) (0.107) (0.101)
MEN3 0.128" 0.093 ° - 0. %22
(0.066) (0.100) (0.090)
. 0).085 0.204 " -0.108
BIENA (0.105) (0.148) (0.153)
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TABLEAU 17 (suite)

FONCTION LOGISTIQUE DE LA PROBABILITE DE CHANGER
D’EMPLOYEUR POUR L’ECHANTILLON, LES FEMMES ET LES HOMMES

VARIABLES ECHANTILLON FEMMES HOMMES

0CCl 0.283 0.135 0.407 *
(0.082) (0.117) (0.121)
0.076 0.028 0.160
0cc2 (0.086) (0.115) (0.152)
0Ces -0.249" - 0.201 -0.262°
(0.109) (0.158) (0.155)
-0.210 -0.433 -0.118
OCCS (0.179) (0.420) (0.207)
0CCE -0.179° -0.340° - 0.107
(0.102) (0.197) (0.130)
-0.009 0.064 0.043
0Ces (0.114) (0.270) (0.140)
. 0.214 b

0CC9 - 0.486 : - 0.352
(0.124) (0.460) (0.150)
0.068 0.086 0.083
SICI (0.224) (0.422) (0.273)
- 0.206 - 0.002 -0.292
S1C2 (0.160) (0.375) (0.185)
S1C3 0.336° 0.275° 0.334 "
(0.087) (0.161) (0.108)
a 0.165 s

SIC4 - (.537 -0.704
(0.123) (0.284) (0.150)
0.175 - 0.069 0.241°
SIC5 (0.111) (0.191) (0.139)
SI0T 0.225° 0.421° - 0.008
(0.116) (0.153) (0.181)
b -0.030 Fa

SICK -0.170 : -0.325
(0.080) (0.115) (0.116)
. -0.139 - 0964 ° -0.027
SICS (0.105) 0.155) (0.145)
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TABLEAU 17 (suite)

FONCTION LOGISTIQUE DE LA PROBABILITE DE CHANGER
D’EMPLOYEUR POUR L’ECHANTILLON, LES FEMMES ET LES HOMMES

VARIABLES | ECHANTILLON FEMMES HOMMES
SYN1 0.649 * 0.820 0.555 °
(0.050) (0.081) (0.065)
STAT] 0.659 " 0.470 * 1.040 "
(0.055) (0.071) (0.087)
D8s -0.010 - 0.300 -0.183
(0.168) (0.269) (0.234)
D90 0.364 0.262 0.397
(0.330) (0.543) (0.418)

NOTES TABLEAU 17

1 No. d'individus : 5 558

No. d’observations :16 766 * Les écarts-types sont entre parenthéses.
Log likelihood : 14060.345
X2=809.496 avec 30 DL * Les catégories omises sont :
SCO1 (primaire)
2 No. d’observations :7 754 ENF2D et ENF3D (enfants d'age
Log likelihood : 6244.965 scolaire)
X2=323.922 avec 29 DL MENT1 (pas conjoint, pas enfants)
0CC4 (services)
3 No. d’observations :9 012 OCC 9 = (OCCT7 + OCCY)
Log likelihood : 7674.486 SIC6 (commerce)
X2=611.670 avec 29 DL D89 (1989)
a .0l<p
b 05<p<.01

c . 10<p<.05
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de I'ajustement de la spécification méne au rejet de I'hypothése nulle
selon laquelle 1a pente des coefficients est égale a zéro. Pour 1'échantillon,
la valeur du test statistique est 809.50, valeur trés supérieure a celle du
X*30) = 43.77; pour les femmes, la valeur du test est 323.92, encore une
fois trés supérieure a celle du X%(29)= 42.56 de méme que pour les
hommes, estimation pour laquelle la valeur du test est de 611.67,

supérieure a celle du X%(29) = 42.56.

Tel qu'attendu, la premiére estimation montre une relation significative
et positive entre la probabilité de quitter son emploi et 1a variable SEXE.
Bien que les femmes aient le méme roulement moyen que les hommes
(Tableau 14), elles adopteraient des comportements qui les font paraitre
instables aux yeux des employeurs. D'autres caractéristiques spécifiques
aux femmes et non mesurées par le modéle expliqueraient leur
roulement. Dans la littérature, les résultats sur la relation entre le sexe
et le roulement varient autant que les définitions elles-mémes. Certains
auteurs utilisent des taux sectoriels de concentration de la main-d'oeuvre
féminine comme définition du sexe (Pencavel 1970, Parsons 197 2, Barnes
et Jones 1974). Ces études estiment habituellement le roulement par
M.C.O. et leurs résultats sont contradictoires. Des études plus récentes

(Viscusi 1980, Meitzen 1986, Blau et Kahn 1981, Lacroix et al. 1990, etc.)
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utilisent plutét des taux de roulement sectoriels selon le sexe. En tenant
compte des caractéristiques personnelles et de I'emploi, leurs résultats
montrent des différences de roulement selon le sexe trés réduites et
méme parfois nulles. Comme les nbtres indiquent que le comportement
de mobilité peut s'expliquer différemment selon le sexe, il est préférable

d'analyser séparément le roulement des femmes et des hommes.

Les deux autres équations présentent les résultats de ces estimations. Le
modeéle est estimé sur 7,754 observations pour les femmes et 9,012 pour

les hommes.

Pour les femmes et les hommes, les variables de scolarité sont toutes
significatives et ont une relation négative avec la probabilité de changer
d'employeur. Des niveaux de scolarité supérieurs aux études primaires
(SCO1) réduisent le roulement et ce, d'autant plus que la scolarité s'éléve.
Ces résultats vont dans le sens de la théorie du capital humain selon
laquelle les individus plus scolarisés sont aussi ceux qui recoivent plus de
formation spécifique. Dans ce cas, la relation prédite est négative. Les
personnes plus scolarisées fonctionnent dans un marché interne qui leur
offre un meilleur contréle sur la gestion de leur carriére. Il y aurait alors

plus d'avantages a s'élever dans la hiérarchie qu'a changer d'employeur.
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Les coefficients plus importants pour les femmes signifient, qu'a niveau
de scolarité égal, elles seraient moins incitées que les hommes a changer

d'employeur.

Des études récentes qui utilisent 1a méme méthodologie et le méme type
de banques de données (Osberg al. 1986, Kidd 1991, Borjas et Rosen 1980
(US), Marshal et Zarkin 1987 (US)) trouvent cependant une corrélation
positive entre la scolarité et la probabilité de quitter alors que des études
antérieures (Block 1978, Kiefer 1985, Weiss et Landau 1984) obtenaient
une relation négative. Toutefois, M.P. Kidd (1994) observe une relation

non significative entre la scolarité et la probabilité de quitter.

Lorsqu'on examine les caractéristiques familiales, comme la présence
d'enfants d'dge pré-scolaire et la composition du ménage, les résultats
pour les femmes sont a I'opposé de ceux des hommes. Tel qu'attendu, la
présence d'enfants d'dge pré-scolaire (ENF 1D), comparativement a celle
d'enfants d'age scolaire, augmente la mobilité des femmes. Pour les
hommes, cette relation est négative. Ainsi, les jeunes enfants (0-5 ans)
seraient une source de mobilité pour les femmes et de stabilité pour les
hommes. N. Sicherman (1993) obtient une relation négative entre la

présence des enfants et le roulement, pour les deux sexes, mais sans
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différenciation d'Age.

Ce comportement différent entre les femmes et les hommes peut avoir la
méme raison a l'origine, les responsabilités familiales. Les femmes
peuvent accorder plus d'importance au soin de leurs jeunes enfants, qu'au
travail, alors que les hommes cherchent possiblement & consolider leurs
acquis sur le marché du travail pour garantir une meilleure sécurité
financiere a la cellule familiale. Ces comportements correspondent a la
division sexuelle des réles dans la société selon laquelle on attribue aux
hommes la responsabilité de faire vivre leur famille et aux femmes celle
de s'occuper des enfants. Comme le revenu de I'épouse représente une
plus faible contribution au revenu familial que celui du conjoint, ces
décisions seraient rationnelles. Les résultats sur les variables de

composition des ménages renforcent cette explication.

En effet, les signes sont tous inversés, bien que deux variables (MENS3,
MEN4) ne soient pas significatives pour les hommes. Un meénage composé
d'un conjoint uniquement (MEN2) a un effet négatif et significatif sur la
mobilité des femmes alors que cet effet est positif et significatif sur celle
des hommes. La taille des coefficients indique que cet effet est méme plus

fort pour les hommes que pour les femmes.
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Plusieurs raisons peuvent expliquer que les femmes qui vivent en couple,
mais qui n'ont pas d'enfants, soient plus stables que les célibataires. Tout
d'abord, il est possible qu'elles aient un projet de carriére chez leur
employeur. En effet, plut6t que de chercher 4 se déplacer d'un employeur
a l'autre pour améliorer leur situation sur le marché du travail, la
présence du conjoint les rend moins mobiles géographiquement et les
amene plutdt a tenter de gravir les échelons chez leur employeur actuel.
11 est aussi possible que la présence du conjoint leur assure une certaine
sécurité financiére qui réduit leur incitation a améliorer leur situation
sur le marché du travail en changeant d'employeur, particuliérement si
ces femmes envisagent avoir des enfants et se retirer temporairement ou

définitivement du marché.

Contrairement aux femmes, les hommes qui vivent en couple, sans avoir
d'enfants, seraient plus disposés que les célibataires a changer
d'employeur. La méme raison que celle évoquée précédemment pour les
femmes peut avoir un effet contraire pour les hommes. Il est possible que
le fait d'avoir une conjointe leur assure une certaine sécurité financiére
qui leur permet de prendre plus de risques que les célibataires sur le
marché du travail en changeant d'employeur, surtout s'ils veulent

stabiliser au mieux leur situation avant d'avoir des enfants.
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Par contre, tel qu'attendu, qu'il y ait ou non un conjoint (MEN3, MEN4)
un ménage composé d'enfants a un effet positif sur le roulement des
femmes et négatif, mais non significatif, sur celui des hommes. Les
femmes qui sont les plus instables comparativement aux célibataires sont
dans une situation de monoparentalité. Les familles monoparentales
étant parmi les plus pauvres de notre société, on peut penser que ces
femmes passent d'un emploi a l'autre, soit volontairement, en cherchant
a améliorer leur situation, ou involontairement, parce qu'elles occupent

des emplois précaires.

En somme, méme si les caractéristiques de notre échantillon féminin et
masculin sont trés similaires en ce qui concerne les enfants et les
caractéristiques du ménage, les résultats montrent des différences
significatives. Les responsabilités familiales augmentent la mobilité des

femmes et réduit celle des hommes.

Quelques variables occupationnelles et sectorielles expliquent la
probabilité de roulement des femmes et des hommes. Pour les femmes,
seule la variable OCC6 (transformation) a une relation significative et
négative avec leur roulement. Comparativement aux occupations de

service (OCC4), les occupations reliées a la transformation diminuent la
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probabilité de changer d'employeur. Il s'agit d'ailleurs d'occupations dans
lesquelles on retrouve moins de femmes (22%) comparativement aux
occupations de services (55%). Le fait d'étre dans une occupation a
prédominance masculine aurait un effet négatif sur le roulement des

femmes.

Pour les hommes, OCC1 (administration et professions) a une relation
positive et significative avec le roulement des hommes alors que OCC3
(vente) et OCC9 (construction et autres) ont une relation négative. Les
occupations OCC1 et OCC3 sont a prédominance féminine (52% et 55%)
alors que celles du groupe OCC9 sont a prédominance masculine (54%).
Donc, la prédominance féminine ou masculine des occupations n'explique
pas la probabilité de changer d'employeur des hommes. Dans son étude
sur le roulement des hommes, M.P. Kidd (1994) n'obtenait aucune

variable significative au plan occupationnel.

Comparativement au secteur du commerce, qui est neutre en terme de
composition hommes/femmes (50%), SIC3 (manufacturier) et SIC7
(finances) ont une relation positive avec le roulement des femmes alors
que le secteur SIC9 (public) a une relation négative. L'instabilité des

femmes qui travaillent dans le secteur manufacturier et le secteur des
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finances serait plus importante que dans le commerce. Au contraire, les
femmes qui travaillent dans le secteur public seraient plus stables. Seul

le résultat sur la variable SIC7 va dans le sens des attentes formulées.

Pour les hommes, les secteurs SIC3 (manufacturier) et SIC5 (transport)
ont une relation positive avec le roulement des hommes alors que dans les
secteurs SIC4 (construction) et SIC8 (services), les hommes ont une plus
faible probabilité de changer d'employeur. Pour le secteur manufacturier,
significatif et positif aussi pour les femmes, la taille du coefficient ne
distingue pas sensiblement les deux groupes. Les hommes et les femmes
auralent donc le méme comportement de mobilité dans le secteur
manufacturier comparativement au secteur du commerce. Sauf en ce qui
concerne le secteur de la construction, ces résultats correspondent a ceux

de M.P. Kidd (1994).

Il semble que l'effet de concentration de la main-d'oeuvre selon le sexe
d'un secteur d'activité n'explique pas la probabilité de changer
d'employeur. En effet, le secteur manufacturier, plus concentré en main-
d'oeuvre masculine (72%), a un effet positif sur le roulement des femmes
et des hommes. De plus, les secteurs de la construction et du transport

qui ont une forte concentration masculine (88% et 73%) ont
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respectivement un effet négatif et positif sur le roulement des hommes.
Dans les services, secteur a forte concentration féminine (66%), 'effet est
négatif et significatif pour les hommes et négatif bien que non significatif
pour les femmes. Il n'est donc pas possible de dégager une tendance de
roulement selon la concentration en main-d'oeuvre féminine ou masculine

dans un secteur d'activité donné.

En ce qui concerne les occupations et les secteurs d'activité, les résultats
obtenus ne correspondent pas aux résultats attendus. Bien que les
coefficients des variables OCC1 et OCC2 aient le signe positif attendu, ils
ne sont pas significatifs. Le résultat sur le coefficient de OCC3 est
contraire aux attentes. Au plan sectoriel, seule la variable SIC7 a le signe

attendu et est significative.

Contrairement aux attentes, le fait d'étre syndiqué et de travailler a
temps plein a un effet positif sur la probabilité de roulement et ce, tant
pour les femmes que pour les hommes. Ces résultats sont assez
surprenants, surtout en ce qui concerne la syndicalisation, car les auteurs
trouvent généralement une relation négative entre la syndicalisation et
la mobilité (Kidd 1994, 1991; McLaughlin 1991; Osberg et al. 1986). A.

Light et M. Ureta (1992) avaient cependant trouvé une relation positive
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entre la syndicalisation et le roulement des femmes. Les auteurs
utilisaient un échantillon du "National Longitudinal Surveys of Labor
Market Experience (NLS)" composé de 3,944 hommes et 3,647 femmes
suivis de l'age de 24 a 31 ans, soit sur une période de 7 années.
L'estimation d'un modéle de durée montre une relation négative entre la
syndicalisation et le roulement pour les hommes et positive pour les
femmes. Les auteurs croient qu'un contexte économique difficile qui
aurait affecté fortement des secteurs syndiqués a forte concentration
féminine pourrait expliquer cette relation positive entre syndicalisation
et roulement chez les femmes. Des travailleuses syndiquées auraient pu

étre victimes de mises-a-pied ou de fermetures d'entreprises.

Dans notre échantillon, seulement 37 4% des femmes sont syndiquées et
la main-d'oeuvre féminine est fortement concentrée dans les secteurs des
services, du commerce et manufacturier. L'explication de A. Light et M.
Ureta (1992) peut-elle s'appliquer a la situation de ces femmes? De plus,
peut-on croire qu'il y aurait eu des changements si importants depuis
1988, que la relation entre la syndicalisation et le roulement soit
complétement inversée et ce, tant pour les hommes que pour les femmes.
Des études utilisant des banques de données plus récentes que celles des

auteurs pre-cités confirmeront peut-étre cette tendance. Méme sl, a
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priori, ces résultats sont imprévus, il n'en demeure par moins quil y a
une cohérence entre le fait de travailler a temps plein et d'étre syndiqué
et que les coefficients sont fortement significatifs et vont dans le méme

sens.

Les variables de contexte économique ont des signes opposés. Alors que
I'année 1988 (D88) aurait eu un effet négatif sur le roulement des femmes
et des hommes, cet effet est positif pour 'année 1990 (D90). Ce résultat
peut s'expliquer par le fait que la récession était i nos portes en 1988,
réduisant ainsi le roulement volontaire. Quant a I'année 1990, le contexte
économique plus difficile peut avoir eu pour effet d'accroitre le roulement

involontaire. Cependant, les variables ne sont pas significatives.

Que peut-on conclure en ce qui concerne les attentes découlant du modéle
conceptuel? Si les femmes adoptaient des comportements rationnels qui
les faisaient paraitre instables aux yeux des employeurs, on devait
trouver une relation significative et positive entre le roulement et la
variable SEXE, ce qui a été confirmé a un niveau de signification élevé.
De plus, si ces comportements étaient rationnels, les femmes ayant des
responsabilités familiales devaient étre incitées plus que les autres a

changer d'employeur. On s'attendait donc & une relation significative et



280

positive entre le roulement et la variable ENF1D (enfant d'age pré-
scolaire), ce qui a aussi été confirmé a un niveau de signification élevé. De
la méme fagon, les coefficients des variables de ménages composés
d'enfants (MEN3, MEN4) devaient étre significatifs et positifs
comparativement aux femmes sans conjoint et sans enfants, ce qui a été

confirmé.

Si ces comportements rationnels découlaient des décisions des
employeurs, les conditions de travail devaient étre les plus importantes
variables explicatives du roulement des femmes. On s'attendait alors a
une relation significative et négative entre le roulement des femmes et les
bonnes conditions de travail (SYN1, STAT1) et positive avec les moins
bonnes conditions de travail, c'est-a-dire les occupations et les secteurs
d'activité a prédominance féminine (OCC1, OCC2, OCC3, SIC7, SICS).
Les coefficients des conditions de travail en plus d'étre significatifs
devaient mettre en évidence un poids plus important de ces variables
comparativement aux autres (scolarité, enfants, ménages). Seule la

variable SIC7 a répondu aux attentes.
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Estimations salariales corrigées

Tel qu'expliqué précédemment, les individus composant cet échantillon
s'etant auto-sélectionnés, il fallait controler ce biais de sélection potentiel.
Les régresseurs générés (LAMBI) par le calcul de l'inverse du ratio de
Mill étant significatifs, nous avons choisi de retenir uniquement les
équations salariales corrigées aux fins de I'analyse’. Les résultats étant
aussi entachés d'hétéroscédasticité, ils ont été corrigés par la méthode de

White (1980).

Ces estimations ont été faites pour les femmes et les hommes qui ont
changé d'employeur (ROULM = 1), soit 1,167 observations pour les
femmes et 1,554 pour les hommes, sur les trois années. La premiere série
d'estimations comprend la variable ROUL alors que la seconde inclut les
raisons du roulement (RROUL1, RROULZ, RRROUL3, RROULA,

RROULS5, RROULG, RROULS).

Comme dans un premier temps, les estimations salariales étaient faites
sur l'ensemble de I'échantillon, il n'était pas possible de formuler des
attentes sur les variables de roulement (ROUL) et de raisons du

roulement (RROUL1, RROULZ, RROUL3, RROUL4, RROULS, RROULS,
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RROULS), nos hypothéses prédisant des relations différentes selon le

sexe. Nous pouvons maintenant les préciser.

Si le roulement est un critére implicite d'affectation des femmes aux
emplois, il devrait étre une variable explicative de leurs conditions de
travail, approximées par leurs salaires. Les femmes étant affectées aux
emplois minimisant les cotits du roulement, on s'attend a une relation
significative et négative entre les salaires des femmes et leur roulement
(ROUL). La relation attendue entre les salaires des hommes et leur
roulement peut étre sensiblement différente. Dans la mesure ou les
hommes sont carriéristes, les salaires montreraient une relation

significative et positive avec leur roulement.

Les tests économétriques devaient aussi nous permettre d'analyser la
relation entre les différentes raisons du roulement des femmes et leurs
conditions de travail. Les raisons stéréotypées féminines seraient celles
qui influenceraient le plus la perception des employeurs et les
confirmeraient dans leur croyance d'une plus grande instabilité des
femmes. Elles seraient prises en considération au moment de I'affectation
aux emplois et devraient, plus que toutes autres raisons, avoir un effet

négatif sur les conditions de travail des femmes. I s'agit de changements
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d'employeurs pour des raisons telles que la maladie (RROUL1), les
obligations personnelles et familiales (RROUL2), le déménagement
(RROULS). On s'attend a une relation significative et négative entre les

salaires des femmes et ces raisons du roulement.

Résultats des estimations salariales corrigées

Les tableaux 18 et 19 présentent les résultats des équations salariales
estimées selon le sexe. Les estimations ont été faites par M.C.O. et
corrigées pour le biais de sélection et d'hétéroscédasticité. Pour fins de
comparaison, les tableaux 34 et 35 de I'Annexe 3 regroupent les résultats

des estimations avec et sans corrections.

Les deux équations ont un pouvoir explicatif qui se compare
avantageusement a ce qu'on retrouve dans la littérature, R? = .46 pour les

femmes et .49 pour les hommes.

Examinons d'abord les résultats de I'équation salariale comprenant la
variable ROUL (Tableau 18). Comme de nombreuses études sur les
variables explicatives des salaires, celles associées au capital humain

(age, scolarité, ancienneté) sont, dans I'ensemble, significatives et ont une
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TABLEAU 18

ESTIMATION SALARIALE CORRIGEE, POUR LES FEMMES ET LES
HOMMES, AVEC LA VARIABLE ROUL

VARIABLES FEMMES 1 HOMMES 2

Constante 1.819° 1.955

(10.119) (17.572)

AGE1 -0.145° -0.105 "

(- 3.899) (-3.272)

AGE3 0.084 * 0.095 *

(2.506) (3.392)

AGE4 0.106 0.161°

(2.624) (4.873)

AGE5 0.141° 0.171°

(2.634) (4.099)

0.001 - 0.0004

€02 (0.022) (-0.010)

0.039 0.028

S€O3 (0.598) 0.678)

0.066 : - 0.037

Sco1 (0.854) (- 0.768)

0.095 0.035

5C05 (1.309 (0.742)

SCO6 0.297° 0.331°

(3.720) (6.266)

0.124 0.007

SCoT (1.471) (0.126)
CIV1 08;

(- 0.132) (3.198)

CIV3 0.120° 0.134°

(2.053) (2.290)
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TABLEAU 18 (suite)

ESTIMATION SALARIALE CORRIGEE, POUR LES FEMMES ET LES
HOMMES, AVEC LA VARIABLE ROUL

VARIABLES FEMMES HOMMES

0CCe -0.249° -0.344 "
(- 7.320) (- 7.295)
00Cs -0.239 -0.218
(- 4.557) (- 4.528)
0CC4 -0.571°" -0.328°
(- 14.117 (- 8.158)
- 0.221 -0.291°
OCCh (- 1.451) (-4.113)
0cCe -0.434" -0.087°
(- 6.213) (2111
0ces -0.436 -0.188 "
(- 4.636) (-4.233)
-0.078 - 0.041
0CC9 (- 0.488) (-0.773)
- 0.245 0.293 *
SIC2 (-1.348) (3.756)
0.212 0.150°

SIC3 ’
C (1.286) (1.745)
0.165 0.300 °
SIC4 (0.924) (3.182)
—_— 0.280 ° 0.166°
(1.655) (1.825)
-0.014 - 0.037
SIC6 (- 0.087) (- 0.420)
N 0.196 0.188°
SIC7 (1.185) (1.879)
‘ 0.160 0.083
SIC8 (0.999) (0.954)
0.138 0.110
SICY (0.845) (1.217)




286

TABLEAU 18 (suite)

ESTIMATION SALARIALE CORRIGEE, POUR LES FEMMES ET LES
HOMMES, AVEC LA VARIABLE ROUL

VARIABLES FEMMES HOMMES
0.002 0.008
ANC (0.148) (1.200)
- 0.0003 ~a
ANCC - 0.0007
(- 0.591) (- 2.260)
SYNI1 0.291 " 0.182°
(6.983) (6.716)
- 0.028 - 0.009
STATI (- 0.90D (- 0.230)
TAI2 0.079 " 0.058°
(2.354) (2.254)
TAIS 0.050 ¢ 0.199°
(1.738) (8.090)
0.012 0.010
D88 (0.014) (0.190)
-0.087 - 0.035
D90 (- 1.415) (- 1.329)
b 0.010
ROUL 0.048
(2.232) (0.671)
LAMBI -0.043 ¢ -0.079°
(- 1.848) (- 1.647)
NOTES TABLEAU 18
1 No. d’'observations :1 167 (ROULM = 1 * Les statistiques « t » sont entre parenthéses.
R2=0.4582
* Les catégories omises sont :
2 No. d'observations : 1 554 (ROULM = 1) AGE2 (20 - 24 ans)
R2=0.4871 SCO1 (primaire)
CIV2 (célibataires)
a .0l <p OCC1 (administration et
b .05<p<.01 professions)
c . 10<p<.05 OCC 9 =(0OCCT +0CCY
SIC1 (agriculture)
TAII (19 personnes ou moins)
D89 (1989)
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relation positive avec le salaire. La taille des coefficients significatifs ne

distingue pas sensiblement les résultats des femmes et des hommes.

Tant pour les femmes que pour les hommes, toutes les variables d'age
sont significatives, indiquant une croissance des salaires avec I'age. Les

résultats sont légérement supérieurs pour les hommes.

Parmi les variables de scolarité, seule la variable SCO§ (diplome
universitaire) a une relation significative et positive avec les salaires. Les
coefficients sont d'ailleurs fortement significatifs, faisant ainsi ressortir
l'importance des études universitaires sur la rémunération des hommes

et des femmes.

Les variables d'ancienneté, bien que non significatives ont les signes
attendus. L'ancienneté (ANC) a une relation positive avec les salaires et
sa forme quadratique (ANCC) montre une relation négative, indiquant
ainsi une réduction du taux de croissance des salaires au fil des ans.

Cette derniére variable est significative pour les hommes.

Comparativement aux célibataires, le fait d'étre mariés (CIV1) aurait un

effet positif sur la rémunération des hommes. Au contraire, pour les
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femmes, la relation est négative, bien que non significative. Ces résultats
vont dans le méme sens que de nombreux travaux (Gunderson et Riddell
1990, 1993, Gunderson 1994, etc). La variable CIV3 (séparés ou divorcés)
montre aussi une relation positive et significative avec les salaires des
femmes et des hommes. Les personnes séparées ou divorcées ainsi que les

hommes mariés auraient un avantage comparatif sur les célibataires.

Lorsqu'on les compare a la catégorie OCC1 (administration et
professions), toutes les catégories occupationnelles ont une relation
négative avec les salaires. Seules OCC5 (primaires) pour les femmes et
OCC9 (construction et autres occupations) pour les deux groupes ne sont

pas significatives.

Les coefficients des variables OCC2, OCC3 et OCC4 ont le signe attendu
et sont significatives. Bien que le taux de féminité de OCC3 (ventes) et
OCC4 (services) soit le méme (55%), le coefficient de la catégorie
"Services" indique un désavantage beaucoup plus important a travailler
dans ces occupations comparativement a celles de la catégorie OCC1. La
catégorie OCC1 regroupe 31,2% de femmes et 24,2% d'’hommes et
comprend des occupations généralement trés bien rémunérées. Il n'est

donc pas surprenant que ces occupations offrent un avantage comparatif
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significatif en terme de rémunération. Toutefois, il faut se rappeler que
dans la catégorie "Administration et professions”, les femmes sont surtout
concentrées dans les occupations reliées aux soins (7,3%) et a
I'enseignement élémentaire et secondaire (5,7%) alors que les hommes

occupent surtout les postes de direction (4,9%) et reliés a I'administration

et la direction (4,6%), postes généralement mieux rémunérés.

On s'attendait cependant a ce que les occupations a prédominance
masculine (OCC5, OCC6, OCCS, OCC9) offrent aux femmes des
avantages salariaux significatifs, ce qui n'est pas le cas. Tous les
coefficients sont négatifs. Donc, comparativement aux occupations de la
catégorie "Administration et professions", il n'y aurait pas d'avantages
comparatifs pour les femmes a travailler dans des occupations a tres forte

concentration masculine.

Si on examine les résultats concernant les secteurs d'activité, on peut
observer que les occupations sont de meilleures variables explicatives des
salaires des femmes. En effet, pour les femmes, seule la variable SIC5
(transport) est significative et a une relation positive avec les salaires. 11
s'agit d'un secteur ou la présence féminine est trés faible (4,3%). 11 serait

donc intéressant pour les femmes de travailler dans un secteur "non-



290

traditionnel”. Pour les hommes, SIC2 (primaire), SIC3 (manufacturier),
SIC4 (construction), SIC5 (transport) et SIC7 (finances) ont une relation
significative et positive avec leurs salaires. Outre le secteur des finances,
ce sont tous des secteurs d'activité ou l'on retrouve une plus forte

proportion d’hommes que de femmes.

La variable SYN1 (syndicalisation) a une relation positive et significative
avec les salaires des femmes et des hommes indiquant ainsi un avantage
salarial par rapport aux non-syndiqués. Les coefficients sont a peu pres
de la méme taille pour les deux groupes. Ces résultats vont dans le sens
des attentes car les travailleuses et les travailleurs syndiqués ont un
meilleur pouvoir de négociation et occupent habituellement les emplois
a temps plein. Il n'est donc pas surprenant que la variable STAT1 (temps

plein) dont le signe est négatif ne soit pas significative.

On remarque aussi que les femmes et les hommes qui travaillent dans
des entreprises de 20 personnes et plus (TAI2, TAI3) sont favorisées par
rapport a celles qui sont dans des entreprises de 19 personnes et moins.
Les coefficients sont positifs et significatifs. Ces résultats correspondent
a ceux que l'on retrouve habituellement dans la littérature (Weiss et

Landau 1984, Thériault 1991).
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Les variables de contexte économique (D88, D90) présentent toujours la
méme relation avec les salaires: positive pour l'année 1988 et négative

pour l'année 1990. Toutefois, les coefficients ne sont pas significatifs.

Contrairement a nos attentes, la variable ROUL (nombre d'employeurs)
indique une relation positive avec les salaires, bien que non significative
pour les hommes. Ces résultats confirment ceux que nous obtenions avec
l'ensemble de I'échantillon (Tableau 16). Le roulement, particuliérement
celui des femmes, contribuerait 2 améliorer leurs conditions de travail.
Les québécoises qui ont changé d'employeur entre 1988 et 1990 ont connu
une croissance de leur taux de salaire d'environ 5%. M.G. Abbott et C.M.
Beach (1994) arrivent a la méme conclusion. Les auteurs utilisent les
données de I'Enquéte sur l'activité 1986-1987 pour analyser l'impact de
la mobilité sur la croissance des salaires des femmes canadiennes. Les
résultats indiquent que les canadiennes qui ont changé d'emploi en 1986
ont vu leur salaire s'accroitre de 8 a 9%. De plus, les femmes qui ont
quitté leur premier emploi pour des raisons reliées aux conditions de
travail ont réalisé des gains beaucoup plus substantiels que celles qui
I'ont fait pour des raisons personnelles ou autres. Les raisons pour
lesquelles les femmes changent d'employeur pourraient donc venir

préciser ces résultats.
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Bien que contraires aux attentes, ces résultats sont cohérents avec ceux
que nous obtenions précédemment. Au tableau 17, la syndicalisation et
le statut d'emploi 4 temps plein montrent une relation significative et
positive avec le roulement indiquant ainsi que les femmes et les hommes
syndiqués changent plus souvent d'employeurs que les non-syndiqués. Au
tableau 18, ces variables (syndicalisation et temps plein), tout comme le
roulement, ont une relation significative et positive avec les salaires. Si
les personnes qui changent le plus souvent d'employeur sont celles
syndiquées et a temps plein, il n'est pas surprenant que le roulement ait
un effet positif sur les salaires car ces individus détiennent un avantage
comparatif sur les non-syndiqués. Ils cumulent généralement plus
d'années d'expérience et bénéficient d'une certaine sécurité d'emploi qui
les inciteraient a changer d'employeur lorsque cela contribue a4 améliorer
leurs conditions de travail. De plus, leurs caractéristiques productives les

favorisent en élargissant leur marché potentiel de recherche d'emploi.

Voyons maintenant si les raisons du roulement peuvent influencer ces
résultats. Au tableau 19, les équations salariales sont estimées avec les
variables RROUL (raisons du roulement) plutot que ROUL (nombre
d'employeurs). En ce qui concerne les variables de capital humain et de

statut civil, peu de différences sont dignes de mention. Il en est de méme
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TABLEAU 19

ESTIMATION SALARIALE CORRIGEE, POUR LES FEMMES ET LES
HOMMES, AVEC LA VARIABLE RROUL

VARIABLES FEMMES ! HOMMES :
Constante 1.962 ° 2.148°
(18.720) (17.914)
AGE1 -0.132° -0.104*
(- .379) (- 3.716)
AGE3 0.069 " 0.097 *
(2.086) (3.656)
AGEA 0.094° 0.161°
(2.375) (4.893)
AGES 0.137° 0.162
(2.460) (4.128)
0.002 0.055
€02 (0.044) (1.278)
0.047 0.053
SCO3 (0.828) (1.349)
0.081 0.043
SCO4 (0.965) (0.705)
0.111 b
CO 0.113
5C0O5 (1.388) (1.993)
SCO6 0.317° 0.369 °
(3.504) (5.967)
0.143 0.082
€07 (1.386) (1.357)
-0.002 0.080 *
Vi1 .
o (- 0.057) (3.094)
CIV3 0.118° 0.140°
(1.764) (1.848)




294

TABLEAU 19 (suite)

ESTIMATION SALARIALE CORRIGEE, POUR LES FEMMES ET LES
HOMMES, AVEC LA VARIABLE RROUL

VARIABLES FEMMES HOMMES
0CCe -0.238° -0.320°
(- 6.788) (- 6.786)
003 -0.228" -0.143 "
(- 4.396) (- 2.166)
0CC4 -0.558 ° -0.280 °
(- 11.642) (- 5.405)
0CCsH -0.238" -0.242°
(- 3.142) (- 8.547)
-0.422 -0.033
0ecs (- 6.179) (- 0.639)
0CCS8 -0.434° -0.149°
(- 5.385) (- 3.028)
- 0.055 0.050
0CCY (- 0.399) (0.749)
SIC 0.206 * 0.333°
(2.568) (5.968)
SIC3 0.184" 0.126°
(2.394) (2.054)
SIC4 0.151° 0.386 *
(1.693) (4.989)
SIC5 0.267 " 0.144°
(2.962) (2.090)
-0.039 -0.033
SIC6 (- 0.565) (- 0.549)
SICT 0.166 0.194
(2.139) (2.855)
SIC8 0.138° 0.122°
(1.905) (1.861)
0.123 0.114°
S1C9 (L.533) (1.699)
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ESTIMATION SALARIALE CORRIGEE, POUR LES FEMMES ET LES

HOMMES, AVEC LA VARIABLE RROUL

—

VARIABLES FEMMES HOMMES '
. 0.001 0.008
ANC (0.103) (1.406) l
. - 0.0004 mn
ANCC X - 0.0007
: (- 0.7568) (- 2.887)
SYN1 0.281* 0.119" l
(5.231) (3.021)
o (- 0.788) (- 1.596)
|
TAI2 0.078"° 0.058 ° H
(2.361) (2.320) J.g
TAI3 0.017 0.199 °
(1.557) (8.099)
0.001 0.011 n
DBS8 (0.953) (0.173)
-0.025 -0.028
D0 (- 1.216) (- 1.234)
- 0.207 - 0.360 (
RROULI1 (- 1.000) ke
aaa b
RROULZ - 0.264
(- 2.352)
; -0.182"°
RROULS3 Y 0778
0.039 0.231°
RROUILA 0.314) 1 5065
_ -0.157 0.104
RROULS (-1.618) (1.061)
RROULG e  0.919)
RROULS -0.170° 0.314"° |
(- 1.746) (2.343)
-0.734°¢ -0.634"°
[LAMBI 1 1748 (- 1.961)

—

—————————
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NOTES TABLEAU 19

1 No. d’ocbservations :1 167 (ROULM = 1)
R2=0.4618

(]

No. d'observations : 1 554 (ROULM = 1)
2= 0.4907

a 0l <p
b 05<p<.01
c .10<p<.05

*

Les statistiques « t » sont entre parenthéses.

Les catégories omises sont :
AGE2 (20 - 24 ans)
SCO1 (primaire)
CIV2 (célibataires)
OCC1 (administration et
professions)
OCC 9 = (OCCT + 0OCCY
SIC1 (agriculture)
TAI1 (19 personnes ou moins)
D89 (1989)

RROULY (fin d’emploi)
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des variables caractérisant la taille de I'entreprise, des variables

occupationnelles et des variables cycliques.

Ce sont les variables sectorielles qui différent surtout. Alors que seule la
variable SIC5 (transport) avait une relation significative avec les salaires
des femmes, les variables SIC2 (primaire), SIC3 (manufacturier), SIC4
(construction) et SIC7 (publics) montrent une relation significative et
positive. Outre le secteur SIC7, ce sont tous des secteurs d'activité a
prédominance masculine pour lesquels on s'attendait & une relation

significative et positive avec les salaires des femmes.

Les résultats avec les variables RROUL retiennent cependant l'attention.
Lorsque nous avons estimé les salaires pour l'ensemble de 1'échantillon
avec la variable RROUL, toutes les variables significatives avaient un
signe négatif. Il s'agissait de la maladie ou invalidité (RROUL1), des
obligations personnelles et familiales (RROUL2), de la fréquentation

scolaire (RROULS3) et des conditions de travail (RROULS5).

Quand on refait l'estimation selon le sexe, les résultats different. Les
variables significatives ne sont pas les mémes pour les femmes et les

hommes, ni le sens des relations. Tel qu'attendu, les variables RROUL1



298

(maladie), RROULZ (obligations personnelles et familiales) et RROULG
(déménagement) ont une relation négative avec les salaires. Seule
RROULI n'est pas significative. Une autre variable s'ajoute toutefois a
ce résultat. En effet, la variable RROUL3 (fréquentation scolaire) a une
relation significative et négative avec les salaires des femmes. Cela
signifie que les femmes qui quittent leur employeur pour retourner aux
études en sont pénalisées. Cet effet négatif peut étre le résultat d'une
pénalité pour le retrait temporaire du marché du travail et/ou d'une
réorientation de carriére qui oblige a recommencer au bas de l'échelle
salariale. Pour les hommes, les variables significatives ont une relation
positive avec les salaires. Il s'agit des variables RROULA4 (a cherché un

nouvel emploi) et RROULS (autres).

En somme, les raisons du roulement qui influencent le salaire ont un
impact négatif pour les femmes et positif pour les hommes. Lorsque les
femmes changent d'employeur pour des raisons personnelles et familiales,
un déménagement ou pour s'instruire, cela affecte négativement leur
rémunération. Quant aux hommes, la seule raison identifiable qui
influence positivement leur salaire décrit un comportement volontaire qui
consiste a se chercher un nouvel emploi, indépendamment des raisons. Ce

comportement volontaire aurait aussi un effet positif sur les salaires des
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femmes, mais la variable n'est pas significative.

Que peut-on conclure en ce qui concerne les attentes découlant du modéle
conceptuel? Si le roulement était un critére implicite d'affectation des
femmes aux emplois, on s'attendait i une relation significative et
négative entre les salaires des femmes et leur roulement (ROUL). La
relation attendue entre les salaires des hommes et leur roulement devait
étre sensiblement différente. Dans la mesure ou les hommes sont
considérés carriéristes, les salaires devaient montrer une relation
significative et positive avec leur roulement. Bien que positive, la relation
n'est pas significative pour les hommes. Pour les femmes, les résultats
indiquent une relation contraire i nos attentes. A partir de ce seul
résultat, il n'est donc pas possible de conclure que les employeurs
utilisent le roulement comme un critére implicite d'affectation aux

emplois qui aurait un effet négatif sur la rémunération des femmes.

Toutefois, nous devions aussi décomposer la relation entre les différentes
raisons du roulement des femmes. Les raisons stéréotypées féminines
(RROUL1, RROULZ, RROUL6) étant celles qui influencaient la
perception des employeurs et les confirmaient dans leur croyance d'une

plus grande instabilité des femmes, elles devaient étre prises en compte
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au moment de l'affectation aux emplois. Plus que toutes autres raisons,
elles devaient montrer un effet négatif sur les conditions de travail des
femmes. On s'attendait donc & une relation significative et négative entre
les salaires des femmes et ces raisons du roulement. Ces attentes sont en
partie confirmées. Quoique RROUL1 ait un signe négatif, le coefficient

n'est pas significatif. Les coefficients de RROUL2 et RROULS sont

cependant significatifs et négatifs.

Les attentes découlant du modéle conceptuel ne sont pas entiérement
confirmées. Bien que le roulement défini comme le nombre d'employeurs
a un effet positif, certaines raisons influencent négativement les salaires
des femmes. Ces raisons font surtout référence a des comportements
stéréotypés féminins comme les obligations personnelles et familiales et
le déménagement. Nous avions cependant noté que la prudence s'imposait
sur l'interprétation a donner aux résultats sur cette variable. Les données
sont imparfaites puisque certaines personnes n'ont pas fourni de raisons
du roulement alors que d'autres en ont mentionné plus d'une. Il faut donc

étre treés critique de ces résultats.



301

6.3.2 Estimations du salaire et de 'absentéisme

Nous reprenons le méme cheminement pour analyser I'absentéisme et les
salaires. Une précision s'impose sur le choix de I'échantillon pour cette
partie de I'analyse. Lorsqu'un employeur a un poste a combler, il peut soit
recruter sur le marché externe ou sur le marché interne, c'est-a-dire
réaffecter un membre de son personnel. Lorsque l'employeur prend une
decision d'embauche, le roulement est la seule information sur la stabilité
de l'individu qui lui est facilement accessible. Par contre, lorsqu'il
réaffecte un membre de son personnel, la meilleure information quil
possede sur sa stabilité, c'est 'absentéisme. Comme les postes ne sont pas
offerts uniquement aux personnes qui ne se sont pas absentées, les
estimations des salaires et de 1'absentéisme doivent étre faites sur tous
les individus qui n'ont pas changé d'employeur indépendamment qu'ils se
solent absentés ou non. Dans cette deuxiéme partie, toutes les
estimations seront donc exécutées sur I'ensemble des personnes qui
composent le sous-échantillon qui n'a pas changé d'employeur, soit 14,045
observations comprenant 6,587 observations pour les femmes et 7,458
pour les hommes, sur les trois années. Ce sous-échantillon correspond a
83,8% de l'échantillon original et présente les mémes caractéristiques

moyennes.
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Estimations salariales

Trois équations salariales sont estimées par M.C.O. pour I'ensemble du
sous-échantillon, soit 14,045 observations pour les trois années. Ces
équations salariales servent a établir: 1) si le sexe est une variable
explicative des salaires du sous-échantillon, auquel cas les estimations
subséquentes sont modélisées séparément pour les femmes et les
hommes; 2) si I'absentéisme est une variable explicative des salaires du
sous-échantillon; 3) si les raisons de I'absentéisme sont des variables
explicatives des salaires du sous-échantillon. Ces deux derniéres
estimations nous donnent une premiére indication de I'importance de ces

variables dans la détermination des salaires des individus.

L'équation de base a laquelle nous ajoutons la variable d'absentéisme
(ABSENT) et les raisons de l'absentéisme (ARR1T, ARR2T, ARR3T,

ARRAT, ARRS5T) est la suivante:

LOGSAL = b, +b,SEXE + b,AGE1 + b,AGE3 + b,AGE4 + b.AGE5 +
beSCO2 + b,SCO3 + b,SCO4 + b,SCO5 + b, SCOG +
b;;SCO7 + b,,CIV1 + b,,CIV3 + b,,0CC2 + b,,0CC3 +
b,;OCC4 +b,,0CC5 + b ,0CC6 + b, OCCT + b, 0CCS +
b,,0CCY +b,,SIC2 + b,,SIC3 + b,,SIC4 + b, SIC5 +
bysSIC6 +b,,SICT + b,eSIC8 + b,,SICY + b, ANC +
by, ANCC + b,,SYN1 + by, STAT1 + b, TAI2 + b, TAI3 +
b,,D88 + b,, D90



303

Les variables sont identiques a celles qui ont servi aux estimations des
salaires et du roulement (section 6.3.1). La variable dépendante
(LOGSAL) est le logarithme du taux de salaire ajusté en fonction de

I'TPC.

Les variables explicatives comprennent des caractéristiques personnelles
telles que le sexe (SEXE), 1'age (AGE], AGE3, AGE4, AGE5), la scolarité
(5C0O2, SCO3, SCO4, SCO5, SCO6, SCOT), le statut civil (CIV1, CIV3),
I'occupation (OCC2, OCC3, OCC4, OCC5, OCC6, OCC7, OCCS, 0CC9),
le secteur d'activité (SIC2, SCI3, SCI4, SCI5, SCI6, SIC7, SIC8, SICY),
I'ancienneté (ANC), le terme quadratique de l'ancienneté (ANCC), la
syndicalisation (SYN1), le statut d'emploi (STAT1), la taille de
I'entreprise (TAI2, TAI3) et les variables de contexte économique (D88,

D90).

Notons que la variable OCC7 (construction) ne posant plus les problémes
rencontrés au moment de l'estimation de la fonction logistique, 1l est
possible de l'inclure dans toutes les équations. Les définitions détaillées

de toutes les variables sont 4 I'Annexe 2.
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Comme nous 'avons expliqué précédemment, il n'y a pas d'attente a
priori sur la variable SEXE. Cependant, si les employeurs utilisent cette
information de groupe, toutes choses égales par ailleurs, pour affecter les
mdividus aux emplois et par conséquent déterminer leurs conditions de
travail, on devrait trouver une relation significative entre la variable
SEXE et les salaires. La variable omise étant le sexe masculin, on

s'attend a ce que le coefficient soit négatif.

Les attentes sur les relations entre les salaires et les autres variables
explicatives sont identiques a celles qui ont été formulées pour les

estimations précédentes.

Comme dans un premier temps, les estimations sont faites sur 'ensemble
du sous-échantillon, il n'est pas possible de formuler des attentes sur la
variable d'absentéisme (ABSENT) et les raisons de I'absentéisme
(ARR1T, ARR2T, ARRST, ARRAT, ARR5T) qui seront ajoutées a
I'¢équation salariale de base. En effet, nos hypothéses prédisent des
relations différentes selon le sexe. Ces résultats nous fourniront

cependant une premiére information sur I'i'mportance de ces variables.
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Résultats des estimations salariales
(sous-échantillon)

Comme les statistiques descriptives mdiquent que ce sous-groupe posséde
les mémes caractéristiques que I'échantillon, on s'attend sensiblement
aux mémes résultats. Le tableau 20 montre que tel est le cas lorsqu'on
compare les coefficients avec ceux du tableau 16. Avec un R2 égal a4 0.49,
le pouvoir explicatif du modéle est satisfaisant. Dans I'ensemble, les

variables sont significatives et ont le signe attendu.

La premiére équation nous intéresse surtout pour la variable SEXE. Tel
qu'attendu, le coefficient est significatif et négatif. Ce résultat signifie que
la détermination des salaires est différente bour les femmes et les
hommes, au détriment des femmes. Comme précédemment, les
estimations salariales subséquentes s'effectueront selon le sexe et seront
analysées plus en détails. Pour le moment, nous nous en tiendrons aux

résultats des variables ABSENT et ARRT.

La méme fonction salariale a laquelle on ajoute une variable
d'absentéisme (ABSENT), soit le nombre de jours d'absences au cours des
trois années, indique une relation significative et négative entre les

salaires et cette variable. Ce résultat signifie que I'absentéisme des indi-
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TABLEAU 20

ESTIMATION DU SALAIRE PAR M.C.0. POUR LE SOUS-ECHANTILLON '

VARIABLES SEXE ° SEXE et ABSENT * | SEXE et ARRET *
Constante 1.780 ° 1.780 ° 1.783 *
(48.177) (48.192) (48.221)
SEXE -0.201° -0.200 * -0.201°
(- 27.638) (- 27.463) (- 27.485)
AGE1 -0.118"° -0.118* -0.118°
(- 8.129) (- 8.146) (- 8.153)
AGES 0.095 * 0.095 ° 0.095 *
(8.776) (8.857) (8.751)
AGE4 0.156 * 0.155" 0.157°
(13.131) (13.039) (13.091)
AGES 0.110*° 0.109* 0.110"
(8.426) (8.389) (8.421)
SCO2 0.076 * 0.075 0.075 "
(6.669) (6.617) (6.654)
SCO3 0.132° 0.131° 0.131*
(11.059) (10.999) (10.985)
SCO4 0.166 " 0.165° 0.165 "
(11.682) (11.601) (11.618)
SCO5 0.256 * 0.255 ° 0.255 °
(19.611) (19.529) (19.501)
SCO8 0.421" 0.420 0.420 "
(28.595) (28.528) (28.467)
SCO7 0.141" 0.140° 0.141°
(8.168) (8.576) (8.621)
CIV1 0.118" 0.119° 0.118°
(13.669) (13.755) (13.661)
CIV3 0.097 * 0.098 * 0.097 *
(6.578) (6.640) (6.588)
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TABLEAU 20 (suite)

VARIABLES SEXE SEXE et ABSENT | SEXE et ARRET
0CC2 -0.172° -0.172° -0.1727
(- 16.802) (- 16.806) (- 16.796)
0ces -0.239° -0.239 " -0.239°
(- 16.096) (- 16.105) (- 16.083)
0CC4 -0.310" -0.310" -0.310"
(- 26.628) (- 26.637) (- 26.577)
0CC5 - 0.205 ° -0.204 * - 0.205 "
(- 7.865) (- 7.835) (- 7.869)
0CCE -0.156 " -0.155 ° -0.154 *
(-12.206) (- 12,151 (- 12.085)
occ -0.096 ° -0.095 " -0.095 *
(- 5.226) (- 5.172) (- 5.166)
0CCS8 -0.231° -0.230" -0.229 "
(- 15.877) (- 15.831) (- 15.745)
0.017 0.016 0.016
0CeD (0.247) (0.226) (0.231)
SIC9 0.290 ° 0.291° 0.291°
(9.101) (9.141) (9.141)
SIC3 0.172° 0.172° 0.171°
(5.240) (5.245) (5.226)
SIC4 0.353 ° 0.353 " 0.354 "
(10.013) (10.012) (10.025)
SICS 0.266 ° 0.266 0.265 °
(7.851) (7.870) (7.842)
SICE 0.093 * 0.093 ° 0.092°
(2.836) (2.830) (2.795)
SIC7 0.196 * 0.196 * 0.195 "
(5.671) (5.677) (5.629)
SICS 0.114" 0.114° 0.113"
(3.501) (3.515) (3.481)
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TABLEAU 20 (suite)

ESTIMATION DU SALAIRE PAR M.C.0O. POUR LE SOUS-ECHANTILLON

VARIABLES

SEXE et ABSENT

SEXE et ARRET

ABSENT

(- 2.198)

ARRIT

- 0.008
(- 0.446)

-0.008
'ARR2’I‘ (- 0.305)

. 0.015
,ARHJT (0.513)

ARRAT

- 0.080
(- 1.430)

SICY 0.243 " 0.244 " 0.243

(7.259) (1.276) (7.249)

ANC 0.011" 0.011" 0.011°

(10.073) (10.173) (10.077)

ANCC - 0.0002 - 0.0002 * - 0.0002 *

(- 4.236) (- 4.349) (- 4.308)

SYNI 0.127° 0.127 " 0.127°

(17.201) (17.268) (17.233)

0.004 0.004 0.004

(0.489) (0.497) (0.450)

0.096 * 0.096 * 0.096 *

(9.880) (9.884) (9.879)

TAI3 0.186 0.186 * 0.186

(21.945) (21.974) (21.919)

. 0.001 0.002 0.001

D88 (1.425) (1.545) (1.112)

550 - 0.0004 - 0.0004 - 0.0002

. (- 1.113) (- 1.238) (- 1.42])
-0.0002°

ARRS

-0.033 "
-2.512
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NOTES TABLEAU 20
1) No. d'observations :14 045 (ROULM = 0) * Les statistiques « t » sont entre parenthéses.
2) R2=0.4974 * Les catégories omises sont :

3) R2=0.4975
4) R2=0.4977
a Ol <p

b 05<p<.01
¢ . 10<p<.05

AGEZ2 (20 - 24 ans)

SCOI1 (primaire)

CIV2 (célibataires)

OCC1 (administration et
professions)

0OCC 9= (0CCT +0CCY
SIC1 (agriculture)

TAIl (19 personnes ou moins)
D89 (1989)

ARRST (vacances)
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vidus détériore leurs conditions de travail. Il sera donc intéressant de
vérifier si ce résultat différe selon le sexe. Les signes, les coefficients et

les statistiques "t" des autres variables ne changent a peu pres pas.

Comme la banque de données fournit des informations sur les raisons de
I'absentéisme, on peut estimer I'équation salariale en remplacant la
variable d'absentéisme (ABSENT) par les raisons de l'absentéisme
(ARRT). Ces variables sont: maladie (ARRIT), accident (ARR2T),
grossesse (ARR3T), obligations personnelles et familiales (ARR4D),
absences involontaires (ARRS5T), vacances (ARR6T). Encore une fois, la
taille et le signe des divers coefficients sont semblables dans I'ensemble.
La variable ARR5T (absences involontaires) est la seule raison
d'absentéisme dont le coefficient est significatif et négatif. Cela signifie
que les absences en raison de mises-a-pied temporaires pour des
conditions saisonniéres, ou commerciales non saisonniéres, ou encore de
conflits de travail affectent négativement la rémunération des individus.

11 est toutefois possible que ces résultats différent selon le sexe.

Pour les trois équations, les variables cycliques présentent le méme

résultat que précédemment.
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Ces mémes estimations ont ensuite été réalisées pour les femmes et les
hommes. Avant de présenter les résultats des équations salariales selon
le sexe avec les variables ABSENT et ARRT, nous discuterons de

I'estimation de l'absentéisme.

Estimations de I'absentéisme

Les études théoriques dans ce domaine expliquent l'absentéisme par la
satisfaction au travail (Vroom 1964), les caractéristiques personnelles
(Cooper et Payne 1965), la santé (Parkes 1983), une culture
d'absentéisme (Nicholson et Johns 1985) et les activités hors travail
(Allen 1981). S.G. Allen développe un modéle d'absentéisme a partir des
concepts d'arbitrage travailloisir ou de facon plus réaliste
travail/activités hors travail. L'absence permet a l'individu de controler
sa rémunération tout en controlant le niveau souhaité de temps consacré
au travail ou a d'autres activités. L'absence surviendrait lorsque les
bénéfices de ne pas travailler une journée donnée sont plus grands que les
colts. Tout se passe comme si l'individu choisissait son comportement de
présence ou d'absence au travail en fonction des cotits 1impliqués et des
bénéfices qu'il peut en retirer. Plusieurs facteurs peuvent influencer cette

décision.
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Dans ce courant (Winkler 1980, Allen 1981, Leigh 1983, Farrel and
Stamm 1988, Chaudhury et Ng 1992, VandenHeuvel et Wooden 1995), les
principales variables retenues comme influengant ce comportement sont
les caractéristiques personnelles comme l'age, le statut civil, le nombre
d'enfants, etc., des variables de capital humain comme I'ancienneté, la
scolarité, l'expérience, des variables de marché comme l'occupation, le
secteur d'activité et les variables reliées aux caractéristiques des emplois
telles la syndicalisation, le statut d'emploi, etc. La banque de données
dont nous disposons fournit des informations sur la plupart de ces
variables. Nous devons cependant faire des choix pour éviter d'inclure
dans notre équation d'absentéisme les mémes variables que celles qui
composent I'équation salariale. Etant donné 'objet de la recherche, nous
avons décidé d'omettre des variables comme I'age, fortement correlée avec
I'ancienneté, et la scolarité, plus pertinente pour expliquer les salaires,
et de conserver une variable comme I'ancienneté. L'équation
d'absentéisme comprendra des variables comme le nombre d'enfants et
le statut civil qui permettent de mieux discriminer entre les femmes et

les hommes si leur absentéisme présente des différences structurelles.

Les études les plus récentes (Chaudhury et Ng 1992, VandenHeuvel et

Wooden 1995) confirment que l'estimation économétrique par M.C.O. est
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la mieux adaptée a I'analyse de 1'absentéisme. La spécification empirique

du modéle prend la forme suivante:

A= Zc+v

A: une variable discréte observable

Z: un vecteur des variables exogénes supposées corrélées avec
I'analyse bénéfices-coiits

c: le vecteur des paramétres a estimer

\' le terme d'erreur

Trois équations d'absentéisme sont estimées. Une premiére équation
d'absentéisme comprenant une variable dichotomique pour le sexe a été
estimée pour 'ensemble du sous-échantillon, soit 14,045 observations
pour les trois années. Cette premiére estimation avec la variable sexe
nous indiquant qu'elle est une variable explicative de 1'absentéisme, les
estimations sont ensuite présentées séparément pour les femmes et les
hommes. Ils représentent respectivement 6,587 et 7,458 observations

pour les trois années.
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ABSENT = ¢,+ ¢,SEXE + ¢,ENF1D + ¢,ENF2D + ¢,CIV1 + ¢,CIV3 +
¢,0CC2 +¢,0CC3 + ¢,0CC4 + ¢,0CC5 +¢,,0CC6 +
¢,OCC7 +¢,,0CC8 + ¢,,0CCY + ¢, SIC2 + ¢ ,SIC3 +
¢1651C4 + ¢,,SIC5 + ¢,,SIC6 + C1oSICT7 + ¢, ,SIC8 +
€,,SICY + ¢, TAI2 + ¢, TAI3 + C,ySYN1 + ¢,.STAT1 +
Co6ANC + ¢, ANCC + ¢,4D88 + ¢,, D90

La variable dépendante (ABSENT) est définie comme le nombre de jours

d'absence au cours de la période.

Les variables explicatives comprennent des caractéristiques personnelles
telles que le sexe (SEXE), le nombre d'enfants (ENF1D, ENF2D), le statut
civil (CIV1, CIV3), des variables d'emplois: I'occupation (OCCZ2, 0CC3,
OCC4, OCC5, OCC6, OCCT, OCC8, OCCY), le secteur d'activité (SIC2,
SIC3, SIC4, SIC5, SIC6, SIC7, SIC8, SICY), 1a taille de I'entreprise (TAI2,
TAI3), la syndicalisation (SYN1), le statut d'emploi (STAT1) et une
variable de capital humain (ANC et AN CC). Les variables D88 et D99
servent a saisir l'influence du contexte économique. Les définitions

détaﬂlées de toutes les variable sont a I'Annexe 2.

En théorie, il est difficile de faire des prédictions claires de 'influence des
différentes variables sur 'absentéisme puisque de nombreux aspects
peuvent influencer 'analyse cotits/bénéfices d'un individu. I1 n'y a pas

d'attentes a priori entre I'absentéisme et les variables de marché du
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travail

Cependant, dans la plupart des travaux qui portent sur l'absentéisme, on
s'entend pour affirmer que la division des roles dans la société incluence
le comportement au travail. Indépendamment de leur situation sur le
marché du travail, on s'attend i ce que les responsabilités familiales
incombent principalement aux femmes alors que le travail a temps plein
revient aux hommes (Berardo et al. 1987 , Douthitt 1989, Hochschild
1989). La perméabilité des frontiéres entre le travail domestique et le
marché du travail différerait aussi selon les sexes. Le travail domestique
mnfluence la participation au marché du travail des femmes mais pas celle
des hommes (Pleck 197 7). Etant donné ces différences de réles,
I'absentéisme des femmes et des hommes réagirait différemment aux
contraintes de la vie personnelle. On s'attendrait donc & une relation
significative et positive entre l'absentéisme des femmes et le fait d'étre
mariée et d'avoir des enfants. Cette relation serait négative pour les

hommes.

Notre modéle conceptuel nous permet de pousser un peu plus loin la
formulation des attentes. Si les femmes adoptent des comportements

rationnels qui les font paraitre instables aux yeux des employeurs, on
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s'attendait d'abord a wune relation significative et positive entre
l'absentéisme et la variable SEXE. Plusieurs recherches (Leigh 1983,
Scott et McClellan 1990, VandenHeuvel et Wooden 1995) avaient
d'ailleurs confirmé qu'il y a des différences structurelles entre
l'absentéisme des femmes et des hommes et trouvaient une relation

positive entre 'absentéisme et le sexe féminin.

Si ces comportements sont rationnels, ce sont les femmes qui ont des
responsabilités familiales qui seraient incitées a s'absenter. Comme dans
la majorité des études, on s'attend donc a une relation significative et
positive entre l'absentéisme et les variables ENF1D (enfants 0-5 ans) et
ENF2D (enfants 6-15). La catégorie omise (ENF3D) comprenant les
enfants de 16-24 ans, les coefficients (c,, ¢y) des variables ENF1D et
ENF2D devraient étre positifs. De 1a méme fagon, les coefficients (c,, c5)
des variables de statut civil référant au mariage (CIV1) ou aux femmes
séparées et divorcées (CIV3) devraient étre positifs comparativement aux

femmes célibataires (CIV2).

Toutefois, notre modeéle conceptuel nous permet aussi de formuler les
attentes suivantes. Si ces comportements rationnels découlent des

décisions des employeurs, les conditions de travail seraient les plus
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importantes variables explicatives de l'absentéisme des femmes. On
s'attend alors a une relation significative et négative entre l'absentéisme
des femmes et les bonnes conditions de travail (TAI2, TAI3, SYNI1,
STAT1, ANC) et positive avec les moins bonnes conditions de travail,
c'est-a-dire les occupations et les secteurs d'activité i prédominance

féminine (OCC2, OCC3, OCC4, SIC7, SICS).

Relativement a la taille des entreprises, la variable TAI1 (19 personnes
ou moins) étant la catégorie omise, les coefficients Cyy et ¢,y devraient étre
négatifs. La catégorie occupationnelle omise (OCC1) étant a
prédominance féminine, la taille et le signe des coefficients (cq, €, Cp)
devraient varier selon le taux de féminité de chacune de ces occupations.
Le secteur d'activité omis (SIC1) étant a prédominance masculine, les
signes des coefficients c,, et c,, devraient étre positifs. Les coefficients des
conditions de travail en plus d'étre significatifs devraient aussi mettre en
évidence un poids plus important de ces variables comparativement a

celles reliées aux responsabilités familiales.
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Résultats des estimations de I'absentéisme

Le tableau 21 présente les résultats de l'estimation de I'absentéisme pour
I'ensemble du sous-échantillon, ainsi que pour les femmes et les hommes
séparément. Le pouvoir explicatif du modéle est satisfaisant avec un R?
de .12 pour l'ensemble, .17 pour les femmes et .12 pour les hommes. Les
études sur l'absentéisme obtiennent des R2 qui varient de .14 (Leigh
1883) a .27 (VandenHeuvel et al. 1995) pour les femmes et de .07 (Leigh

1983) a .20 pour les hommes (VandenHeuvel 1995).

Dans la premiére estimation, trés peu de variables sont significatives. Tel
qu'attendu, on observe cependant une relation positive et significative
entre l'absentéisme et le sexe féminin. Ce résultat confirme que le
processus menant a la décision de s'absenter peut étre différent selon le
sexe. Il est donc préférable d'analyser I'absentéisme séparément pour les

femmes et les hommes.

Les deux autres équations indiquent les résultats de ces estimations. Le
modéle est estimé sur 6,587 observations pour les femmes et 7,458

observations pour les hommes.
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TABLEAU 21

PAR M.C.O., POUR LE
ES ET LES HOMMES

VARIABLES ENSEMBLE ' FEMMES * HOMMES *
Constante 0.495 ° 5.464 " = {);?.353(]
(2.226) (2.373) (- 0.331)
SEXE 0.754 "
(2.466)
ENFID 0.114 1.325 " -0.775 "
(0.218) (2.676) (- 2.115)
- 0.089 = e -0.199
F‘ D = {}.081] =
ENF2 (-0.211 (1.735) (- 0.347
CIVI 0.503 0.315 " -0.477°
(1.001) (2.430) (- 1.675)
CIV3 2.389 " 3.026 * 1.400 "
(2.718) (2.576) (2.031)
0.769 0 b 0.198
0ocee -' 1.689 2
ICC (1.241) (2.113) (0.173)
Spue 1.005 2.944 " - 1.013
0CC3 (1.075) (2.132) (- 0.787)
3 - 0.036 0.837" - 1.380
CC £ Nels
0CC4 (- 0.504) (2.900) (- 1.401)
0CCS 2.523 - 0.498 2.565
g (1.538) (- 0.124) (1.430)
00CE 1.080 2.215 0.334
v (1.416) (1.422) (0.372)
0ceT 3.667 " 0.512 3.679"
(3.261) (0.107) (3.003)
o 0.488 1.049 0.079
Occs (0.553) (0.499) (0.079)
0CCH -2.074 -2.013 -1.479*
=5 (- 0.463) (- 0.344) (- 0.210)
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TABLEAU 21 (suite)

ESTIMATION DE L’ABSENTEISME PAR M.C.0., POUR LE
SOUS-ECHANTILLON, LES FEMMES ET LES HOMMES

VARIABLES ENSEMBLE FEMMES HOMMES
0. e ¢
Sz <0-482% (-71'%32%) (41'.%32%)
SIC8 - '0%87433? ?2?117165; (o%é%%())
SIC4 -4.436° .8.863° -2.162
(- 1.961) (- 1.998) (- 0.815)
S1C5 (-'0?615159)) (--fég?é()) (0?9?3())
oo (‘-0%5%85 ?2?04667; (0%4(())45

" : 2.58

ST ¢ 16_159359) (--7i.58%%) (©. 9506?
s 0z) o Lo
i 0320 R ey
AL <ossh (o498 Q.Oé§09524;
b
o (1?25277? (12.503;8: ?2.()03569)
STATI e -0(.)0%?3; (0?435(31()5 (0%%%?
ANC ( 10201856)j 8);_056853; (1012(4)3
ANCC 3 192%%? - .099(;%4)1 A 1Qi%%§




321

TABLEAU 21 (suite)

ESTIMATION DE L’ABSENTEISME PAR M.C. 0., POUR LE
SOUS-ECHANTILLON, LES FEMMES ET LES HOMMES

VARIABLES ENSEMBLE FEMMES HOMMES
1.001 1.611 0.832
—— (0.865) (0.414) (0.779)
e c - 0.237
D90 -0.034 - 0.021
(- 1.729) (- 1.832) (- L.119)

NOTES TABLEAU 21

1 g ‘; _d (i};szegvatmns :14 045 ROULM = 0) * Les statistiques « t » sont entre parenthéses.
* Les catégories omises sont :
2 No. d'observations :6 587 (ROULM = 0) ENF3D (16 - 24 ans)
R#=0.1718 CIV2 (célibataires)
OCC1 (administration et
3 No. d'observations :7 458 (ROULM = 0) profess(ions)
R%=0.1156 SIC1 (agriculture)
TAI1 (19 personnes ou moins)
a O0l<p D89 (1989)
b 05<p<.01
¢ .10<p<.05
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Les variables ENF1D (enfants d'age pré-scolaire) et ENF2D (6-15 ans)
sont significatives et ont le signe attendu. La présence de jeunes enfants
a un effet positif sur I'absentéisme des femmes. Cet effet est cependant
négatif pour les hommes bien que la variable ENF2D ne soit pas
significative. Ces résultats renforcent ceux d'autres études qui ont montré
que la présence de dépendants dans un ménage est associée a une
augmentation de l'absentéisme des femmes et une diminution de celui des
hommes (Coe 1978; Allen 1981; Boulet et Lavallée 1984; Leigh 1985,
1986, 1991; Baba 1990; VandenHeuvel 1993). En effet, la présence de
dépendants est un indicateur de la charge de travail 4 1a maison. Il y a
généralement une relation positive entre cette charge de travail et
I'absentéisme puisque la maladie des enfants ou la difficulté de trouver
une gardienne limite la disponibilité au travail. Comme les femmes sont
responsables des enfants, leur présence a un effet positif sur leur
absentéisme. Par contre, cette présence des femmes libére les hommes de

leurs responsabilités parentales.

Tel qu'attendu, les variables de statut civil sont significatives et ont le
signe attendu. Comparativement aux célibataires, le mariage (CIV1)
aurait un effet positif sur I'absentéisme des femmes et négatif sur celui

des hommes. Cela confirme I'hypothése suggérée par J.N. Hedges (1977)
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et reprise par R.R. Haccoun et S. Dupont (1988:162) selon laquelle les
responsabilités familiales ne sont pas uniquement définies par la

présence des enfants. Les auteurs I'exprime ainsi:

"L'image globale qui semble se dégager est que les hommes
(spécialement ceux vivant avec une compagne) apparaissent
parvenir a établir un meilleur équilibre, bien qu'imparfait,
entre les activités de loisir et les activités obligatoires, lors
de leur temps hors travail. (Cet équilibre serait-il acquis aux
dépens des femmes?). Pour les femmes, le temps d'absence
représente en un sens du temps de travail non rémunéré".

La relation positive et significative entre la variable CIV3 (séparés ou

divorcés) et I'absentéisme des hommes tend & renforcer cette hypothése.

Regardons maintenant les résultats des variables que nous avons
qualifiées de bonnes conditions de travail et pour lesquelles la relation

avec I'absentéisme des femmes devait étre négative.

Bien que toutes les variables de taille soient négatives, elles n'apportent
pas beaucoup d'informations puisque seule la variable TAI2 (20-99
personnes) est significative et ce, pour les hommes. Dans la littérature,
les résultats sont trés divergents sur cette variable. J.P. Leigh (1983) a

montré que la taille de l'entreprise a une relation positive avec
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I'absentéisme des femmes et négative avec celui des hommes alors que
d'autres auteurs (Chadwick-Jones et al. 1973, Miner 1977, Muchinsky
1977) avaient trouvé qu'indépendamment du sexe, cette relation est

positive.

Comme plusieurs études sur le sujet, la syndicalisation montre une
relation positive avec 1'absentéisme et ce, tant pour les femmes que pour
les hommes (Allen 1981, 1984; Leigh 1981, 1985, 1986; Chaudhury et Ng
1992). Bien que la syndicalisation puisse contribuer a améliorer les
conditions de travail et par conséquent la satisfaction au travail, il semble
qu'elle a un effet ambigu sur I'absentéisme. Selon S.G. Allen (1984), le
personnel syndiqué serait satisfait des aspects "pain et beurre" des
emplois mais insatisfait du style de leadership de leurs supérieurs, des
perspectives de promotion et du contenu des emplois. De plus, dans les
milieux syndiqués, les pénalités pour l'absentéisme sont moins

importantes qu'ailleurs.

Contrairement & nos attentes, la variable de travail a temps plein
(STAT1) a un signe positif, mais n'est pas significative. Le fait de
travailler a temps plein ou a temps partiel n'aurait donc pas un effet

déterminant sur l'absentéisme des femmes.
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La relation entre I'absentéisme des femmes et l'ancienneté (ANC) indique
une relation positive, contraire aux attentes. Comme trés peu d'études
ont acces a des données sur I'ancienneté pour étudier 1'absentéisme, nous
disposons de peu de résultats sur cette variable. Cependant I'Age est une
variable fortement correlée avec l'ancienneté et pour laquelle la relation
est indéterminée avec l'absentéisme. En effet, l'age d'un individu peut
étre défini comme une variable proxy de la santé et des conditions de
travail dans l'entreprise. D'un coté, I'absentéisme des individus augmente
avec 1'age pour des raisons de santé et d'un autre coté, il diminue parce
que leurs conditions de travail s'améliorent. Nos résultats plaideraient
plutot en faveur de la thése de la détérioration de la santé des femmes

avec l'age.

Tel qu'attendu, les catégories occupationnelles a forte concentration
féminine (OCC2, OCC3, OCC4) ont une relation significative et positive
avec I'absentéisme des femmes. Comme ces occupations sont a plus forte
concentration féminine que la catégorie omise OCC1, les signes sont
positifs. Il s'agit des emplois de bureau (OCC2), des emplois dans la vente
(OCC3), et des emplois de services (OCC4). Plusieurs raisons peuvent
expliquer ce résultat. D'abord, ce sont des occupations traditionnellement

et a forte concentration féminine ot l'on est plus suceptibles d'étre
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permissives sur I'absentéisme des femmes. 11 peut étre plus facile entre
femmes de comprendre qu'on doit s'absenter, entre autres pour des
raisons personnelles et familiales. Aussi, les conditions de travail reliées
a ces occupations en termes d'autonomie, responsabilités, diversité des
taches, peuvent engendrer plus d'insatisfaction que les occupations
reliées a4 l'administration et aux professions, entrainant ainsi plus
d'absentéisme. Cette hypothése va dans le sens des travaux de J.K.
Martin et G.A. Miller (1986) selon lesquels il y a une relation positive
entre l'insatisfaction et I'absentéisme, lorsque la satisfaction est mesurée
par des indicateurs globaux des caractéristiques de l'emploi (intérét,
responsabilités, salaires, avantages sociaux, etc.), des variables
organisationnelles (secteur d'activité, taille, etc.) et des caractéristiques
de l'individu (sexe, ancienneté, etc.). D'autres études avaient aussi
montré que certaines caractéristiques des emplois influencent
I'absentéisme des femmes (Allen 1981, Leigh 1985, 1986, 1991, Barmby

et Treble 1991, Zaccaro et al. 199 1.

En ce qui concerne les secteurs d'activité, les résultats ne vont pas tout
a fait dans le sens des attentes. Bien que le secteur SIC7 (finances) ait un
taux de féminité de 68%, le signe négatif est contraire aux attentes. Le

secteur SIC3 (manufacturier) dont le taux de féminité n'est que de 28%
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a un signe positif. Toutefois, les secteurs SIC6 (commerce) et SIC8
(services) qui présentent des taux de féminité supérieurs a la catégorie
omise SIC1 ont une incidence positive sur I'absentéisme des femmes. Les
secteurs ou l'on retrouve peu de femmes tels que SIC2 (primaire), SIC4

(construction) et SIC9 (public) ont une relation négative.

Les occupations qui influencent positivement l'absentéisme des hommes
sont OCC7 (construction) et OCC9 (autres occupations). Ces résultats
sont similaires a d'autres études (Leigh 1986, Ault et al. 1991, Drago et
Wooden 1992) selon lesquels les occupations de cols bleus engendrent un
taux élevé d'absentéisme. Quant aux secteurs, SIC2 (primaire) et SIC8
(services) ont une relation positive et significative. En ce qui concerne le
secteur des services, VandenHeuvel et Wooden (1995) obtiennent les

mémes résultats pour des travailleurs syndiqués du secteur des services.

Contrairement aux résultats obtenus Jusqu'a maintenant, le contexte
économique a un impact sur l'absentéisme. L'année 1990 montre une
relation significative et négative avec l'absentéisme du sous-échantillon
et des femmes. Le sens de la relation est le méme pour les hommes mais
la variable n'est pas significative. Quant a I'année 1988, la relation est

toujours positive mais non significative.
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Que peut-on conclure en ce qui concerne les attentes découlant du modéle
conceptuel? Si les femmes adoptaient des comportements rationnels qui
les faisaient paraitre instables aux yeux des employeurs, on devait
trouver une relation significative et positive entre I'absentéisme et la
variable SEXE, ce qui a été confirmé a un bon niveau de signification. De
plus, si ces comportements étaient rationnels, les femmes ayant des
responsabilités familiales devaient étre incitées plus que les autres a
s'absenter. On s'attendait donc a une relation significative et positive
entre l'absentéisme et les variables ENF1D (enfant d'dge pré-scolaire) et
ENF2D (6-15 ans), ce qui a aussi été confirmé. De la méme facon, les
coefficients des variables de statut civil CIV1 (mariées) et CIV3 (séparées
et divorcées) devaient étre significatifs et positifs comparativement aux

célibataires; relation confirmée.

Si ces comportements rationnels découlaient des décisions des
employeurs, les conditions de travail devaient étre les plus importantes
varables explicatives de 'absentéisme des femmes. On s'attendait alors
a une relation significative et négative entre 'absentéisme et les bonnes
conditions de travail (SYN1, STAT1, AN C, TAI2, TAI3) et positive avec
les moins bonnes conditions de travail, c'est-a-dire les occupations et les

secteurs d'activité a prédominance féminine (0OCC2, OCC3, OCC4, SICT,
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SIC8). Les coefficients des conditions de travail en plus d'étre significatifs
devaient mettre en évidence un poids plus important de ces variables

comparativement aux autres (enfants, meénages).

Les résultats sont plus mitigés. Outre TAI2 et TAI3 qui ne sont pas
significatives, aucune des variables de syndicalisme, de statut d'emploi
et d'ancienneté n'a un signe qui va dans le sens des attentes. Les
résultats en ce qui concerne les occupations confirment cependant nos
attentes. Les occupations a forte concentration féminine OCC2 (bureau),
OCC3 (vente) et OCC4 (services) indiquent une relation significative et
positive. L'incitation a s'absenter serait donc plus forte pour les femmes
qui ont ce type d'occupations. Quant aux deux secteurs d'activité pour
lesquels nous avions formulé des attentes (SIC7, SIC8), seul le secteur
des services a le résultat attendu. Par contre, le secteur "Commerce" ou
I'on retrouve 50% de femmes a aussi un effet positif sur 'absentéisme des

femmes.

Estimations salariales corrigées

Les estimations salariales ont été refaites séparément pour les femmes

et les hommes composant le sous-échantillon (ROULM = 0), c'est-a-dire
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respectivement 6,587 et 7,458 observations sur les trois années. Les
résultats étant entachés d'un biais d'hétéroscédasticité, ils ont été
corrigées par la méthode de White (1980). Pour fins d'analyse, seules ces
équations salariales ont été retenues. La premiere série d'estimations
comprend la variable ABSENT alors que la seconde inclut les raisons de

I'absentéisme (ARR1T, ARR2T, ARR3T, ARRAT, ARR5T).

Comme dans un premier temps, les estimations salariales étaient faites
sur l'ensemble du sous-échantillon, il n'était pas possible de formuler des
attentes sur les variables d'absentéisme (ABSEN T) et de raisons de
I'absentéisme (ARR1T, ARR2T, ARR3T, ARR4T, ARR5T), nos hypothéses
prédisant des relations différentes selon le sexe. N ous pouvons

maintenant les préciser.

Si 1'absentéisme est un critére implicite d'affectation des femmes aux
emplois, il devrait étre une variable explicative de leurs conditions de
travail, approximées par leurs salaires. Les femmes étant affectées aux
emplois minimisant les cotts de I'absentéisme, on s'attend a une relation
significative et négative entre les salaires des femmes et I'absentéisme
(ABSENT). Si l'importance que les employeurs accordent au critére

d'absentéisme est exclusive aux femmes, on ne devrait pas obtenir le
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méme résultat pour les hommes. L'absentéisme ne devrait pas étre une
variable explicative des salaires des hommes. On s'attend donc a ce qu'il
n'y ait pas de relation statistique significative entre les variables salaires

et absentéisme.

Les tests économétriques devaient aussi nous permettre d'analyser la
relation entre les différentes raisons de l'absentéisme des femmes et leurs
conditions de travail. Les raisons stéréotypées féminines seraient celles
qui influenceraient le plus la perception des employeurs et les
confirmeraient dans leur croyance d'une plus grande instabilité des
femmes. Elles seraient prises en considération au moment de l'affectation
aux emplois et devraient, plus que toutes autres raisons, avoir un effet
négatif sur les conditions de travail des femmes. I1 s'agit d'absences pour
des raisons telles que la maladie (ARRIT), la grossesse (ARR3T) et les
obligations personnelles et familiales (ARRAT). On s'attend a une relation
significative et négative entre les salaires des femmes et ces raisons

d'absentéisme.
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Résultats des estimations salariales corrigées

Les tableaux 22 et 23 présentent les résultats des équations salariales
estimées selon le sexe. Les estimations ont été faites par M.C.O. et
corrigées de 1'hétéroscédasticité. Pour fins de comparaison, les tableaux

36 et 37 de 'Annexe 3 regroupent les résultats avec et sans corrections.

Les deux équations ont un pouvoir explicatif qui se compare
avantageusement a ce qu'on retrouve dans la littérature, R% = .49 pour les

femmes et .46 pour les hommes.

Examinons d'abord les résultats de I'équation salariale comprenant la
variable ABSENT (Tableau 22). Tel qu'attendu, les variables de capital
humain (age, scolarité, ancienneté) sont significatives et ont une relation
positive avec les salaires. Pour les hommes, les coefficients sont presque

toujours supérieurs a ceux des femmes.

Les variables de statut civil présentent exactement la méme relation que
précédemment (Tableaux 18 et 19). Tous les coefficients sont significatifs.
Comparativement aux célibataires, le fait d'étre mariés (CIV1) aurait un

effet positif sur la rémunération des hommes et négatif sur celle des
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TABLEAU 22

ESTIMATION SALARIALE CORRIGEE, POUR LES FEMMES ET LES
HOMMES, AVEC LA VARIABLE ABSENT

VARIABLES FEMMES ! HOMMES *

Constante 1.721° 1.685 °
(25.750) (37.099)

AGE1 -0.098 " -0.122 ¢
(- 5.070) (- 6.322)

AGE3 0.069 * 0.126*
(4.340) (9.145)

AGE4 0.112° 0.214"°
(6.636) (13.005)

AGE5 0.067 * 0.163 ¢
(3.523) (8.492)

SCO2 0.075 ° 0.079°
(4.142) (6.134)

SCO3 0.147* 0.112°
(7.479) (7.845)

SCO4 0.177° 0.140 "
(7.559) (7.438)

SCO5 0.285*° 0.202 *
(13.669) (12.268)

SCO6 0.477° 0.391°
(19.468) (19.848)

SCO7 0.173® 0.101°
(6.506) (5.505)

CIV1 -0.083° 0.148 *
(- 5.818) (11.130)

CIV3 0.047° 0.163*
(2.227) (6.794)
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TABLEAU 22 (suite)

ESTIMATION SALARIALE CORRIGEE, POUR LES FEMMES ET LES
HOMMES, AVEC LA VARIABLE ABSENT

VARIABLES FEMMES HOMMES

0CC2 -0.174° -0.224°
(- 12.420) (- 13.007)
0ces -0.281" -0.185 "
(- 12.860) (- 8.168)
0cCY - 0.365 ° -0.219°
(- 18.932) (:12.286)
0CCs -0.216° -0.191°
(- 2.909) (- 3.287)
00CE -0.359 " -0.090
(- 12.500) (- 6.043)
- 0.108 -0.075°

cCT {
0 (- 1.390) (- 4.149)
0CCs -0.255 * -0.218"
(- 9.318) (- 13.017)
0.053 -0.076
0CCH (0.526) (-:0.161)
-0.046 0.330 *

, .
SIC (- 0.513) (8.893)
— 0.128" 0.204
(1.984) (5.494)
SIC4 0.244° 0.382
(3.274) (9.763)
o~ 0.203 0.300
(3.086) (7.839)
- 0.019 0.151°
SIC6 (- 0.302) (3.951)
SICT 0.127° 0.180 "
(1.960) (3.891)
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TABLEAU 22 (suite)

ESTIMATION SALARIALE CORRIGEE, POUR LES FEMMES ET LES
HOMMES, AVEC LA VARIABLE ABSENT

VARIABLES FEMMES HOMMES
SICS 0.044 * 0.100°
(0.679) (2.648)
SIC9 0.164*° 0.257*
(2.537) (6.679)
ANC 0.014 0.008 *
(1.660) (5.431)
ANCC - 0.0003 * - 0.00009 ”
(- 4.364) (- 1.979
SYN1 0.151" 0.091°
(12.452) (9.466)
-0.011 c
STAT1 0.036
(- 0.966) (L741)
TAI2 0.116 0.089 °
(7.718) (2.086)
TAI3 0.171° 0.200 *
(13.162) (15.440)
0.0003 0.001
D83 (1.112) (1.275)
- 0.0002 - 0.0004
D90 (- 1.597) (- 1.133)
ABSENT -0.0002° - 0.0003
(- 1.961) (- L411)
NOTES TABLEAU 22
1 No. d’observations :6 587 (ROULM = 0) * Les statistiques « t » sont entre parenthéses.
Rz =0.4938
* Les catégories omises sont :
2 No. d’'observations :7 458 (ROULM = 0) AGE2 (20 - 24 ans)
R2=0.4588 SCO1 (primaire)
CIV2 (célibataires)
a .0l<p OCC1 (administration et
b .05 <p < .01 professions)
¢ . 10<p<.05 SIC1 (agriculture)
TAIl (19 personnes ou moins)
D89 (1989)
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femmes. Par contre, la variable CIV3 (séparés ou divorcés) montre que les
personnes séparées ou divorcées ont un avantage comparatif sur les

célibataires.

Lorsqu'on les compare a Ia catégorie OCC1 (administration et
professions), toutes les catégories occupationnelles, sauf OC(C9 (autres)
pour les femmes ont une relation négative et significative avec les
salaires. Méme si la catégorie "Administration et professions" présente
un avantage comparatif pour les deux groupes, il faut se rappeler que les
femmes travaillent dans les occupations les moins bien rémunérées de

cette catégorie.

Les coefficients des variables OCC2, OCC3 et OCC4 ont le signe attendu
et sont significatives. Bien que le taux de féminité de OCC3 (ventes) et
OCC4 (services) soit le méme (55%), le coefficient de la catégorie
"Services" indique un désavantage beaucoup plus important a travailler
dans ces occupations comparativement a celles de la catégorie OCC1. On
s'attendait cependant a ce que les occupations a prédominance masculine
(OCC5, OCCB, OCCS8, OCCY) offrent aux femmes des avantages salariaux

significatifs, ce qui n'est pas le cas.
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Si on examine les coefficients des secteurs d'activité, on peut observer que
contrairement aux résultats précédents (Tableaux 18 et 19), ils sont pour
la plupart significatifs. Pour les femmes, seuls les secteurs SIC2
(primaire) et SIC6 (commerce) ne sont pas significatifs. Bien que ces
résultats ne démarquent pas fortement les femmes des hommes, 1a taille

des coefficients est toujours plus importante pour les hommes.

Outre SIC2, les coefficients des variables de secteurs a prédominance
masculine (SIC3, SIC4, SIC5) vont dans le sens des attentes. Ils
indiquent une relation significative et positive avec les salaires. Ce sont
les secteurs a prédominance féminine SIC7 et SICS qui ne répondent pas
aux attentes. On s'attendait a une relation négative avec les salaires des

femmes mais les coefficients sont positifs.

La tendance semble confirmer que les occupations a prédominance
féminine différencient mieux que les secteurs d'activité la rémunération

entre les sexes.

Les résultats sur les variables de syndicalisation (SYN1) et de taille des
entreprises (TAI2, TAI3) sont constants. Toutefois, contrairement aux

résultats obtenus jusqu'a maintenant, la variable STAT1 (temps plein) a
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une relation positive et significative avec les salaires, mais pour les

hommes uniquement.

Comme précédemment, les variables de contexte économique ne sont pas

significatives.

Tel qu'attendu, la variable ABSENT (nombre de Jours d'absences) indique
une relation significative et négative avec les salaires des femmes. Ces
résultats confirment ceux que nous obtenions avec l'ensemble de
I'échantillon (Tableau 20), mais pour les femmes seulement. Ainsi, alors
que le roulement des femmes contribuerait 4 améliorer leurs conditions
de travail, I'absentéisme aurait un effet contraire. Comme nous le
supposions, I'absentéisme n'est pas une variable explicative des salaires

des hommes.

Au tableau 23, les équations salariales sont estimées avec les variables
ARRT (raisons de 'absentéisme) plutét que ABSENT (nombre de jours
d'absence). Outre la taille de quelques coefficients, les résultats sont

semblables.



339

TABLEAU 23

ESTIMATION SALARIALE CORRIGEE, POUR LES FEMMES ET LES

HOMMES, AVEC LA VARIABLE ARRT

VARIABLES FEMMES ! HOMMES *

(25.750) (37.099)

AGE1 -0.097 ° -0.122°
(- 5.070) (- 6.322)

AGE3 0.069 * 0.126*
(4.340) (9.145)

AGEA4 0.112* 0.213"°
(6.636) (13.005)

AGES5 0.057 * 0.163*
(3.523) (8.492)

SCO2 0.075* 0.079°
(4.142) (6.134)

SCO3 0.147° 0.112°
(7.479) (7.845)

SCO4 0.177° 0.140*
(7.559) (7.438)

SCO5 0.285 * 0.202 °
(13.669) (12.268)

SCO8 0.477" 0.391°
(19.468) (19.848)

SCO7 0.173* 0.101°
(6.506) (5.505)

CIV1 -0.083 " 0.148°
(- 5.818) (11.130)

CIV3 0.047° 0.163°
(2.227) (6.794)
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TABLEAU 23 (suite)

ESTIMATION SALARIALE CORRIGEE, POUR LES FEMMES ET LES

HOMMES, AVEC LA VARIABLE ARRT

VARIABLES FEMMES HOMMES
0CCe -0.174 ¢ -0.224°
(- 12.420) (- 13.007)
occs -0.281° -0.185 "
(- 12.860) (- 8.168)
0CC4 - 0.365 ° -2.192*
(- 18.932) (- 12.286)
0CCS -0.216° -0.191°
(- 2.904) (- 3.287)
0CCe -0.359 -0.080*
(- 12.500) (- 6.043)
-0.108 -0.075 °
occr (- 1.390) (- 4.144)
0CCs -0.255 ® -0.218*°
(- 9.318) (- 13.017)
0.053 -0.076
0CC9 (0.526) (- 0.161)
- 0.046 0.329*

1C2 '

SIC (- 0.513) (8.893)
s103 0.128° 0.204
(1.984) (5.494)
SIC4 0.244° 0.382 ¢
(3.274) (9.763)
o 0.203 * 0.300*
(3.086) (7.839)
. -0.019 0.151 "
SIC6 (- 0.302) (3.951)
— 0.127° 0.180 °
(1.960) (3.891)
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TABLEAU 23 (suite)

ESTIMATION SALARIALE CORRIGEE, POUR LES FEMMES ET LES
HOMMES, AVEC LA VARIABLE ARRT

VARIABLES FEMMES HOMMES
—
e 0.044 0.100
SIC8 (0.679) (2.648)
[sico 0.164 " 0.257 *
(2.537) (6.679)
ANC 0.014* 0.008 "
(7.660) (5.431)
|
lance - 0.0003 * -0.00009 ° '
(- 4.364) (- 1.979)
SYN1 0.151" 0.091"° '
(12.452) (9.166)
T -0.011 0.036°
STAT1 (0.966) (1.741)
—
y A ) " b !
TAI2 0.116 0.089
(7.718) (2.086)
|TAI3 0.170 " 0.200 * ‘
(13.162) (15.440)
_ 0.0003 0.001
D88 (L.111) (1.255) ,
- 0.002 - 0.0003
E’”O (- 1.447) (- 1.123) ,
l - 0.004 -0.017
ARRIT - 0.151) (-0.852) 1
Il . -0.073 - 0.006 ,
. ARR2T (- 0.919) (- 0.285)
- -0.012 '
pERet (- 0.463)
] , -0.071¢b - 0.064
ARRAT (- 1.954) (-0.728)
ARRST -0.027 ¢ -0.028"°
AT i (- 1.767) | (- 2.097)
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NOTES TABLEAU 23
1 No. d'sbservations 6 587 (ROULM = 0) * Les statistiques « t » sont entre parenthéses.
R2=0.4939
* Les catégories omises sont
2 No. d'observations :7 458 (ROULM = 0) AGE2 (20 - 24 ans)
R2=0.4587 SCO1 (primaire)
CIV2 (célibataires)
a 0l<p OCC1 (administration et
b 05<p<.01 professions)
¢c.10<p<.05 SIC1 (agriculture)

TAI1 (19 personnes ou moins)
D89 (1989)
ARRS6T (vacances)
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I est cependant trés intéressant de noter les résultats des variables
ARRT. Lorsque nous avons estimé les salaires pour l'ensemble du sous-
échantillon avec les variables raisons de I'absentéisme, seule la variable
ARRAT (absences involontaires) était significative et avait une relation
négative avec les salaires. Lorsqu'on refait I'estimation selon le sexe, la
variable ARR5T conserve sa signification pour les deux sexes, bien qu'elle
soit supérieure pour les hommes. Toutefois, la variable ARRAT devient
significative pour les femmes. Par conséquent, les obligations
personnelles et familiales aurait un impact négatif sur la rémunération

des femmes.

En somme, la variable ABSENT a un effet neégatif sur les salaires des
femmes. Cependant, bien que les absences involontaires participent a cet
effet, ce sont surtout les absences reliées aux obligations personnelles et
familiales qui exercent cette influence négative sur la rémunération des
femmes. Pour les hommes, seules les absences involontaires
contribueraient a détériorer leurs conditions de travail et ce, dans la

méme proportion que les femmes.

Que peut-on conclure en ce qui concerne les attentes découlant du modeéle

conceptuel? Si 'absentéisme était un critére implicite d'affectation des
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femmes aux emplois, il devait étre une variable explicative de leurs
conditions de travail, approximées par leurs salaires. Les femmes étant
affectées aux emplois minimisant les coits de l'absentéisme, on
s'attendait a une relation significative et négative entre les salaires des
femmes et I'absentéisme (ABSENT), ce qui a été confirmé. Si I''mportance
que les employeurs accordent au critére d'absentéisme est exclusive aux
femmes, on ne devait pas obtenir le méme résultat pour les hommes.
L'absentéisme ne devait pas étre une variable explicative des salaires des
hommes. On s'attendait donc a ce qu'il n'y ait pas de relation statistique
significative entre les variables salaires et absentéisme, ce qui a été

confirmé.

Les tests économétriques devaient aussi nous permettre d'analyser la
relation entre les différentes raisons de I'absentéisme des femmes et leurs
conditions de travail. Les raisons stéréotypées féminines seraient celles
qui influenceraient le plus la perception des employeurs et les
confirmeraient dans leur croyance d'une plus grande instabilité des
femmes. Elles seraient prises en considération au moment de 1'affectation
aux emplois et devraient, plus que toutes autres raisons, avoir un effet
négatif sur les conditions de travail des femmes. Il s'agissait d'absences

pour des raisons telles que la maladie (ARR 1T), la grossesse (ARR3T) et
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les obligations personnelles et familiales (ARRAT). On s'attendait a une
relation significative et négative entre les salaires des femmes et ces
raisons d'absentéisme. Elles présentent toutes une relation négative mais
seule la variable ARRAT est significative. On peut donc affirmer que dans
I'ensemble, les résultats sont cohérents avec les prédictions du modéle

conceptuel.

Les estimations économétriques complétées, revenons briévement sur les
résultats qui concernent plus précisément la vérification des hypothéses

qui composent le modéle conceptuel.

Hypothése 1: Les employeurs croient ques les femmes s'absentent
plus que les hommes et utilisent l'absentéisme
comme critére implicite d'affectation aux emplois.

Nous avons déja expliqué que l'association que font les employeurs entre
les responsabilités familiales des femmes et leur absentéisme peut les
inciter a l'utiliser comme critére implicite d'affectation aux emplois.
L'usage d'un tel critére de sélection a pour but de réduire les cotits de
dotation et de formation, engendrés par l'absentéisme, en affectant les
femmes aux postes qui les minimisent, en l'occurence ceux dont les

salaires sont les plus faibles.
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Pour confirmer cette hypothése, on devait trouver une relation
significative et négative entre les salaires des femmes et leur
absentéisme. Les résultats de l'estimation salariale corrigée (Tableau 22)
montrent une telle relation. Bien que le coefficient de la variable
ABSENT ne soit pas trés élevé (-0.0002), il est significatif 4 95% et
indique une relation négative avec les salaires. I'absentéisme aurait donc

un pouvoir explicatif négatif de la rémunération des femmes.

Si l'importance que les employeurs accordent a ce critére au moment de
'affectation est exclusive aux femmes, on ne devait pas trouver de
relation statistique entre les salaires des hommes et I'absentéisme. Les
résultats indiquent effectivement l'absence de relation significative entre

ces deux variables.

Comme les résultats obtenus vont dans le sens des résultats attendus,
I'hypothése 1 est confirmée. Cela signifie que les employeurs utiliseraient
mmplicitement un critére de sélection, non associé aux compétences, pour
qualifier les femmes a un poste, ce qui ne serait pas le cas pour les

hommes.
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Hypothése 2: Les employeurs croient que le roulement des femmes
est plus élevé que celui des hommes et l'utilisent
comme critére implicite d'affectation aux emplois.

Le roulement est une autre facette de l'instabilité des femmes. La dualité
de leurs responsabilités n'influence pas uniquement leur absentéisme
mais aussi leur attachement a I'entreprise et au marché du travail. Les
femmes se retireraient temporairement ou définitivement du marché du
travail pour avoir des enfants et les éduquer. Ces retraits sont tres
couteux pour l'employeur qui ne peut compter sur la rentabilité A long
terme de son investissement en capital humain. Il ne voudra pas confier
aux femmes des postes comportant des responsabilités importantes, en

I'occurence des salaires élevés.

Pour confirmer cette hypothése, on devait trouver une relation
significative et négative entre les salaires des femmes et leur roulement.
Les résultats de l'estimation salariale corrigée (Tableau 18) montrent
plutdt une relation significative et positive. Le coefficient de la variable
ROUL (0.048) est significatif 4 95%. Le roulement aurait donc un pouvoir

explicatif positif de la rémunération des femmes.
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La relation attendue entre les salaires des hommes et leur roulement
pouvait étre sensiblement différente de I'absentéisme. Dans la mesure ou
les hommes sont carriéristes, on s'attendait a une relation significative
et posttive avec leurs salaires. Les résultats (Tableau 18) confirment une

relle relation mais le coefficient n'est pas significatif.

Comme les résultats obtenus ne vont pas dans le sens des résultats
attendus, I'hypothése 2 est infirmée. Cela signifie que les employeurs
n'utiliseraient pas le roulement comme critére implicite d'affectation pour
qualifier les femmes a un poste. Loin de les pénaliser, un changement

d'employeur améliorerait les conditions de travail des femmes.

Hypothése 3: Les conditions de travail sont les principaux facteurs
explicatifs de l'instabilité des femmes.

Les employeurs affectant les femmes aux emplois offrant les moins
bonnes conditions de travail, elles adopteraient des comportements

d'instabilité rationnels en fonction de leurs conditions de travail.

Si les femmes s'absentent plus et quittent plus souvent leur emploi que
les hommes, on s'attendait a ce que la variable sexe féminin montre une

relation significative et positive avec I'absentéisme et le roulement, toutes
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choses égales par ailleurs. Les résultats confirment cette relation. Au
tableau 17, 1a relation entre la probabilité de changer d'employeur et le
sexe féminin est positive. Le coefficient (0.318) est significatif 4 99%. Il en
est de méme de la relation entre 1'absentéisme et le sexe féminin (Tableau
21). Le coefficient de la variable SEXE est positif (0.754) et significatif a

95%.

Si ces comportements dépendaient des conditions de travail des femmes,
on s'attendait aussi a ce que les tests économétriques montrent une
relation significative et négative entre l'instabilité des femmes et les
bonnes conditions de travail et positive avec les moins bonnes conditions
de travail. Par ailleurs, ces variables devaient étre les plus importantes

variables explicatives de l'absentéisme et du roulement.

En ce qui concerne l'estimation du roulement, on s'attendait & une
relation négative entre le roulement, le travail a temps plein (STAT1) et
le fait d'étre syndiquée (SYN1). Les résultats (Tableau 17) indiquent
plutét une relation significative et positive. En ce qui concerne les
occupations (OCC1, OCC2, OCC3) et les secteurs d'activité (SIC7, SICS8)
a forte concentration féminine, on s'attendait a une relation positive avec

le roulement. Seule la variable SIC7 montre une relation significative et
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positive. Le coefficient (0.421) est significatif 4 99%. Les variables OCC1
sont positives mais non significatives alors que OCC3 et SIC8 sont

négatives et non significatives.

Pour l'absentéisme, les relations attendues étalent négatives avec le
travail a temps plein (STATI), le fait d'étre syndiquée (SYN1),
I'ancienneté (ANC) et les plus grandes entreprises (TAI2, TAI3) et
positives avec les occupations (OCC2, OCC3, OCC4Y) et les secteurs

d'activité (SIC6, SIC8) a forte concentration féminine.

Les variables de syndicalisation (SYN1) et d'ancienneté (ANC) montrent
plutdt une relation positive et significative alors que STAT1I est positive
mais non significative (Tableau 21). Seules les variables de taille (TAI2,
TAI3) ont un coefficient négatif mais ne sont pas significatives. Les
secteurs d'activité ne sont pas plus concluants. Seul SIC8 montre la
relation significative et positive attendue. Le coefficient (5.161) est
significatif a 99%. La variable SIC6 sur laquelle nous n'avions pas
formulé d'attente, le taux de féminité étant de 50%, indique cependant un
coefficient significatif et positif. Le coefficient (8.046) est significatif a
95%. Il en est cependant tout autrement des variables occupationnelles

qui indiquent toutes une relation positive et significative avec
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l'absentéisme. Les coefficients de OCC2 (1.689) et OCC3 (2.944) sont

significatifs a 95% alors que celui de OCC4 (0.837) l'est 4 99%.

En somme, les relations entre les variables d'instabilité et le sexe féminin
indiquent que les femmes s'absentent plus et quittent plus souvent leur
emploi que les hommes. 1] est cependant impossible de confirmer que les
conditions de travail sont les plus importantes variables explicatives de
cette instabilité. Il faut d'abord distinguer entre le roulement et
I'absentéisme. Avec le roulement, I'hypothése est infirmée. Qutre la
variable SIC7 (finances), toutes les variables ont un signe contraire aux

attentes et/ou ne sont pas significatives.

Les résultats sont cependant différents en ce qui concerne I'absentéisme.
Bien que les caractéristiques des emplois, comme la syndicalisation, le
statut d'emploi, I'ancienneté et la taille de I'entreprise ne soient pas de
bonnes variables explicatives de l'absentéisme des femmes, les
occupations de bureau, de vente et de services, tout comme les secteurs
du commerce et des services expliquent trés bien leur absentéisme. A la
lumiére de ces résultats, on ne peut rejeter l'hypothése 3 pour
I'absentéisme. En effet, ces résultats confirment que les femmes

s'absentent plus que les hommes et que celles qui le font travaillent dans
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des occupations et des secteurs a forte concentration en main-d'oeuvre

féminine.

Hypotheése 4: Les femmes adoptent des comportements qui les font
paraitre instables aux yeux des employeurs et
confirment ainsi leur croyance.

Si les femmes adoptent des comportements rationnels qui confirment leur
instabilité aupres des employeurs, ce sont les femmes mariées et/ou qui
ont des enfants qui seront les plus instables. On s'attendait donc a une
relation significative et positive entre les variables d'instabilité et celles
caractérisant les responsabilités familiales. Tous les résultats vont dans

le sens des attentes.

Au tableau 17, les résultats indiquent une relation positive entre le
roulement et les variables ENF1D (enfants 0-5 ans), MEN3 (conjoint et
enfants), MEN4 (monoparentale). Le coefficient de la variable ENF1D
(0.382) est significatif 4 99% alors que les coefficients des variables MEN3
(0.093) et MEN4 (0.204) le sont a 95%. Il en va de méme de la relation
entre l'absentéisme et les responsabilités familiales (Tableau 21). Le
coefficient de la variable ENF1D (1.325) est significatif 4 99% alors que

celui de la variable ENF2D (0.085) I'est 4 90%. Les variables de ménage
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indiquent aussi une relation significative et positive entre I'absentéisme,
le statut civil (CIV1) et le fait d'étre séparées ou divorcées (CIV3). Le
coefficient de la variable CIV1 (0.315) est significatif a 95% alors que celui

de CIV3 (3.026) I'est a4 99%.

Les raisons stéréotypées féminines étant celles qui influenceraient la
perception des employeurs et les confirmeraient dans leur croyance d'une
plus grande instabilité des femmes, elles seraient prises en considération
au moment de l'affectation aux emplois et devraient, plus que toutes
autres raisons, avoir un effet négatif sur les conditions de travail des
femmes. Il s'agit d'absences ou de changements d'employeurs pour des
raisons telles que les obligations personnelles et familiales, la maladie,
la grossesse ou le déménagement. On s'attendait & ce que ces variables
alent une relation significative et négative avec les conditions de travail

des femmes, approximées par les salaires.

Le résultats confirment une telle relation. La maladie (RROUL1), les
obligations personnelles et familiales (RROUL2) et le déménagement
(RROULS®) indiquent toutes une relation négative avec les salaires des
femmes. Seule la variable RROULI n'est pas significative. Les

coefficients de RROUL2 (-0.264) et de RROULSG (-0.022) sont significatifs
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a 95% (Tableau 19). Au tableau 23, les raisons ARRIT (maladie), ARR3T
(grossesse) et ARRAT (obligations personnelle et familiales) indiquent
aussl une relation négative avec les salaires des femmes. Toutefois, seule

la variable ARR4AT montre un coefficient (-0.071) significatif 4 95%.

Bien que quelques variables ne soient pas significatives, elles montrent
toutes une relation correspondant aux signes attendus. Nous pouvons
donc confirmer que les femmes qui ont des responsabilités familiales
adoptent des comportements qui les font paraitre instables aux yeux des
employeurs. Ces comportements sont surtout associés aux obligations
personnelles et familiales. Lorsqu'elles s'absentent ou quittent leur
employeur pour ces raisons, leur rémunération en est affectée

négativement.

Les estimations économétriques nous ont permis d'analyser les
principales variables explicatives de la rémunération et des
comportements de stabilité des femmes et des hommes. Pour compléter
I'analyse, nous vérifierons dans quelle mesure les différences de
caractéristiques et de conditions de travail contribuent a expliquer les

écarts de salaires et de stabilité entre les femmes et les hommes.
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6.3.3 Décompositions des écarts

Aux sections précédentes, nous avons identifié les principales variables
explicatives des salaires des femmes et des hommes. Comme notre
objectif est de vérifier l'existence de prophéties créatrices qui
contribueraient a expliquer la perpétuation des écarts de salaires entre
les sexes, il importe maintenant de savoir dans quelle mesure ces
variables contribuent a expliquer ces différences de salaires.
L'absentéisme et le roulement sont-ils des critéres implicites d'affectation
aux emplois qui contribuent 3 expliquer une part importante des écarts
de salaires entre les sexes ou bien est-ce que ce sont plutot les conditions
de travail qui expliquent la majeure partie de ces écarts? La
décomposition et I'analyse des écarts salariaux nous permettra de

répondre A cette question.

De plus, une de nos prémisses de base consiste a affirmer que les
décisions d'affectation des employeurs influencent les comportements de
stabilité des femmes. Dans ce cas, les caractéristiques des emplois, plus
que toutes autres variables, devraient contribuer & expliquer les
différences de roulement et d'absentéisme entre les femmes et les

hommes. La décomposition et I'analyse des écarts de roulement et
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d'absentéisme serviront a identifier les plus importantes variables

explicatives de ces écarts.

Les salaires et 'absentéisme étant estimés par M.C.O,, il est possible
d'utiliser la procédure proposée par R. Oaxaca (1973) pour décomposer
des fonctions linéaires, Toutefois, comme l'estimation du roulement est
effectuée par logit et quil s'agit d'une fonction non-linéaire de la
probabilité de changer d'employeur, cette méthode ne peut étre utilisée.
Nous retenons plutét celle proposée par H.S. Farber (1990) et reprise
récemment par F. White (1996) pour décomposer la probabilité de se

syndiquer.

Dans un premier temps, nous décomposons 1'écart de salaire (méthode
Oaxaca) entre les femmes et les hommes qui ont changé d'employeur,
c'est-a-dire 1,167 et 1,554 observations respectivement. Il s'agit de
I'échantillon qui a servi aux estimations salariales pour la premiére série
de tests sur les salaires et le roulement (section 6.3.1). Ensuite, la
décomposition sera reprise pour les femmes et les hommes qui n'ont pas
changé d'employeur, c'est-a-dire 6,587 et 7,458 observations
respectivement, sous-échantillon utilisé pour la deuxiéme série

d'estimations sur les salaires et I'absentéisme (section 6.3.2). Comme il
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s'agit d'un échantillon de personnes mobiles et dun échantillon de
personnes stables, il est possible que les variables explicatives des écarts

salariaux différent.

Dans un deuxiéme temps, nous décomposons 1'écart de la probabilité de
changer d'employeur (méthode Farber) entre les femmes et les hommes
qui composent l'échantillon ayant servi a l'estimation de la fonction
logistique, soit 7,754 et 9,012 observations respectivement. Finalement,
nous procéderons a la décomposition de l'écart d'absentéisme (méthode
Oaxaca) entre les femmes et les hommes qui n'ont pas changé
d'employeur, sous-échantillon ayant servi a l'estimation de 'absentéisme,

c'est-a-dire 6,587 observations pour les femmes et 7 ,458 pour les hommes.

Décompositions des écarts salariaux
entre les sexes

Une fois les équations salariales estimées séparément pour les femmes
et les hommes, la méthode Oaxaca consiste 3 décomposer 'écart salarial
en une part attribuable aux différences de caractéristiques productives
moyennes et une autre attribuable a la différence de rendement des
caractéristiques productives. Cette derniére est définie comme de la

discrimination pure, c'est-a-dire un salaire inégal pour des
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caractéristiques identiques.

La différence de salaires peut étre décomposée ainsi:

D=(Bs -Bs)+ X -XDHph + =X (" - p),

@ @ ®
ou
D = l'écart de salaire estimé entre les femmes et les hommes,
O = la part inexpliquée de cette différence,

®
i

la part de cet écart due aux différences de caractéristiques
moyennes des femmes et des hommes,
) = la part de cet écart due a la différence de rendement de ces

caractéristiques.

Le tableau 24 présente la décomposition de I'écart salarial entre les

femmes et les hommes qui ont changé d'employeur.

(Bo - B+ IR -XDBY +IXI(BE - Bl)

D = (0.136 + 0155 + 0033 ) =0.324

o)
I
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Tableau 24

Décomposition de I’écart salarial entre les femmes et

les hommes qui ont changé d’employeur

VARIABLES

A& -X)

X (B - B)

AGE1

0.004

0.008

AGE3

0.002

0.003

AGE4

0.002

0.010

AGES5

0.005

0.002

0.013

0.023

Total AGE

SCO2

SCO3

- 0.0004

- 0.002

SCO4

0.002

-0.018

SCO5

- 0.003

-0.015

SCO6

- 0.007

0.004

SCO7

0.0002

- 0.005

Total SCO

-0.008

0.036

CIv2

- 0.003

0.0007

0

0.051

Total CIV

.6Cééw,,m

0cc3

0.010

0.003

0CC4

0.008

0.040

OCCh

-0.013

- 0.0009

OCCs

-0.011

0.020

occs

-0.016

0.004

OCCY

- 0.007

0.0002

0.063

0.035

Total OCC

SIC3

0.013

- 0.006

SIC4

0.044

0.002

SICh

0.005

- 0.004

SIC6

0.002

- 0.005

SIC7

- 0.006

- 0.0005

SICS

-0.018

- 0.040

SIC9

- 0.001

- 0.002

Total SIC

0.052

-0.051
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Tableau 24 (suite)

Décomposition de I’écart salarial entre les femmes et
les hommes qui ont changé d’employeur

VARIABLES

'Bih(}z‘h _)—(f)

X (B - B)

ANC

0.012

0.030

ANCC

0.003

- 0.003

0.015

0.027

Total ANC

STATL

0002

L

TAI3

- 0.002

0.070

Total TAI

0

0.066

000004 |

0.155

0.033

Constante

0.136
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Ces résultats estiment a 32% l'écart salarial entre les femmes et les
hommes qui ont changé d'employeur. Cela signifie que les femmes
regoivent, en moyenne, 68% du salaire des hommes. La part de cet écart
de salaire due aux différences de caractéristiques moyennes est d'environ
16 points de pourcentage alors que celle due aux différences de
rendement de ces caractéristiques est de 3 points de pourcentage. Si les
femmes possédaient les mémes caractéristiques que les hommes, en
moyenne, l'écart de salaire serait réduit de 16 points alors qu'il le serait

de 3 points si elles recevaient la méme rétribution de ces caractéristiques.

Analysons d'abord la part de l'écart salarial due aux différences de
caractéristiques productives moyennes. Bien que ces différences de
caractéristiques expliquent 16 points de pourcentage de I'écart de salaire,
les variables de capital humain ne comptent que pour 2 points de cet
écart alors que les caractéristiques des emplois en expliquent presque la
totalité (13,4 points). De ces 13 points, la ségrégation occupationnelle en
explique 6 points, les différences sectorielles 5 points et les différences de

syndicalisation 2 points.

La part de l'écart total attribuable aux différences de rendement des

caractéristiques productives ou encore 3 la discrimination est de 3 points
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de pourcentage. Le rendement de la scolarité favorisant les femmes (-4
points), les variables de capital humain expliquent, au total, une faible
part de cet écart (1.4 points). Ce sont surtout I'expérience, approximée par
I'age, (2 points) et I'ancienneté (3 points) pour lesquelles les femmes

seraient moins bien rétribuées que les hommes.

Quant aux variables d'emplois, c'est au niveau des occupations (4 points)
et de la taille des entreprises (7 points) que les femmes seraient surtout
victimes de discrimination. Ce sont dans les occupations de services
(OCC4) et de transformation (OCC6) que s'exercerait la plus grande part
de la discrimination salariale envers les femmes. Les occupations de
services ont un taux de féminité de 55% alors que ce taux n'est que de
22% dans les emplois de transformation. I1 ne semble donc pas y avoir de
lien direct entre discrimination salariale et occupations a forte
concentration féminine. On remarque cependant que les hommes seraient
victimes de discrimination dans les emplois de bureau (OCC2) o1 1a main-
d'oeuvre est a 80% féminine. Il en est de méme dans le secteur des
services (SIC8) a forte concentration féminine (66%). Les grandes
entreprises (TAI3) auraient cependant plus tendance a discriminer envers

les femmes que les plus petites.
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L'examen du statut civil montre que le mariage (CIV1) a un effet
discriminant sur la rémunération des femmes et expliquerait 5 points de

pourcentage de la part attribuable aux différences de rendement.

Les différences moyennes de roulement expliquent une trés faible part
(.07 point) de 1'écart salarial et n'ont pas d'effet discriminant sur la
rémunération des femmes mais plutdt sur celle des hommes (8 points).
Cela signifie que si un homme change d'employeur, toutes choses égales
par ailleurs, le rendement ou la rémunération supplémentaire qu'il en
retirera serait inférieure de 8% a celle qu'obtiendrait une femme d'un tel
changement. Par exemple, si une femme augmentait son revenu de 20.$

en changeant d'employeur, un homme ne l'augmenterait que de 18.408.

Le tableau 25 présente la décomposition de 1'écart salarial entre les
femmes et les hommes qui n'ont pas changé d'employeur. Les résultats

sont trés différents.

o
|

(B3 -Bo)+ZXY -XDB" + Xt - BT)

D = (-0.036 + 0.040 + 0.297) =0.301
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Tableau 25

Décomposition de I’écart salarial entre les femmes et
les hommes qui n’ont pas changé d’employeur

VARIABLES AR - X (B - B)
AGE1 - 0.075 - 0.002

AGE3 0 0.018

AGE4 0.002 0.027

AGES 0.005 0.020

Total AGE -0.068 0.065

SCO3 - 0.003 - 0.008

SCO4 -0.003 - 0.004

SCO5 -0.017 -0.018

SCO6 0.009 -0.010

SCO7 0.002 - 0.003

Total SCO -0.009 -0.042

Total CIV 0 0.166

0OCCY 0.00008 - 0.0003

Total OCC 0.024 0.035

SIC3 0.033 0.010

SIC4 0.025 0.002

SICH 0.018 0.004
SIC6 - 0.003 0.027

SIC7 - 0.008 0.004
SIC8 - 0.028 0.027
SIC9 0.003 0.007

Total SIC 0.052 0.084
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Tableau 25 (suite)

Décomposition de I’écart salarial entre les femmes et
les hommes qui n’ont pas changé d’employeur

VARIABLES

ﬁih(iih _}—{f)

X (8" - B

0.017

- 0.041

- 0.003

0.010

Total ANC

0.014

-0.031

008

0034

0.009

0.016

0.010

0.012

- 0.0000008

000007

0.040

0.297

Constante
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Ces résultats indiquent une différence totale de 30% entre les salaires des
femmes et des hommes qui n'ont pas changé d'employeur, écart semblable
a ce que nous obtenions précédemment. La différence se situe surtout
dans la décomposition de cet écart. Alors que la part de 1'écart total due
aux différences de caractéristiques moyennes était d'environ 16 points de
pourcentage pour l'échantillon qui a changé d'employeur, il n'est que de
4 ponts pour celui qui n'a pas changé d'employeur. Par contre, la part de
I'écart due aux différences de rendement de ces caractéristiques
augmente a 30 points de pourcentage. Cela signifie que les femmes et les
hommes qui ne changent pas d'employeur ont des caractéristiques
productives trés similaires, mais ces femmes sont beaucoup plus victimes
de discrimination salariale que celles qui changent d'employeur, malgré

un écart total légérement plus faible.

Les estimations économétriques ont montré que les femmes mobiles
améliorent leur rémunération (Tableau 18). Il est donc possible qu'elles
aient un meilleur contrdle sur la gestion de leur carriére qui leur
permettrait de limiter les effets de la discrimination. Les femmes qui ne
changent pas d'employeur pourraient étre intégrées a l'entreprise dans
des ghettos d'emplois féminins dont il est extrémement difficile de sortir.

Les politiques de gestion des ressources humaines instaureraient des
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barriéres internes beaucoup plus rigides que celles qui prévalent sur le
marché. Sur le marché, les femmes pourraient améliorer leurs
caractéristiques productives et se déplacer pour rentabiliser cet
investissement en capital humain. Dans I'entreprise, les échelles de
promotion peuvent étre construites de fagon a ne pas en permettre I'accés

aux personnes de premier niveau, principalement des femmes.

Lorsqu'on décompose la part due a la différence de rendement des
caractéristiques, on remarque que le mariage (17 points de pourcentage)
et les caractéristiques des emplois (14 points) pénalisent fortement les
femmes. Les femmes mariées (CIV1) qui ne changent pas d'employeur
auraient une rémunération inférieure de 17 points de pourcentage a leurs

homologues masculins.

Tout comme les femmes mobiles, c'est dans les occupations de services (2
points) et de transformation (2 points) que la discrimination salariale
envers les femmes est la plus importante. Dans I'ensemble, les secteurs
d'activité affectent le rendement des caractéristiques productives des
femmes de 8 points de pourcentage. Les secteurs qui les pénalisent le plus
sont le commerce (2 points) et les services (2 points), deux secteurs a forte

concentration féminine. Donc, les femmes stables seraient victimes de
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discrimination dans les mémes occupations que les femmes mobiles mais
plutét dans des secteurs d'activité 3 prépondérance féminine, alors que
celles qui sont mobiles le seraient plutot dans les secteurs a

prepondérance masculine.

En moyenne, c'est surtout au niveau des caractéristiques des emplois que
les femmes et les hommes non mobiles se différencient: occupation (2
points de pourcentage), secteur d'activité (5 points), statut d'emploi et
syndicalisation (2 points). Les caractéristiques moyennes des femmes sont
inférieures a celles des hommes dans les occupations a forte concentration
féminine: bureau (OCC2), services (OCC4) et dans les secteurs d'activité
a forte concentration masculine: primaire (SIC2), manufacturier (SIC3),
construction (SIC4) et transport (SIC5). En somme, le femmes qui
travaillent dans des emplois stéréotypés féminins et dans des secteurs
d'activité a prépondérance masculine auraient, en moyenne, des

caractéristiques productives inférieures 3 celles des hommes.

Les différences moyennes d'absentéisme expliquent une trés faible part
(.08 points de pourcentage) de 1'écart salarial et n'ont pas d'effet
discriminant sur la rémunération des femmes. Au contraire, ce sont les

hommes qui en seraient pénalisés, mais le coefficient est trés faible (.09
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points). Par exemple, si une femme subissait une pénalité de $30.$ par

journée d'absence, celle d'un homme serait de 32.408.

On peut retenir de ces décompositions que l'écart salarial entre les sexes
est similaire entre les deux groupes, soit 30% et 32%. Bien que l'écart soit
légerement plus faible entre les femmes et les hommes qui n'ont pas
changé d'employeur, les femmes non mobiles seraient beaucoup plus
victimes de discrimination salariale (30 points de pourcentage) que celles
qui se déplacent, la part discriminatoire n'étant que de 3 points pour ces
derniéres. Par ordre d'importance, ce sont le mariage, l'dge et le secteur
d'activité qui contribuent le plus a discriminer les femmes non mobiles,
alors que ce sont la taille de l'entreprise, le mariage et les occupations qui
défavorisent le plus les femmes mobiles. Le mariage (CIV1) représente
donc une cause généralisée de discrimination salariale, mais beaucoup
plus pour celles qui ne changent pas d'employeur (16 points de

pourcentage) que pour celles qui en changent (5 points).

La part de 'écart total expliquée par les différences de caractéristiques
moyennes varie aussi beaucoup entre les deux groupes. Elles expliquent
16 points de pourcentage pour le groupe qui a changé d'employeur et

seulement 4 points pour le groupe quin'en a pas changé. Cependant, pour
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les deux groupes, ce sont les occupations a forte concentration féminine:
bureau (OCC2), vente (OCC3), services (OCC4) et les secteurs d'activité
a forte concentration masculine: primaire (SIC2), manufacturier (SIC3),

construction (SIC4) et transport (SIC5) qui contribuent le plus a cet écart.

Pour le deux groupes, ce sont les caractérisques moyennes des femmes
qui travaillent dans les emplois de bureau (OCC2) et dans le secteur de
la construction (SIC4) qui les différencient le plus des hommes. Par
contre, ce sont surtout dans les occupations de services (OCC4) et de
transformation (OCC6) que les femmes sont victimes de discrimination

salariale.

Les variables de stabilité (roulement et absentéisme) n'expliquent qu'une
tres faible proportion de l'écart salarial entre les sexes. De plus, ces
variables ne contribuent pas a expliquer un écart salarial discriminatoire.
Le roulement et 1'absentéisme ne ressortent donc pas comme des causes

directes de discrimination salariale.
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Décompositions des écarts de stabilité
entre les sexes

Une fois les fonctions logistiques de la probabilité de changer d'employeur
estimées séparément pour les femmes et les hommes, la méthode Farber
consiste a décomposer cette probabilité en une part attribuable aux
différences de caractéristiques moyennes, et une part attribuable aux

différences de contribution de ces caractéristiques.

La différence de probabilité peut étre décomposée ainsi:
PO~ PO B0 = ! =L+ 3| PCTBD -POT D[P )= VT )|
@ @ ©)

ou

I

PN A - P A I'écart estimé de la probabilité de changer

d'employeur entre les femmes et les hommes,

) = la part inexpliquée de cette différence,

@ = la part de cet écart due aux différences de
caractéristiques moyennes des femmes et des
hommes,

©) = la part de cet écart due a la différence de

contribution de ces caractéristiques.
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Le tableau 26 présente la décomposition de la probabilité de changer

d'employeur entre les femmes et les hommes.

P B =P = =Pl PR B - PR P - g )|

PNLAY-PNLA) =-0982+]  (0.280) + 0.521) ]

PN -PXLA)Y =.0.181

Ces résultats font ressortir une part inexpliquée de I'écart de probabilité
de changer d'employeur trés élevée. Le signe négatif indique que cette
probabilité est beaucoup plus élevée pour les femmes que pour les
hommes. Malgré un roulement moyen identique pour les deux groupes,
les estimations économétriques ont montré une relation significative et
positive entre la variable sexe féminin et la probabilité de roulement. Le
coefficient (0.318) de la variable SEXE était significatif a 99%. Des
caractéristiques spécifiques aux femmes et non mesurées par le modéle
expliqueraient leur roulement. C'est ce que met en évidence I'importance
de la part inexpliquée de la différence de probabilité de changer

d'employeur.

Les résultats estiment a 18% la différence de probabilité de changer

d'employeur entre les femmes et les hommes. La probabilité que les
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Tableau 26

Décomposition de la probabilité de changer d’employeur
entre les femmes et les hommes

VARIABLES

PR, -PX! g

PX! A-PX!, 4)

- 0.034

0.036

0.017

0.076

0.030

0.048

0.089

0.044

-0.017

0.089

-0.021

Total SCO

0.064

-0.001

0.005

- 0.009

Total MEN

Total OCC

- 0.00008

0.040

0.013

- 0.004

-0.019

0.008

0.043

Total SIC

0.081
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Tableau 26 (suite)

Décomposition de la probabilité de changer d’employeur
entre les femmes et les hommes

VARIABLES PX B)-PX.,A) | PR 5 -PX A
SYN1 0.073 -0.119

STATL 0% | 0522

o | 00008 0045

Total 0.280 0.521

Constante -0.982
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femmes changent d'employeur serait de 18% plus élevé que celle des
hommes. La part de cet écart due aux différences de caractéristiques
moyennes est de 28 points de pourcentage et celle due a I''nfluence de ces
caractéristiques sur les comportements de mobilité est de 52 points de

pourcentage.

Examinons d'abord les différences de caractéristiques moyennes qui
contribuent a augmenter la probabilité des femmes a changer
d'employeur. Bien qu'au total les différences de scolarité entre les sexes
ne contribuent pas a augmenter cette probabilité, certaines catégories ont
un effet positif sur 1a mobilité des femmes. I1 s'agit des études primaires
(5CO2), des études universitaires (SCOB6) et de 1a formation & un métier
(SCO7). Les études primaires comptent pour 3 points de pourcentage
alors que les études universitaires et la formation & un métier

contribuent respectivement pour 2 points de pourcentage.

Des compositions de ménages différentes entre les femmes et les hommes
affectent aussi positivement la probabilité des femmes 3 changer
d'employeur. Il s'agit des meénages composés d'un conjoint uniquement
(MENZ2) et des familles monoparentales (MEN4). Leur contribution totale

n'est toutefois que de 1 point de pourcentage.
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Les différences occupationnelles qui ont un effet positif sur la mobilité des
femmes se retrouvent aux catégories administration et professions
(OCC1), bureau (OCC2), primaires (OCC5) et transformation (OCCS®). Les
deux derniéres ont un apport plus important avec respectivement 2 et 5
points de pourcentage. Elles représentent des occupations o le taux de
féminité est faible avec 16% pour les occupations primaires et 22% pour
celles de la transformation. Au plan sectoriel, seul le secteur des finances
(SIC7) a un effet significatif avec 2 points de pourcentage. Il s'agit d'un

secteur d'activité a prépondérance féminine (68%).

En ce qui concerne la part de l'écart total due aux différences de
coefficients ou de comportements, on remarque que les caractéristiques
qui contribuent a l'augmenter sont associées a la présence des enfants et
a certaines caractéristiques des emplois. Les femmes qui ont des enfants
d'age pré-scolaire (ENF 1D) seraient plus incitées a quitter leur employeur
que les hommes. Il en est de méme de celles qui vivent dans un ménage
composeé d'un conjoint et d'enfants (MENS3) et qui sont monoparentales
(MEN4). Ces variables expliquent 17 points des différences de

comportements de mobilité entre les femmes et les hommes.
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L'effet des occupations est plutot negligeable. Ce sont surtout les secteurs
d'activité qui contribuent a expliquer les différences de comportements
entre les femmes et les hommes. Bien qu'au total ils expliquent 15 points
de I'écart, ce sont les secteurs de la construction (SIC4) et des services
(SIC8) qui font ressortir les différences de comportements les plus
substantielles. Il s'agit d'un secteur ou les femmes sont presque absentes

(SIC4) et d'un secteur ot elles sont majoritaires (SICS8).

La syndicalisation semble aussi avoir un effet important sur la différence
de roulement entre les sexes. Elle aurait un effet positif (12 points) sur la
probabilité des femmes 3 changer d'employeur, contribuant ainsi a

accroitre 'écart entre les femmes et les hommes.

En somme, certains attributs que les femmes possédent plus que les
hommes, en moyenne, contribuent a accroitre leur probabilité de changer
d'employeur. 11 s'agit principalement des études primaires et de métier
et des occupations de transformation. Les responsabilités familiales
contribuent le plus a expliquer les différences de coefficients ou de
comportements en augmentant la probabilité de mobilité des femmes,
comparativement aux hommes. En effet, la présence d'enfants d'age pré-

scolaire et le fait de vivre avec un conjoint uniquement, ou seule avec des
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enfants, augmentent la probabilité des femmes a quitter leur employeur.

Le tableau 27 présente la décomposition de l'écart d'absentéisme entre les

femmes et les hommes.

(Bo -BH+IXY -XDHBY +3X(B" - pl)

D = (-6.354 + 0.251 - 3.561 ) =-9.664

-,
i

La variable d'absentéisme (ABSENT) étant définie en nombre de jours,
c'est dans les mémes termes qu'il faut mterpréter I'écart entre les femmes
et les hommes. Ces résultats estiment a 10 jours de plus I'absentéisme
des femmes comparativement a celuj des hommes. Les différences de
caractéristiques moyennes réduisent de 1/4 de Jour l'écart total alors que
les différences de coefficients, ou comportements, en expliquent 3.5 jours.
Cela signifie que si les femmes possédaient les mémes caractéristiques
moyennes et que ces caractéristiques engendraient les mémes
comportements, 1'écart d'absentéisme serait de 6 jours de plus pour les

femmes.

Analysons d'abord les différences de caractéristiques moyennes qui

contribuent a augmenter 1'écart d'absentéisme entre les femmes et les
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Tableau 27

Décomposition de I'écart d’absentéisme entre les femmes et
les hommes qui n’ont pas changé d’employeur

VARIABLES B X -XD) X' -8
ENF1D - 0.005 - 0.399

ENF2D 0.004 - 0.037

Total ENF -0.001 -0.436

CIV3 - 0.056 -0.137

Total CIV -0.034 -0.027

0CcCc2 - 0.052 - 0.495
OCC3 0.021 -0.321
0CC4 0.073 - 0.341
OCC5 0.092 0.034
0CCs 0.055 -0.149
0CC7 0.390 0.013
OCCs8 0.008 - 0.022
OCCI 0.001 0.007

Total OCC 0.588 -1.274

Total SIC -0.394 -0.966

Total ANC 0.131 0.346
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Tableau 27 (suite)

Décomposition de I’écart d’absentéisme entre les femmes et
les hommes qui n’ont pas changé d’employeur

VARIABLES X -XD) X (8" - B

TAI2 -0.012 - 0.067

TAI3 - 0.035 - 0.044

Total TAI -0.047 -0.111

b 000051 —oom

Total 0.251 -3.561

Constante - 6.354
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hommes. La présence d'enfants d'age pré-scolaire (ENF1D) et le fait
d'étre séparées ou divorcées (CIV3) comptent pour 6 points de

pourcentage de cet écart.

Parmi les caractéristiques des emplois, outre les emplois de bureau
(OCC2) qui expliquent 5 points de I'écart, ce sont surtout la présence des
femmes dans certains secteurs d'activité qui influencent différemment
I'absentéisme des deux groupes. Les secteurs qui contribuent le plus a les
distinguer sont le secteur des services (SIC8), la construction (SIC4), les
finances (SIC7) et le commerce (SIC6). Ces secteurs représentent
respectivement 74, 14, 12 et 2 points de pourcentage. Outre le secteur de
la construction, ce sont tous des secteurs a forte concentration féminine.
En ce qui concerne le secteur de 1a construction, il ne faut pas oublier que
I'absentéisme n'est pas défini uniquement par l'absence volontaire mais
aussi par les mises-a-pied temporaires en raison de conditions

saisonniéres. Ce secteur d'activité est trés affecté par ce type d'absences.

Si on décompose la part expliquée par les différences de coefficients, on
remarque qu'avoir de jeunes enfants (ENF1D, ENF2D) tout comme étre
séparées et divorcées (CIV3) pénalisent fortement les femmes et

contribuent a augmenter leur absentéisme comparativement aux hommes
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(57 points).

Outre les responsabilités familiales, certaines occupations et secteurs
d'activité sont responsables du niveau élevé d'absentéisme des femmes
comparativement aux hommes. Les occupations qui y participent le plus
sont a forte concentration féminine. I] s'agit des emplois de bureau
(OCC2), dans la vente (OCC3) et dans les services (OCC4) avec des

coefficients de 49, 32 et 34 points respectivement.

Les secteurs d'activité les susceptibles d'accroitre 1'absentéisme des
femmes sont le secteur manufacturier (SIC3), du commerce (SIC6) et des
services (SIC8). Leurs coefficients sont trés élevés, respectivement 88, 110
et 120 points de pourcentage. Outre le secteur manufacturier ou le taux
de féminité n'est que de 28%, les deux autres secteurs sont a trés forte

concentration féminine.

Le taux de syndicalisation (57 points) des femmes, leur statut d'emploi
(20 points) et leur présence dans les grandes entreprises (11 points)
contribuent aussi a influencer positivement le comportement
d'absentéisme des femmes. Seulement 40% des femmes de notre

échantillon sont syndiquées. De plus, elles composent 74% de la main-
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d'oeuvre a temps partiel et 44% des personnes qui travaillent dans les

moyennes et grandes entreprises.

On peut retenir de ces décompositions des écarts de stabilité que les
résultats vont dans le sens d'une plus grande instabilité des femmes. Les
écarts totaux indiquent une probabilité des femmes a changer
d'employeur de 18% plus élevée que celle des hommes et un absentéisme

moyen de 10 jours de plus.

Les différences moyennes de conditions de travail entre les hommes et les
femmes ne contribuent pas a augmenter les écarts entre les deux groupes.
Seules les caractéristiques personnelles moyennes (ENF1D, CIV3) ont un
effet positif sur I'absentéisme des femmes par rapport aux hommes.
Toutes les autres variables ont plutét comme effet de réduire I'écart total

entre les sexes et ce, tant pour le roulement que pour l'absentéisme.

C'est plutét du coté de la part expliquée par les différences de
contributions des caractéristiques qu'on trouve ce qui différencie les
comportements des femmes et des hommes. Tant en ce qui concerne le
roulement que l'absentéisme, ce sont surtout les caractéristiques

personnelles qui augmentent I'écart entre les femmes et les hommes. Le
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fait d'étre mariées et d'avoir de Jjeunes enfants (ENF1D, ENF2D, MEN3),
d'étre séparées ou divorcées (CIV3), d'étre monoparentales (MEN4), ont
une influence importante sur le comportement de stabilité des femmes.
Les responsabilités familiales auraient un effet déstabilisant sur leur

comportement au travail.

Notons cependant qu'en ce qui concerne I'absentéisme, la contribution des
conditions de travail a aussi pour effet d'augmenter de 3 jours

I'absentéisme des femmes par rapport aux hommes.

Dans ces derniéres sections (6.3.1, 6.3.2), nous avons analysé les résultats
des estimations économétriques globalement et en fonction des attentes
découlant de notre modéle conceptuel. Chaque hypothése a été
systématiquement discutée en comparant les résultats obtenus aux
résultats attendus. Nous avons conclu en confirmant ou en infirmant
chacune des hypothéses. Pour compléter I'analyse, nous avons vérifié
(section 6.3.3) dans quelle mesure les différences de caractéristiques
personnelles et de conditions de travail contribuent a expliquer les écarts

de salaires et de stabilité entre les femmes et les hommes.
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Mais qu'en est-il lorsqu'on met en relation tous ces résultats avec notre
hypothése générale de recherche? A la section suivante, nous verrons
comment ils nous permettent de confirmer ou d'infirmer l'existence de
prophéties créatrices qui contribueraient a expliquer la perpétuation des

écarts de salaires entre les femmes et les hommes.

6.4 Discussion

Afin de conclure sur l'existence de prophéties créatrices qui
expliqueraient la perpétuation des écarts de salaire entre les sexes,
analysons les résultats en fonction de chacun des principes de
réalisation. Les prophéties créatrices sont définies par notre hypothése

générale de recherche:

"Les employeurs croient que les femmes sont plus instables que les
hommes. Ils prévoient que leurs taux d'absentéisme et de roulement
seront plus élevés que ceux des hommes. Par conséquent, ils affecteront
les femmes aux emplois caractérisés par de faibles cofits de dotation et
de formation, donc offrant de bas salaires. Les femmes étant concentrées
dans ces emplois prendront des décisions rationnelles en fonction de leur
situation de travail. Ces décisions les améneront a adopter des

comportements qui n'infirmeront pas la prévision des employeurs. Il y
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aura donc autoréalisation de la prévision. Les employeurs trouvent dans
l'autoréalisation de leur prévision un renforcement de leur croyance

initiale."

1. La proposition de départ n'a pas a étre vraie ou fausse

Bien que la véracité ou non de la proposition de départ "les femmes sont
plus instables que les hommes" ne soit pas une condition de réalisation
des prophéties créatrices, il importe de vérifier quelles indications nous
donnent les résultats de nos estimations sur son potentiel créatif de

réalité.

Les statistiques descriptives montraient que les femmes ne sont pas plus
instables que les hommes en ce qui concerne le roulement (Tableau 14)
mais un peu plus en ce qui concerne l'absentéisme (Tableau 12). Alors
que l'absentéisme moyen des hommes est de 6 jours sur les trois années,
celui des femmes est de 8,1 jours. Toutefois, les estimations
économétriques indiquent que le roulement (Tableau 17) et
I'absentéisme (Tableau 21) ont une relation significative et positive avec
le sexe féminin. Ces résultats nous donnent une premiére indication de

la réalité pouvant étre créée par la proposition de départ.
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Pour que les prophéties s'autoréalisent, il faut cependant que les
employeurs percoivent les femmes comme instables et prennent en
considération le critére de stabilité dans leur processus de dotation. Si,
comme l'ont montré plusieurs études (Jenkins et al. 1983, Curran 1986,
Collinson et al. 1990), les employeurs accordent a la stabilité des
femmes une importance qu'ils n'y accordent pas pour les hommes,
I'absentéisme et le roulement devraient étre des critéres implicites
d'affectation des candidatures féminines. En fait, les employeurs
anticiperaient l'instabilité des femmes, la surveillerait et la prendrait en

considération lors des affectations.

Nous avons expliqué que l'association que font les employeurs entre les
responsabilités familiales des femmes et leur comportement au travail
peut les inciter a utiliser le roulement et l'absentéisme comme critére
implicite d'affectation aux emplois. L'usage de tels critéres a pour but de
réduire les colits de dotation et de formation engendrés par l'instabilité
en affectant les femmes aux postes qui les minimisent, en l'occurrence

ceux dont les salaires sont les plus faibles.

Les hypothéses 1 et 2 avaient pour but de vérifier si les employeurs
croient que l'absentéisme et le roulement des femmes sont plus élevés

que ceux des hommes et les utilisent comme criteres implicites
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d'affectation aux emplois. L'hypothése 1 a été confirmée alors que

I'hypothese 2 a été infirmée.

Les résultats de l'estimation salariale corrigée (Tableau 22) montrent
une telle relation avec l'absentéisme. Le coefficient de la variable
d'absentéisme est significatif et indique une relation négative avec les
salaires. L'absentéisme aurait donc un effet négatif sur la rémunération

des femmes.

Si I'lmportance que les employeurs accordaient a ce critére au moment
de l'affectation était exclusive aux femmes, on ne devait pas trouver de
relation statistique entre les salaires des hommes et 'absentéisme. Les
résultats indiquent effectivement l'absence de relation significative

entre ces deux variables.

Il en va tout autrement de la relation entre les salaires et le roulement.
Les résultats de l'estimation salariale corrigée (Tableau 18) montrent
plutét une relation significative et positive entre les salaires et le
roulement. Le roulement aurait donc un effet positif sur la rémunération

des femmes.
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La relation attendue entre les salaires des hommes et leur roulement
pouvait étre sensiblement différente de 1'absentéisme. Dans la mesure
ou les hommes sont carriéristes, on s'attendait & une relation
significative et positive avec leurs salaires. Les résultats (Tableau 18)

confirment une telle relation mais le coefficient n'est pas significatif.

En somme, ces résultats nous indiquent que les employeurs prendraient
en considération l'instabilité des femmes, lorsque définie par
I'absentéisme, dans la détermination de leurs conditions de travail, ce
qui ne serait pas le cas pour les hommes. Ces résultats confirment ceux
de R. Jenkins et al. (1983), M. Curran (1986), D. Collinson et al. (1990),
selon lesquels la stabilité revét une importance particuliére pour les

femmes, ce qui n'est pas le cas pour les hommes.

Bien que ce premier principe de réalisation comporte une condition
nécessaire a la vérification de la prédiction (les femmes doivent étre
considérées instables), elle n'est pas suffisante. En effet, les femmes
peuvent étre instables parce que les anticipations des employeurs ont
agi comme renforcement et contribué a développer leur instabilité. Mais,
elles peuvent aussi étre instables pour d'autres raisons que les
anticipations des employeurs, par exemple parce qu'elles accordent plus

d'importance a leurs activités hors marché qu'a celles sur le marché du
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travail. I n'est donc pas possible de tirer de conclusions sur
l'autoréalisation de la prévision tant que les autres principes ne sont pas

réalisés.

2. La proposition doit engendrer les conditions de sa propre
validation ou non-réfutation

Si les employeurs per¢oivent les femmes comme plus instables que les
hommes, elles seront confinées a des postes dont les caractéristiques
permettent de minimiser les colts associés au roulement et a
I'absentéisme. Les employeurs affecteront les femmes a des emplois
offrant de moins bonnes conditions de travail (temps partiel, non
syndiqués, occupations et secteurs d'activité a4 prédominance féminine,
etc.), donc de plus faibles salaires. La proposition engendre alors les

conditions propices a sa validation ou du moins a sa non-réfutation.

Ces décisions des employeurs améneraient les femmes a adopter des
comportements rationnels en fonction de leur situation de travail. Les
femmes représentant la plus petite part du revenu familial, il devient
alors rationnel, qu'en cas de besoin, le ménage choisisse de sacrifier ce
revenu, ces décisions étant prises au détriment de la place des femmes

sur le marché du travail. Les conditions de travail (occupation, secteur,
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syndicalisation, statut d'emploi, ancienneté, etc.) expliqueraient donc
mieux que toute autre variable le roulement et l'absentéisme des
femmes (Viscusi 1980, Blau et Kahn 1981, Boulet et Lavallée 1984,

Meitzen 1986, Zaccaro 1991, etc.).

Les statistiques descriptives montrent qu'effectivement les femmes sont
défavorisées sur le marché du travail. La main-d'oeuvre féminine est °
fortement concentrée dans quatre catégories occupationnelles
(administration et professions, bureau, vente, services) ou elle exerce les
fonctions les moins bien rémunérées. Outre la concentration
occupationnelle, les femmes sont fortement représentées dans les
secteurs du commerce, des finances et des services (Tableau 9). En
moyenne, les femmes ont une rémunération horaire inférieure a celle
des hommes (Tableau 11). Elles sont aussi plus nombreuses que les
hommes a travailler a temps partiel, dans de trés petites entreprises et a

ne pas avoir le statut de syndiquées (Tableau 10).

Les tests économétriques apportent d'autres précisions. L'hypothése 3
avait pour but de vérifier ce principe de réalisation. Si les
comportements d'instabilité des femmes dépendaient de leurs conditions
de travail, on s'attendait a ce que les tests montrent une relation

significative et négative entre l'instabilité et les bonnes conditions de
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travail et positive avec les moins bonnes conditions de travail. Par
ailleurs, ces variables devaient étre les plus importantes variables
explicatives de l'absentéisme et du roulement. Dans ce cas, la
proposition engendrerait les conditions de sa propre validation ou non-

réfutation.

Avec le roulement, I'hypothése a été infirmée. Aucune des variables, sauf
le secteur des finances, n'avait le signe attendu ou était significative

(Tableau 17).

Pour l'absentéisme, on n'a pu rejeter I'hypothése 3. Il faudra mener le
processus a terme avant de prendre une décision a ce sujet. Toutes et
uniquement les occupations a forte concentration féminine, OCC2
(bureau), OCC3 (vente), OCC4 (services), ont une relation positive et
significative avec l'absentéisme (Tableau 21). Quant aux secteurs
d'activité, sauf en ce qui concerne SIC7 (finances), les résultats vont
aussi dans le sens des attentes. Les secteurs SIC6 (commerce) et SIC8
(services) ont une relation positive et significative avec l'absentéisme. En
ce qui concerne l'absentéisme, on peut en déduire que les occupations et
les secteurs a forte concentration féminine favorisent l'absentéisme des

femmes mais pas celui des hommes.
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En somme, peut-on conclure que la proposition engendre les conditions
de sa propre validation ou non-réfutation. Lorsqu'on examine les
statistiques descriptives, on peut le confirmer puisque les femmes sont
défavorisées sur le marché du travail. Les estimations économétriques

montrent cependant des résultats plus nuancés.

Les conditions de travail des femmes ainsi que les occupations et les
secteurs d'activité (sauf SIC7 finances) ou elles sont fortement
concentrées ne sont pas incitatifs au roulement. Toutefois, des
conclusions différentes s'imposent pour l'absentéisme. Bien que de
meilleures conditions de travail (SYN1, STAT1, ANC, etc.) ne réduisent
pas l'absentéisme, le fait de travailler dans des occupations et des
secteurs d'activité a forte concentration féminine a une influence
positive sur 'absentéisme des femmes. Dans ce cas, ce serait le contenu
des taches, fortement influencé par le secteur d'activité, qui serait
générateur d'absentéisme, plutot que les conditions de travail qui y sont

associées.

Le scénario est donc fort différent selon que l'instabilité est définie par le
roulement ou l'absentéisme. Lorsque l'instabilité est définie par le
roulement, les variables d'emploi ne répondent pas aux attentes. Mais,

lorsque l'instabilité est définie par l'absentéisme, les caractéristiques des
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emplois (OCC, SIC), plus que les conditions de travail, confirment la

réalisation du deuxiéme principe.

Ce principe de réalisation, "la proposition doit engendrer les conditions
de sa propre validation ou non-réfutation" est complémentaire au
premier "les employeurs pergoivent les femmes comme instables et
prennent en considération le critére de stabilité dans leur processus de
dotation". Les employeurs utilisent 1'absentéisme pour décider que les
femmes seront affectées a des postes donnés, comportant des
caractéristiques spécifiques. Si en plus, ces caractéristiques des emplois
influencent la stabilité des femmes, il y a circularité. Bien que ces
conditions soient suffisantes pour expliquer les écarts de salaire, elles ne
le sont pas pour expliquer leur perpétuation. Pour ce faire, le modéle
doit étre fermé, c'est-a-dire que l'hypothése doit aussi répondre au

dernier principe de réalisation des prophéties créatrices.

3. La proposition de départ doit étre créatrice de réalité

Jusqu'a maintenant, nous avons dit que la proposition de départ n'a pas
a étre vraie ou fausse mais qu'elle doit engendrer les conditions de sa
propre validation ou non-réfutation. De plus, la proposition doit étre

créatrice de réalité. Si la proposition est créatrice de réalité, elle peut se
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manifester de deux fagons. Les femmes peuvent effectivement s'absenter
ou quitter leur employeur parce qu'elles sont placées dans une condition
(condition vérifiée précédemment) entrainant la validation de la
perception des employeurs. Elles peuvent aussi étre instables de facon

exogéne et, dans ce cas, valider la croyance de I'employeur.

Par contre, cette réalité ainsi créée, n'a pas elle non plus a étre vraie,
mais plutét confirmée aux yeux des employeurs. Cela signifie qu'elles
peuvent étre percues comme instables, alors qu'en réalité elles adoptent
des comportements qui sont rationnels dans leur condition, mais qui ne
réfutent pas la perception des employeurs. Les employeurs observent ces
comportements qui représentent pour eux une confirmation de
I'instabilité des femmes. Dans notre exemple, la décision de la mére de
s'absenter pour l'enfant malade n'est pas de l'instabilité intrinséque,
c'est-a-dire reliée a des caractéristiques essentiellement féminines, mais
une manifestation de la rationalité économique du couple. Toutefois, la
réalité est confirmée aux yeux des employeurs qui trouvent dans ce
qu'ils interprétent comme une plus grande instabilité des femmes, une

confirmation de leur croyance.

Les représentations ont alors un réle actif dans la détermination de la

réalité. La proposition engendrant les conditions de sa propre validation
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ou du moins de sa non-réfutation, fait émerger une réalité spécifique,
celle précisément qui la confirme aux yeux des employeurs. Les
croyances et les prévisions autoréalisatrices participent a la
détermination de la réalité qui les confirme. La croyance des employeurs
influence le processus d'affectation des femmes aux emplois. Celles-ci
étant affectées aux postes caractérisés par des conditions de travail
moins intéressantes que les postes auxquels sont affectés les hommes,
les conditions propices a l'instabilité sont ainsi mises en place pour leur
validation ou du moins leur non-réfutation. L'hypothése des prophéties
créatrices répond alors a tous ses principes de réalisation, c'est-a-dire

(This 1994b:185):

"... une croyance ou une anticipation est autoréalisatrice, si
elle engendre, parce qu'elle a été adoptée par les individus,
une situation dans laquelle elle est, sinon "vraie", du moins
"non infirmée", et dans les deux cas considérée comme
confirmée par les individus".

Selon I'hypothése des prophéties créatrices, les décisions des employeurs
influencent les actions des femmes dans une direction qui confirme les
prévisions des employeurs et par conséquent, leur croyance. En d'autres
termes, les conditions de travail des femmes les pousseraient a adopter
des comportements rationnels qui les feront paraitre instables aux yeux

des employeurs et n'infirmeront pas leur prévision. Dans la mesure ou
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les employeurs associent l'instabilité des femmes a la dualité de leurs
responsabilités, elles auront des comportements jugés instables surtout
lorsqu'elles s'absentent ou quittent leur emploi pour des raisons
stéréotypées féminines. Il s'agit de raisons telles que les obligations

personnelles et familiales, la maladie, la grossesse ou le déménagement.

On peut donc faire I'hypothése que les raisons d'instabilité n'auront pas
toutes la méme influence sur la perception des employeurs. Les raisons
stéréotypées féminines, plus que toutes autres, valideraient la
perception des employeurs sur l'instabilité des femmes. Elles seraient
alors prises en compte par les employeurs au cours du processus
d'affectation des femmes aux emplois. Ces raisons influenceraient les
décisions des employeurs et par conséquent les conditions de travail des

femmes.

Lorsqu'on fait la distinction entre les raisons volontaires et
involontaires, les statistiques descriptives indiquent que les principales
raisons du roulement volontaire (Tableau 15) et de I'absentéisme
volontaire (Tableau 13) des femmes correspondent a celles mises en

évidence dans la littérature comme des raisons stéréotypées féminines.
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Par ordre d'importance, les femmes quittent volontairement leur emploi

pour les raisons suivantes:

RAISONS DU ROULEMENT VOLONTAIRE %
Etudes 15,2
Conditions de travail 11,3
Obligations personnelles et familiales 10,4
Maladie 8,8
Cherché un nouvel emploi 7,3
Déménagement 6,4

Si on additionne les raisons dites féminines de quitter un emploi
(obligations personnelles et familiales, maladie, déménagement), elles
représentent 43% des raisons du roulement volontaire des femmes, les
études 26%, les conditions de travail 19% et la recherche d'un nouvel
emploi, 12%. Si, pour les employeurs, la variable sexe est un prédicteur
de stabilité, elle l'est par comparaison. Il faut donc comparer ces

résultats avec les raisons mentionnées par les hommes.
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Pour ces derniers, les raisons du roulement volontaire sont par ordre

d'importance:

RAISONS DU ROULEMENT VOLONTAIRE %
Etudes 12,9
Conditions de travail 11,9
Cherché un nouvel emploi 11,5
Déménagement 10,7
Maladie 7,9
Obligations personnelles et familiales 0,1

Les obligations personnelles et familiales, la maladie et le
déménagement viennent au dernier rang et ne représentent que 34% du
roulement volontaire des hommes. Les études en représentent 23%, les
conditions de travail 22%, et la recherche d'un nouvel emploi 21%. Par
ailleurs, les raisons personnelles et familiales sont tout a fait

négligeables.
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En refaisant le méme exercice pour l'absentéisme, les raisons de

I'absentéisme volontaire des femmes sont par ordre d'importance:

RAISONS DE L'ABSENTEISME VOLONTAIRE %

Maladie 24,9
Grossesse 22,2
Vacances 10,1
Obligations personnelles et familiales 4,4
Accident 4.4

La maladie, la grossesse et les obligations personnelles et familiales

représentent 78% de 1'absentéisme volontaire des femmes.

Pour les hommes, les raisons de 1'absentéisme volontaire sont:

RAISONS DE L'ABSENTEISME VOLONTAIRE %

Maladie 27,3
Accident 17,4
Vacances 9,1

Obligations personnelles et familiales 1,5
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La maladie et les obligations personnelles et familiales représentent
52% des raisons de l'absentéisme volontaire mais encore une fois, les

obligations personnelles et familiales sont négligeables.

Les tests économétriques utilisés pour vérifier I'hypothése 4 selon
laquelle "les femmes adoptent des comportements qui les font paraitre
instables aux yeux des employeurs et confirment ainsi leur croyance",

apportent des précisions qui tendent a confirmer cette hypothése.

Si le femmes adoptent des comportements rationnels qui confirment leur
instabilité aupres des employeurs, ce sont les femmes mariées et/ou qui
ont des enfants qui seront les plus instables. De plus, les raisons
stéréotypées féminines étant celles qui influenceraient la perception des
employeurs et les confirmeraient dans leur croyance d'une plus grande
instabilité des femmes, elles seraient prises en considération au moment
de l'affectation aux emplois et devraient, plus que toutes autres raisons,
avoir un effet négatif sur les conditions de travail des femmes. On
s'attendait donc a une relation significative et négative entre les salaires
et les raisons stéréotypées féminines du roulement et de l'absentéisme

des femmes.
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Lorsqu'on examine les caractéristiques personnelles, elles ont une
influence importante sur la stabilité des femmes et ce, tant pour le
roulement que l'absentéisme. Le fait d'avoir des enfants d'dge pré-
scolaire (ENF1D), de vivre dans un ménage composé d'un conjoint et
d'enfants (MEN3) ou d'étre monoparentale (MEN4) a une influence

positive sur le roulement des femmes (Tableau 17).

Par rapport a l'absentéisme (Tableau 21), les relations vont dans le
méme sens. La présence de jeunes enfants (ENF1D, ENF2D), dun
conjoint (CIV1), ou le fait d'étre séparée ou divorcée (CIV3) augmentent

I'absentéisme des femmes.

Si on examine l'impact des raisons du roulement et de 1'absentéisme
volontaire sur les salaires des femmes, les résultats indiquent que les
raisons de l'instabilité stéréotypées féminines ont une relation négative
avec leurs salaires. Les raisons du roulement comme la maladie
(RROULL, non significative), les obligations personnelles et familiales
(RROULZ2, significative) et le déménagement (RROULSG, significative)
indiquent toutes une relation négative avec les salaires (Tableau 19).
Les raisons de l'absentéisme comme la maladie (ARR1T, non
significative), la grossesse (ARR3T, non significative) et les obligations

personnelles et familiales (ARR4T, significative) ont aussi une relation
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négative avec les salaires (Tableau 23). Les femmes ont donc des
comportements qui les font paraitre instables aux yeux des employeurs
et qui sont pris en compte dans la détermination de leurs conditions de

travail.

Bien que quelques variables ne soient pas significatives, elles montrent
toutes une relation correspondant au signe attendu. Nous pouvons donc
confirmer que les femmes qui ont des responsabilités familiales adoptent
des comportements qui les font paraitre instables aux yeux des
employeurs. Ces comportements sont surtout associés aux obligations
personnelles et familiales. Lorsqu'elles s'absentent ou quittent leur
employeur pour ces raisons, leur rémunération en est affectée

négativement.

Le scénario est donc fort différent selon que l'instabilité est définie par le
roulement ou l'absentéisme. Lorsque l'instabilité est définie par le
roulement, la variable n'a pas d'effet négatif sur les salaires des femmes
et les conditions de travail n'influencent pas le roulement. Cependant,
les variables associées aux responsabilités familiales expliquent bien le
roulement et les raisons du roulement stéréotypées féminines ont un
effet négatif sur les salaires. Lorsque l'instabilité est définie par

I'absentéisme, la variable a un effet négatif sur les salaires des femmes.
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Les caractéristiques des emplois (OCC, SIC), plus que les conditions de
travail, confirment que la proposition engendre les conditions de sa
propre validation. La encore, les variables associées aux responsabilités
familiales expliquent bien l'absentéisme des femmes et les raisons

stéréotypées féminines ont un effet négatif sur les salaires.

En fait, leur point commun se situe au niveau des responsabilités
familiales. Seules les caractéristiques des ménages expliquent autant le
roulement que l'absentéisme. De plus, les raisons du roulement et de
I'absentéisme stéréotypées féminines et associées aux obligations
personnelles et familiales ont un effet négatif sur la rémunération des

femmes.

Plusieurs auteurs (Becker 1985, Fuchs 1989, etc.) avaient d'ailleurs
appréhendé cette relation en faisant I'hypothése que des différences
d'implication au sein de la famille, entre les femmes et les hommes,
pouvaient expliquer une part des écarts salariaux. M. Gunderson et C.
Riddell (Gunderson et Riddell 1990, 1993, Gunderson 1994) affirmaient
méme que les facteurs extérieurs au marché du travail semblaient
constituer une source plus importante d'inégalités salariales entre les
sexes que celles qui originent du marché. Nous avons aussi relaté les

travaux de R.G. Wood et al. (1993) qui ont estimé une part de l'écart
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salarial résultant des responsabilités familiales des femmes. Nos
résultats confirment l'importance et 1'impact négatif des responsabilités
personnelles et familiales sur la rémunération des femmes. En ce qui
concerne leur contribution a expliquer les écarts de salaires entre les

sexes, nous en discuterons ultérieurement.

Cette dualité des roles entre les femmes et les hommes peut aussi
expliquer la relation significative et négative entre le roulement des
femmes et le déménagement. Le déménagement des femmes peut étre
associé a celui du conjoint et par conséquent a de l'instabilité. Plusieurs
études ont montré une détérioration des conditions de travail des
femmes lors de déménagements (Polachek et Horvath 1977, Franck

1978).

En somme, pour que les prophéties créatrices se réalisent, les femmes
devaient adopter des comportements qui les font paraitre instables aux
yeux des employeurs et qui confirment leur croyance sur l'instabilité des
femmes. On peut affirmer que tel est le cas car les raisons stéréotypées
féminines sont des causes importantes de l'instabilité des femmes. Ces
observations sont renforcées par les estimations économétriques qui
confirment que les femmes ont des comportements rationnels et que les

responsabilités familiales sont prises en compte par les employeurs.



406

Elles ont un effet négatif sur la rémunération des femmes.

Avant de tirer une conclusion finale sur l'existence de prophéties
créatrices qui expliqueraient la perpétuation des écarts de salaire,
intégrons a ces résultats ceux des décompositions salariales, du

roulement et de l'absentéisme.

En examinant les décompositions salariales, on peut répondre a deux
questions dont les résultats pourraient contribuer a renforcer ceux des
hypothéses 1 et 2. Les différences moyennes de conditions de travail
contribuent-elles a expliquer les écarts de salaire? Les caractéristiques
personnelles ont-elles un effet discriminant sur la rémunération des

femmes?

En discutant du premier principe de réalisation des prophéties
créatrices (hypothéses 1 et 2) nous avons insisté sur le fait que les
employeurs devaient percevoir les femmes comme instables pour que les
prophéties s'autoréalisent. Dans ce cas, ils prenaient en considération
les critéres d'instabilité dans leur processus de dotation. Ce faisant, ils
affectaient les femmes aux emplois offrant les moins bonnes conditions
de travail. L'hypothese était confirmée avec l'absentéisme et infirmée

avec le roulement. Si la prise en compte de Il'instabilité par les
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employeurs les incite a affecter les femmes aux postes offrant les
conditions de travail les moins intéressantes, elles devraient expliquer

une part importante des écarts de salaires.

Si on examine simultanément les résultats des décompositions
salariales entre les femmes et les hommes qui ont changé d'employeur
(Tableau 24) et les femmes et les hommes qui n'ont pas changé
d'employeur (Tableau 25), on constate parmi les différences de
caractéristiques moyennes, que les conditions de travail (13,4 et 10,2
points respectivement) expliquent la plus grande part des écarts de
salaires. Les différences de capital humain (2 et -6,3 points) ont une
faible contribution alors que celle des caractéristiques personnelles est
nulle. Les différences de roulement (.07 point) et d'absentéisme (0.08

point) en expliquent une trés faible part.

Les différences de conditions de travail (occupations, secteurs d'activité,
syndicalisation, statut d'emploi et taille des entreprises) contribuent
donc a expliquer une part importante des différences de rémunération
entre les sexes. Les femmes sont donc effectivement dans une situation
défavorable sur le marché du travail qui pourrait les inciter a adopter

des comportements d'instabilité rationnels.
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Examinons maintenant les variables qui ont un effet discriminant sur la
rémunération des femmes et qui contribuent & accroitre les écarts de
salaire entre les sexes. Pour les deux groupes, les tableaux 24 et 25
indiquent que les caractéristiques personnelles (mariées, séparées et
divorcées) ont l'effet discriminant le plus important, respectivement 5,1
points pour le groupe mobile et 16,6 pour le groupe stable. Viennent
ensuite les conditions de travail avec 3,2 et 14,2 points respectivement et
les variables de capital humain avec 1,4 et 2,3 points. Le roulement et
I'absentéisme n'ont aucun effet discriminant. On peut donc affirmer que
ce sont les responsabilités familiales qui contribuent le plus a I'écart de

salaire discriminatoire.

Les résultats des décompositions salariales viennent renforcer la
confirmation de la réalisation de ce principe. En effet, bien qu'ils
indiquent que l'absentéisme et le roulement ne sont pas des critéres
directs de discrimination envers les femmes, les responsabilités
familiales le sont. Il est donc possible que le roulement et 'absentéisme

soient en réalité approximés par les responsabilités familiales.

Les employeurs n'utiliseraient pas directement l'information dont ils
disposent sur le roulement et l'absentéisme des femmes pour les affecter

a des emplois qui offrent les moins bonnes conditions de travail, mais
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déduiraient plutét cette information de leurs responsabilités familiales.
En fait, a partir de l'information sur leurs responsabilités familiales, les
employeurs exerceraient de la discrimination économique envers les
femmes en les affectant aux emplois offrant les plus faibles salaires, ce
que confirment les résultats des décompositions salariales. Parmi les
différences de caractéristiques moyennes entre les femmes et les
hommes, ce sont les conditions de travail qui contribuent a expliquer la

plus grande part des écarts de salaire.

Les résultats des décompositions salariales renforcent la confirmation de
I'hypothése avec I'absentéisme. Les responsabilités familiales expliquent
la plus grande part de la discrimination économique envers les femmes
et les différences de conditions de travail expliquent la plus grande part
des caractéristiques moyennes. Ensemble, leur part explicative de 1'écart

total des salaires est trés importante.

Les décompositions des écarts de stabilité apportent aussi un bon
support a la vérification du deuxiéme principe de réalisation. Si la
proposition engendre les conditions de sa propre validation, les
conditions de travail devraient avoir un effet discriminant sur le
roulement et I'absentéisme des femmes, c'est-a-dire un effet incitatif a

I'instabilité.
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En ce qui concerne l'absentéisme (Tableau 27), toutes les conditions de
travail (occupations, secteurs d'activité, syndicalisation, statut d'emplos,
taille des entreprises) ont un effet discriminant important (-3.1 jours)
sur le comportement d'absentéisme des femmes. Ce n'est pas le cas pour
le roulement (Tableau 26) alors que les conditions de travail ont un effet

incitatif négligeable.

Ces résultats vont dans le sens des estimations économétriques qui
indiquaient que les caractéristiques des emplois contribuaient a
accroitre 'absentéisme des femmes. On peut donc maintenant affirmer

que 'hypothése 3 est confirmée pour 1'absentéisme.

Pour confirmer l'existence de prophéties créatrices, la proposition de
départ doit étre créatrice de réalité. La réalité créée n'a pas a étre vraie
ou fausse mais confirmée aux yeux des employeurs. Pour que les
prophéties soient autoréalisées, les femmes doivent avoir des

comportements qui ne réfutent pas la perception des employeurs.

Toutes les hypothéses ayant été confirmées avec l'absentéisme,
retracons le cheminement avec cette variable. Les employeurs croient
que l'absentéisme des femmes est plus important que celui des hommes.

Ils le prennent en considération et affectent les femmes aux postes qui
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minimisent les colts de I'absentéisme. Les femmes étant affectées aux
postes offrant les plus faibles salaires, les conditions propices a
I'absentéisme sont alors mises en place. En effet, la situation de travail
des femmes qui ont des responsabilités familiales les incite & adopter des
comportements rationnels en fonction de cette situation. Les estimations
économétriques ont confirmé que les raisons stéréotypées féminines ont
un effet négatif sur la rémunération des femmes. De surcroit, les
décompositions des écarts de salaires indiquent que les caractéristiques

personnelles ont un effet discriminant sur la rémunération des femmes.

Les décompositions des écarts de stabilité renforcent la confirmation de
ce dernier principe de réalisation. Les différences moyennes de
caractéristiques personnelles (jeunes enfants, séparées et divorcées)
contribuent a4 augmenter l'écart d'absentéisme entre les sexes (-3,5
points). Ces mémes caractéristiques ont un effet discriminant qui a pour

effet d'inciter les femmes a l'absentéisme (-46,3 points).

En ce qui concerne le roulement, les seules variables dont l'effet total est
d'accroitre 1'écart entre les sexes ont un effet discriminant. Ce sont les
caractéristiques associées aux responsabilités familiales (enfants d'age
pré-scolaire, ménages composés d'un conjoint et d'enfants et familles

monoparentales). Ces variables contribuent a augmenter le
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comportement de mobilité des femmes (-17,7 points).

Le dernier principe de réalisation des prophéties créatrices étant
confirmé, la boucle est fermée. Les femmes adoptent des comportements
d'instabilité rationnels en fonction de leur situation de travail. Ces
décisions sont interprétées par les employeurs comme une confirmation
de leur croyance et renforcent la discrimination en fonction de leur

instabilité.
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7. CONCLUSION

L'examen de la situation défavorisée des femmes sur le marché du
travail nous a permis d'en observer les manifestations concrétes. Elles
sont concentrées dans un petit nombre d'occupations et certaines
spheres de l'activité économique offrant les moins bonnes conditions de
travail. Ces deux formes de ségrégation contribuent a perpétuer les
inégalités entre les sexes sur le marché du travail. Pour améliorer la
situation économique des femmes, il est essentiel de mieux comprendre
l'interaction entre les mécanismes qui entretiennent ces inégalités

salariales.

Les économistes du travail se sont appuyés sur différentes approches et
théories pour expliquer les écarts de salaire entre les femmes et les
hommes. De la théorie du capital humain a l'approche de la
segmentation des marchés du travail, les recherches ont permis de
développer une vision élargie du fonctionnement du marché du travail
féminin. Ces études ont retracé avec beaucoup de justesse l'origine de la
discrimination économique envers les femmes. Mais les inégalités
salariales entre les femmes et les hommes n'ont pas totalement disparu

et semblent méme se stabiliser.
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Nous avons donc consacré de nouveaux efforts a comprendre la
perpétuation des écarts de traitement entre les sexes en poussant dans
des directions quelque peu négligées. Les politiques de gestion des
ressources humaines et les comportements des femmes ont retenu notre
attention. Pour étudier les décisions des employeurs et des femmes dans
un contexte dynamique, nous devions disposer d'un modéle théorique
qui prenne en considération la dimension temporelle des interactions
entre la demande et l'offre de travail. La théorie de la discrimination
statistique du sexisme permettait une appréhension particuliére des
décisions d'affectation aux emplois pour étudier la perpétuation des

écarts de salaire entre les sexes.

Les modeles d'affectation aux emplois, derniére génération des modéles
de discrimination statistique du sexisme, internalisent le caractére
temporel de la relation d'emploi et tiennent compte des interactions
entre les demandeurs et les offreurs de travail. Ainsi, outre les décisions
des employeurs, les actions de femmes qui appréhendent les traitements
inégaux, dont elles sont susceptibles de faire l'objet, peuvent contribuer

a perpétuer la discrimination économique.

L'hypothese du "feedback" constitue la prémisse de base des modéles

interactifs, comme nous les avons nommés. Les auteurs (Blau et Ferber
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1991, Coate et Loury 1993, etc.) qui ont développé ces modéles
reprennent l'hypothése des préjugés autoréalisateurs (Arrow 1973).
Selon cette hypothése, les stéréotypes négatifs des employeurs
s'autoréalisent a l'équilibre. C'est cette autoréalisation qui permet

d'expliquer la perpétuation des inégalités salariales.

Ces modeles comportaient cependant quelques difficultés que nous
avons tenté de réduire. Dans ces modéles, les femmes et les hommes
sont également productifs, a priori. Mais, les employeurs ont des
stéréotypes négatifs sur les capacités productives des femmes. Les
femmes deviennent donc moins productives que les hommes parce que
les décisions des employeurs les aménent 4 moins investir dans leur
capital humain. De plus, pour expliquer la perpétuation des écarts de
salaire, les femmes doivent rester moins productives dans le temps. La
perpétuation des écarts de salaire est alors expliquée par des différences
de caractéristiques productives entre les femmes et les hommes. On
rejoint l'explication de la théorie du capital humain selon laquelle les
différences de salaires sont la conséquence d'écarts de productivité
résultant de différences au plan de l'acquisition en capital humain. Nous
avons discuté au Chapitre 3 de travaux qui ont vérifié cette hypothése et
qui ont montré que ce n'est pas suffisant pour expliquer la perpétuation

des écarts de salaire. L'écart de salaire attribuable aux différences de
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capital humain aurait diminué au fil des ans et celle attribuable a la

discrimination serait restée relativement stable (Blau et Ferber 1992).

Une autre difficulté des modéles interactifs, c'est que les femmes sont
évaluées a partir de standards différents aux mémes critéres. Par
exemple, étant donné les stéréotypes négatifs des employeurs sur les
caractéristiques productives des femmes, ils en exigeraient, pour un
méme poste, un niveau de scolarité plus élevé qu'aux hommes, ce qui

constitue de la discrimination directe au sens de la loi.

Pour ajouter plus de réalisme a ces modéles, nous avons remplacé
I'hypothése du "feedback" par I'hypothése des prophéties créatrices. Clest
aux travaux récents de I. This (1994a, 1994b) que l'on doit la définition
théorique rigoureuse du concept de prophéties créatrices que nous avons

utilisée:

"... une croyance ou une anticipation est autoréalisatrice, si
elle engendre, parce qu'elle a été adoptée par les individus,
une situation dans laquelle elle est, sinon "vraie", du moins
"non infirmée", et dans les deux cas considérée comme
confirmée par les individus".

En partant de cette définition des prophéties créatrices et de ses

principes de réalisation, nous avons proposé un modéle interactif qui ne
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comportait pas les difficultés dont nous venons de discuter. Tout d'abord,
les groupes n'avaient pas nécessairement a étre semblables a priori, ce
qui évite de partir d'une proposition hypothétique fausse pour aboutir a
une proposition vraie a posteriori, effet de "feedback". Il n'était donc pas
nécessaire que les femmes soient aussi productives que les hommes,
deviennent moins productives, et le restent, pour expliquer la
perpétuation des inégalités salariales. Evidemment, cela n'excluait pas
la possibilité que les femmes soient aussi productives que les hommes, a

priori.

Bien que la proposition de départ n'avait pas a étre vraie ou fausse, elle
devait cependant étre créatrice de réalité. Pour que cette réalité soit
considérée créée, il suffisait que les croyances et les prévisions soient
considérées comme confirmées, confirmées englobant celles qui sont
vraies et celles qui sont non-infirmées. Au coeur de l'autoréalisation, les
représentations devaient jouer un role actif dans la détermination de la
réalité. Selon l'expression de I. This (1994b:185), il fallait que la
proposition "engendre les conditions de sa propre validation ou du moins

de sa non-réfutation”.

Un autre point important de notre modéle, les femmes et les hommes ne

devaient pas étre évalués sur des standards différents aux mémes
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criteres, mais plutét sur des critéres différents. Les candidatures
féminines devaient étre soumises a des critéres implicites jugés sans
importance pour les hommes. Ces critéres implicites évitent la
discrimination peu subtile et facilement détectable légalement. De plus,
évaluer les femmes sur des critéres implicites qui ne sont pas pris en
considération pour les hommes contribue d'autant plus a la perpétuation
de la situation discriminatoire. Plusieurs études (Jenkins et al. 1983,
Curran 1986, Collinson et al. 1990) nous permettaient de faire
I'hypothése que la stabilité est un critére implicite d'évaluation des
candidatures féminines, et par conséquent de discrimination. Nous
avons choisi de définir la stabilité, ou plutdt l'instabilité, par le

roulement et I'absentéisme.

En intégrant la définition des prophéties créatrices aux prémisses de la
théorie de la discrimination statistique du sexisme, nous disposions de
toutes les pieces du scénario pour formuler notre hypothése générale de
recherche: 1) les employeurs exercent une discrimination de type
statistique envers les femmes, 2) la discrimination statistique résultant
des décisions des employeurs peut comporter des a priori équivalents a
des préjugés négatifs sur les caractéristiques des femmes, 3) la stabilité
est un criteére implicite sur lequel ils discriminent lorsqu'ils ont a choisir

entre un candidat et une candidate, et 4) la discrimination statistique se
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perpétue car la croyance avec prévision est autoréalisée.

L'hypotheése générale de recherche était formulée comme suit:

"Les employeurs croient que les femmes sont plus instables que les
hommes. Ils prévoient que leurs taux d'absentéisme et de roulement
seront plus élevés que ceux des hommes. Par conséquent, ils affecteront
les femmes aux emplois caractérisés par de faibles cofits de dotation et
de formation, donc offrant de bas salaires. Les femmes étant concentrées
dans ces emplois prendront des décisions rationnelles en fonction de leur
situation de travail. Ces décisions les améneront a adopter des
comportements qui n'infirmeront pas la prévision des employeurs. Il y
aura donc autoréalisation de la prévision. Les employeurs trouvent dans
l'autoréalisation de leur prévision un renforcement de leur croyance

initiale."

L'analyse de l'hypothése générale de recherche nous permettant de
conclure qu'elle répondait a tous les principes de réalisation des
prophéties créatrices, il était alors possible d'en dégager le modéle

conceptuel que nous avons soumis a la vérification.

Hypothese 1: Les employeurs croient que les femmes s'absentent
plus que les hommes et utilisent l'absentéisme
comme critére implicite d'affectation aux emplois.
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Hypothése 2: Les employeurs croient que le roulement des femmes
est plus élevé que celui des hommes et l'utilisent
comme critére implicite d'affectation aux emplois.

Hypothése 3: Les conditions de travail sont les principaux facteurs
explicatifs de 'instabilité des femmes.

Hypothése 4: Les femmes adoptent des comportements qui les font
paraitre instables aux yeux des employeurs et
confirment ainsi leur croyance.

Nous avons discuté chacune de ces hypothéses et avons fait ressortir
qu'elles devaient étre interprétées comme une séquence progressive dont

les prophéties créatrices représentent I'aboutissement.

L'hypothése de départ doit engendrer les conditions de sa propre
validation ou du moins de sa non-réfutation. Elle fait émerger une
réalité spécifique qui la confirme aux yeux des employeurs. Les
croyances et les prévisions autoréalisatrices jouent alors un réle actif
dans la détermination de la réalité qui les confirme. La croyance des
employeurs influence le processus d'affectation des femmes aux emplois.
Celles-ci étant affectées aux postes caractérisés par des conditions de
travail moins intéressantes que les postes auxquels sont affectés les
hommes, les conditions propices a l'instabilité sont ainsi mises en place

pour leur validation ou du moins leur non-réfutation. L'hypothése des
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prophéties créatrices serait alors confirmée.

Pour vérifier ces hypothéses, il fallait disposer des données nécessaires
au développement de modéles économétriques mettant en relation les
salaires, le roulement et I'absentéisme avec leurs principales variables
explicatives. Malgré quelques faiblesses, la banque de données de
I'Enquéte sur l'activité de Statistique Canada 1988, 1989, 1990,
présentait un grand intérét. Elle est particuliérement explicite sur les
variables de roulement et d'absentéisme servant a définir la stabilité. La
banque de données fournit des informations sur le nombre d'employeurs
d'un individu au cours des trois années et sur les raisons pour lesquelles
I'individu a quitté son employeur. Pour chaque emploi, on connait les

absences, leur durée et les raisons de ces absences.

A chaque emploi occupé par un individu, il est possible de mettre en
relation les caractéristiques de cet emploi (occupation, salaire, statut
d'emploi, syndicalisation), les caractéristiques de l'employeur (taille de
I'entreprise, secteur d'activité,) et le comportement de I'individu

(roulement et absentéisme) et ce, sur une période de trois ans.

La banque de données fournit aussi les principales variables

démographiques et de capital humain explicatives des salaires, de
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l'absentéisme et du roulement: Age, statut civil, caractéristiques du
ménage, nombre d'enfants, scolarité, etc. Cette banque de données
permettant aussi de calculer l'ancienneté d'employeur des individus, il

nous a été possible d'utiliser I'ancienneté réelle de chaque individu.

La période relativement courte de la banque de données représente sa
principale faiblesse. Trois années, c'est peu pour observer des
comportements. Parmi les autres faiblesses, soulignons qu'il n'était pas
possible de calculer l'expérience des individus, méme par la méthode de
I'approximation, puisque les individus sont classés selon des catégories
d'age et de diplome. On ne pouvait alors approximer l'expérience par la

méthode de Mincer (Age-scolarité-5).

Dans l'ensemble, nous disposions des données permettant d'observer les
interactions entre les décisions des employeurs lors du processus
d'affectation aux emplois et les comportements des femmes. Elles
pouvaient donc servir a tester les prophéties créatrices avec un

minimum de manipulations au niveau de la construction des variables.

Comme nous nous intéressions particuliérement a la situation des
québécoises, nous avons utilisé le fichier du Québec. Les observations

sur la population québécoise représentent 7,404 hommes et 6,945
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femmes. Toutefois, la banque de données ne transmettant pas
d'informations sur les caractéristiques des nouveaux entrants, nous
avons di les éliminer. En éliminant les groupes minoritaires qui étaient
fortement sous-représentés, et en retenant uniquement les individus qui
avaient fourni des informations sur toutes les variables utiles aux
estimations, nous obtenions un échantillon composé de 5,598 individus,

soit 2,591 femmes et 3,007 hommes.

L'analyse de la représentativité de cet échantillon a la population active
québécoise montrait aussi une légére sous-représentation des femmes
travaillant a temps partiel et une sur-représentation des femmes
syndiquées. Les raisons de l'absentéisme et du roulement présentaient
aussi des faiblesses qu'il faut rappeler étant donné l'importance de ces
variables. Certaines personnes n'ont pas indiqué les raisons de leurs
absences et/ou de leur roulement. Bien que cet écart soit trés faible pour
I'absentéisme, il est plus important pour le roulement. D'ailleurs, dans
ce dernier cas, des répondants et répondantes ont mentionné plus d'une
raison d'avoir quitté leur employeur, ce qui est plausible en réalité, mais

constitue une faiblesse de nos données.

La comparaison de notre échantillon avec plusieurs sources de données

tendait cependant a confirmer qu'il est représentatif de la population
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active québécoise et que nous pourrions généraliser les résultats.

Deux séries de tests ont été proposées pour vérifier les hypothéses
composant le modele conceptuel. Une premiére série portait sur les
salaires et le roulement et une autre sur les salaires et I'absentéisme. Le
nombre assez important d'observations permettait aussi d'analyser le
roulement et l'absentéisme sur leur échantillon respectif, c'est-a-dire les
personnes qui ont changé d'employeur et celles qui n'en n'ont pas changé

au cours de la période.

Le estimations économétriques composent un modéle interactif unique
entre les salaires, le roulement et 1'absentéisme. Bien que la période
couverte soit relativement courte, ce modéle peut aussi étre qualifié de
dynamique car il a l'avantage d'internaliser une dimension temporelle.
Le modéle est interactif car les estimations salariales comprennent des
variables de roulement et d'absentéisme et les estimations du roulement
et de l'absentéisme quant a elles, comprennent des variables de
conditions de travail. Il est donc possible de vérifier si le roulement et
I'absentéisme influencent la rémunération des femmes et des hommes et
s1, les conditions de travail elles-mémes déterminent leur roulement et

leur absentéisme respectif.
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Contrairement a certains auteurs qui doivent, faute de mieux, utiliser
des taux agrégés de salaire, de concentration en main-d'oeuvre féminine,
de roulement ou encore d'absentéisme, il nous était possible d'estimer ce
modele interactif avec des observations individuelles pour lesquelles

nous disposions d'une grande variété de données.

Les variables de roulement ou d'absentéisme introduites dans les
estimations salariales sont définies comme telles, ou encore par leurs
raisons réciproques. Bien qu'imparfaites, il est assez rare que les
chercheurs disposent de données individuelles sur les raisons du
roulement et de l'absentéisme. Les estimations du roulement et de
I'absentéisme quant a elles, comprennent une bonne variété de variables
associées aux conditions de travail. Particuliérement en ce qui concerne
les estimations de l'absentéisme, le choix de variables est beaucoup plus

vaste que ce dont disposent généralement les chercheurs.

De plus, parmi les raisons du roulement et de l'absentéisme, il était
possible de distinguer entre les comportements volontaires et
involontaires, ce qui a permis de mettre en évidence les effets différents

des choix par rapport aux décisions imposées.
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Les estimations économétriques réalisées, les résultats ont été analysés
globalement et en fonction des attentes découlant du modéle conceptuel.
Chaque hypothése a été systématiquement discutée en comparant les
résultats obtenus aux résultats attendus. Nous avons conclu en

confirmant ou en infirmant chacune des hypothéses.

Pour compléter l'analyse, nous avons procédé a la décomposition des
écarts de salaire, de roulement et d'absentéisme. Il était alors possible
de vérifier dans quelle mesure les différences de caractéristiques
personnelles et de conditions de travail entre les femmes et les hommes

contribuaient aux différences de salaire et de stabilité.

Avant de conclure, nous devions reprendre systématiquement chacun
des principes de réalisation des prophéties créatrices et les discuter en
fonction des résultats obtenus. L'existence de prophéties créatrices ne

tenait qu'a la confirmation de chaque segment de cette hypothése.

La proposition de départ devait étre créatrice de réalité. La réalité ainsi
créée n'avait pas a étre vraie ou fausse mais confirmée aux yeux des
employeurs. Pour que les prophéties soient autoréalisées, les femmes
devaient avoir des comportements qui ne réfutaient pas la perception

des employeurs.
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Avec T'absentéisme, les principes de réalisation étaient confirmés. Les
résultats ont montré que les employeurs croient que I'absentéisme des
femmes est plus important que celui des hommes. Ils le considérent et
affectent les femmes aux postes qui minimisent les colts de
l'absentéisme. Les femmes étant affectées aux postes offrant les plus
faibles salaires, les conditions propices a 'absentéisme sont alors mises
en place. La situation des femmes qui ont des responsabilités familiales
les incite a adopter des comportements rationnels en fonction de cette
situation. Les estimations économétriques ont montré que les raisons
stéréotypées féminines avaient un effet négatif sur la rémunération des
femmes. De plus, les décompositions des salaires indiquent que les
caractéristiques personnelles ont un effet discriminant sur la

rémunération des femmes.

Les décompositions des écarts de stabilité appuient la confirmation du
dernier principe de réalisation. Les différences moyennes de
caractéristiques personnelles (jeunes enfants, séparées et divorcées)
contribuent a augmenter I'écart d’absentéisme entre les sexes. Ces
mémes caractéristiques ont un effet discriminant qui incite les femmes a

Iabsentéisme.
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Le dernier principe de réalisation des prophéties étant confirmé, la
boucle est fermée. Les femmes adopteraient des comportements
d'instabilité rationnels en fonction de leur situation de travail. Ces
décisions seraient interprétées par les employeurs comme une
confirmation de leur croyance et renforceraient la discrimination en

fonction de leur instabilité.

7.1 Les prophéties créatrices et la perpétuation des
écarts de salaire entre les femmes et les hommes

Que peut-on conclure sur l'existence des prophéties créatrices a la
lumiére de ces résultats? Tout d'abord qu'il n'y a pas une démarcation
aussl nette que le laissait supposer notre hypothése entre les facteurs
économiques (le marché du travail) et les facteurs sociaux (les valeurs,
les traditions, la culture, etc.). Mais aussi, que l'absentéisme et le
roulement ne sont pas nécessairement les deux dimensions d'une méme
variable, l'instabilité. En effet, il semble que nous devons établir une
nette distinction entre le roulement et I'absentéisme pour conclure sur
I'hypothése des prophéties créatrices. Selon nous, l'hypothése de
l'existence de prophéties créatrices qui contribuent a expliquer la
perpétuation des écarts de salaire est confirmée avec 'absentéisme et

infirmée avec le roulement.
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Le cheminement qui méne a la vérification de notre hypothése de
recherche exigeait que chaque proposition soit analysée en fonction des
autres. Aucune proposition, prise indépendamment, n'apportait
d'informations sur l'existence des prophéties créatrices. L'hypothése,
tout comme le modéle de vérification, est circulaire et les propositions
sont imbriquées les unes dans les autres. Avec le roulement la boucle

n'est pas fermée.

Mais avec l'absentéisme, on peut affirmer que les employeurs percoivent
I'absentéisme des femmes et utilisent cette information pour déterminer
leurs conditions de travail. L'absentéisme et les responsabilités
familiales des femmes affectent leur rémunération. L'absentéisme est
alors un critére d'affectation implicite spécifique aux femmes. Les
femmes sont affectées a des postes dont les caractéristiques permettent
de minimiser les colits associés a I'absentéisme. En effet, les occupations
(bureau, vente, services) et les secteurs a forte concentration en main-
d'oeuvre féminine (manufacturier, commerce, services) sont aussi ceux
qui offrent les moins bonnes conditions de travail. La proposition
engendre alors les conditions propices a sa validation ou du moins a sa
non-réfutation. Les caractéristiques des emplois favorisent 'absentéisme

des femmes.
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Finalement, la proposition de départ crée la réalité anticipée. Les
femmes mariées ou encore celles qui ont de jeunes enfants s'absentent
surtout pour des raisons stéréotypées féminines. Ces comportements
confirment la prévision des employeurs sur l'instabilité des femmes et
renforcent leur croyance initiale. Méme si les femmes s'absentent parce
qu'elles sont placées dans une condition entrainant la validation de la
perception des employeurs, ces comportements ne réfutent pas la
perception des employeurs. L'absentéisme pour des obligations
personnelles et familiales peut étre la manifestation de la rationalité
économique du couple, mais représente de l'instabilité sur le marché du
travail. La réalité est alors confirmée aux yeux des employeurs qui
trouvent dans ce qu'ils interprétent comme une plus grande instabilité
des femmes, une confirmation de leur croyance. L'hypothése des

prophéties créatrices est alors autoréalisée.

La confirmation de I'hypothése, avec l'instabilité définie par
I'absentéisme, rend compte des effets pervers des prophéties créatrices
lorsqu'elles sont associées a4 des phénoménes de ségrégation et de
discrimination. L'autoréalisation empéche l'intégration des femmes aux
postes élevés dans la hiérarchie et renforce la discrimination avec les
conséquences dommageables pour la société de la perpétuation de cette

discrimination. Pour reprendre la pensée de R.K. Merton (1949), les
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employeurs ne sont pas les seuls responsables de cette situation, c'est la
logique collective qui serait a l'origine des conséquences néfastes des

prophéties créatrices.

Le méme cheminement ne peut étre fait avec le roulement. La
proposition de départ n'a pas un réle actif dans la détermination de la
réalité. La proposition n'engendre pas les conditions de sa propre
validation ou non-réfutation. En effet, peu de caractéristiques des
emplois expliquent le roulement des femmes et celles qui le font ne vont
pas dans le sens des attentes. Donc, ce ne sont pas les décisions
d'affectation des employeurs qui engendrent les comportements de
mobilité des femmes mais plutot leurs caractéristiques productives
(scolarité) et de ménage. Le roulement des femmes contribuant a
ameliorer leur rémunération, il est clair qu'il n'est pas per¢u par les
employeurs comme de l'instabilité, 4 une exception prés toutefois.
Lorsqu'on désagrege les raisons du roulement, on s'apercoit que celles
associées aux obligations personnelles et familiales ont un impact
négatif important sur la rémunération des femmes. Donc, bien que les
femmes améliorent leurs conditions de travail en changeant
d'employeur, elles les détériorent lorsqu'elles le font pour des raisons

reliées a leurs obligations personnelles et familiales.
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L'hypothese selon laquelle le critére de stabilité revét une importance
particuliére lorsqu'il s'agit de choisir entre un candidat et une candidate
semble posséder un certain fondement. En effet, en aucun cas, le
roulement et I'absentéisme des hommes ne sont pris en compte par les
employeurs dans la détermination de leurs conditions de travail. Il en
est de méme des raisons stéréotypées féminines. Il faudra cependant

raffiner la définition de la stabilité.

Cette constatation renforce notre remarque selon laquelle la distinction
entre les facteurs économiques et sociaux n'est pas aussi facile a réaliser.
Contrairement aux hommes, il est évident que les caractéristiques
familiales influencent fortement l'instabilité des femmes et ce, tant pour
le roulement que l'absentéisme. Le réle qui leur est attribué dans la
famille affecte leur comportement sur le marché du travail. On ne
pourrait donc imputer toute la responsabilité de la situation défavorisée
des femmes au marché du travail. La division des tAches entre les sexes
joue un réle crucial dans cette situation. D'un cété, les employeurs
pergoivent les responsabilités familiales des femmes et les définissent
comme de l'instabilité. D'autre part, ces comportements des femmes qui
confirment la croyance des employeurs représentent la prise en charge
des reponsabilités qui leur sont confiées par la société. La division des

taches entre les sexes constituerait donc un obstacle important a
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I'égalité sur le marché du travail.

Ces résultats rendent compte des effets néfastes de la logique collective
qui confie aux femmes les responsabilités familiales et par ricochet les
pénalise sur le marché du travail. L'importance des caractéristiques de
ménage dans l'explication de l'absentéisme et du roulement et la
pénalité qu'elles imposent aux femmes sur le marché du travail
indiquent qu'il faut recentrer 1'analyse dans une perspective plus sociale,
ce qui ne veut pas dire d'écarter I'analyse économique. Au contraire, il
faut tenter de développer des modéles encore plus dynamiques qui
dépassent les frontiéres du marché du travail et permettent de créer des
liens étroits entre les facteurs économiques et les facteurs sociaux. Les
interactions sont complexes, la vie au travail et la vie privée
s'influencent mutuellement et interagissent sur les décisions des

individus.

L'absentéisme est un exemple de cette faiblesse des modéles
économiques. En effet, les modéles économétriques qui ont été
développés pour l'expliquer n'ont qu'un pouvoir explicatif satisfaisant.
On remarque d'ailleurs que les chercheurs qui ont obtenu le meilleur
pouvoir explicatif de leur modéle d'absentéisme sont ceux qui y ont

inclus le plus grand nombre de facteurs sociaux (VandenHeuvel et al.
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1995). Mais il y a encore place a I'amélioration en termes de quantité et

de qualité des informations.

Il nous paraitrait aussi important de mieux documenter la définition
que donnent les employeurs de l'instabilité des femmes: roulement,
absentéisme ou encore responsabilités familiales. L'ensemble des
résultats nous porte a croire que l'instabilité est approximée par les
responsabilités familiales. Leur effet discriminant sur la rémunération
des femmes en est une bonne indication. En effet, quand on examine les
décompositions des écarts de stabilité, les responsabilités familiales ont

un effet incitatif au roulement et a l'absentéisme.

Si on maintient la définition de la stabilité par le roulement et
I'absentéisme, la contribution a l'explication de la perpétuation des
écarts de salaire est marginale. Par contre, si on accepte que la stabilité
est définie par les responsabilités familiales, la contribution est
beaucoup plus importante. Les responsabilités familiales expliquent
entre 5,1 a 17 points de pourcentage de 1'écart de salaire entre les
femmes et les hommes. Parmi les caractéristiques moyennes, les
conditions de travail en expliquent de 10,2 & 13,4 points de pourcentage.
Notre recherche comporte ses propres limites. D'abord, la banque de

données longitudinales ne porte que sur trois années, période assez
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courte pour étudier les répercussions des décisions des employeurs sur
les comportements des femmes au travail. Ensuite, nous avons discuté
des faiblesses de quelques variables, entre autres les raisons du
roulement et de I'absentéisme. Les méthodes quantitatives ont aussi des
limites lorsqu'il s'agit d'étudier des comportements. Une recherche plus
proche du terrain et qui se moule plus étroitement aux phénoménes
sociaux serait bénéfique. L'étude de tels phénoménes doit parfois se faire
plus inductive et se laisser imprégner de l'environnement. Une approche
fondée sur la réalisation d'études de cas serait appropriée. Elle
permettrait d'aller au coeur des entreprises pour vérifier plus en
profondeur la fagon dont les employeurs gérent l'incertitude associée aux
criteres de sélection et d'affectation des individus. Dans le contexte
québécois, d'autres études sur les relations qu'établissent les employeurs
entre responsabilités familiales et travail des femmes seraient utiles?
Quant aux femmes, comment percoivent-elles les décisions d'affectation
des employeurs? Quelles associations font-elles entre les décisions des
employeurs et leur comportement? Que souhaitent-elles pour améliorer
la conciliation travail/famille? Que leur proposent les employeurs? La
recherche qualitative pourrait contribuer a fournir des éléments
d'explications a ces questions, lesquelles serviraient ensuite a
développer des modéles économétriques intégrant mieux les facteurs

soclaux.
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Nous croyons cependant avoir atteint 1'objectif que nous nous étions fixé
en apportant une contribution a la compréhension de la perpétuation
des écarts de salaire entre les sexes. Il est évident que les contextes de
travail différents des femmes et des hommes expliquent une part
importante des écarts de salaire entre les sexes. Cependant, les raisons
pour lesquelles se perpétuent la ségrégation occupationnelle et la
segmentation des marchés sont plus sociales, qu'économiques. La
division des réles dans la société contribue beaucoup a l'existence de tels
ghettos qui perpétuent la situation défavorisée des femmes sur le
marché du travail. Les responsabilités familiales expliquent une part
non négligeable des écarts de salaire entre les femmes et les hommes et
ces mémes responsabilités ont un effet discriminant sur les
comportements d'absentéisme et de roulement des femmes,
comportements pouvant contribuer a laisser des femmes une image
d'instabilité néfaste sur le marché du travail. L'hypothése des prophéties
créatrices présente donc toujours de l'intérét pour d'éventuels travaux de

recherche.

Ces résultats confirment les appréhensions qu'en avaient plusieurs
auteurs (Becker 1985, Fuchs 1989, etc.) en faisant I'hypothése que des
différences d'implication au sein de la famille entre les femmes et les

hommes pouvaient expliquer une part des écarts salariaux et que la
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discrimination résultant de facteurs extérieurs au marché du travail
semblaient constituer une source importante d'inégalités salariales

(Gunderson et Riddell 1990, 1993, Gunderson 1994).

En introduction, nous écrivions "si la discrimination est systémique, les
moyens mis de l'avant ne doivent pas étre individuels mais généralisés
pour profiter a I'ensemble des travailleuses". La remarque nous apparait
d'autant plus pertinente que la définition de systéme prend un sens trés
large en s'associant 4 la dualité des responsabilités des femmes, un sens

qui va au-dela de la simple responsabilité des employeurs.

Au cours des derniéres décennies, les roles sociaux des hommes et des
femmes ont peu changé. Toutefois, I'apport économique de ces derniéres
au revenu familial s'est accru substantiellement. Les femmes sont de
plus en plus actives sur le marché du travail et cette tendance ira en
s'accentuant. Nos résultats montrent qu'a 'avenir, les personnes qui se
préoccuperont des inégalités salariales entre les sexes devront le faire
dans une perspective plus sociale ou tous les acteurs (syndicats,
gouvernements, employeurs, hommes et femmes) auront une
contribution a apporter pour que le rble social des femmes soit reconnu

sans qu'elles en subissent de pénalités sur le marché du travail.



NOTES

CHAPITRE 2

1. Pour une étude américaine de l'impact de la scolarisation sur le
travail des femmes, consulter C. Goldin (1992).

2. La plupart des données de cette partie proviennent de compilations
de Statistique Canada a partir du recensement de 1991 ou d'autres
enquétes officielles. D'autres sources sont aussi utilisées lorsque
les données ne sont pas disponibles de Statistique Canada et
qu'elles permettent de compléter le portrait de la situation des
femmes sur le marché du travail québécois, ce qui explique la
disparité des années de référence a certaines occasions.

Cependant, nous nous en tiendrons le plus possible aux données
relatives au début des années 1990, car I'échantillon de la
population que nous utiliserons pour notre recherche empirique
provient de la banque de données longitudinales de I'Enquéte sur
I'activité de Statistique Canada 1988-1989-1990. Le portrait de la
situation des femmes sur le marché du travail que nous dresserons
correspondra alors a la méme période que 'échantillon.

3. Toutes les données pour I'année 1961 proviennent de la méme
source de Statistique Canada (1961).

4. Les données sur le salaire minimum proviennent toutes de la
Commission des normes du travail (1993).

5. Pour les travaux que nous citons dans cette section, un individu est
classé comme temps partiel s'il travaille habituellement moins de
30 heures par semaine.

6. Il y a de nombreux ouvrages sur I'équité salariale et I'évaluation
des emplois. Pour les travaux canadiens sur I'équité salariale,
consulter M. Gunderson (1990, 1993, 1994) et pour les travaux
québécois, consulter E. Déom et J. Mercier (1992). Pour une étude
empirique intégrant l'analyse de postes et le processus d'évaluation
des emplois consulter P.L.. Schumann et al. (1994). Les auteurs
examinent l'impact des caractéristiques des individus et des
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emplois sur les salaires. Ils trouvent que les deux groupes de
caracteristiques sont des déterminants des salaires mais que les
femmes occupent les postes de moindre valeur.

7. Nous discuterons plus systématiquement de I'investissement en
capital humain au chapitre 3. alors que nous présenterons les
théories économiques qui contribuent a 'étude des inégalités entre
les femmes et les hommes sur le marché du travail. Nous voulons
ici seulement faire ressortir que non seulement la demande de
travail participe a ces inégalités mais aussi les différences de
caractéristiques entre les femmes et les hommes.

8. Pour en savoir plus sur la pauvreté des femmes au Canada,
consulter entre autres M. Gunderson et al. (1990) et P. Phillips et
E. Phillips (1993).

CHAPITRE 3

1. G.G. Cain (1986) et B. Bergmann (1989) présentent une critique
des théories de la discrimination économique.

2. C'est en se référant au capital physique qu'on peut vérifier s'il y a
sur-investissement ou sous-investissement.

Pour un individu, l'investissement en capital a un rendement
décroissant. En effet, 1a relation entre I'dge d'un individu et son
salaire n'est pas linéaire mais d'abord croissante et décroissante.
Dans un premier temps, au début de la vie de travail, la scolarité
et l'acquisition d'expériences relévent progressivement le revenu.
Au fur et a mesure que la personne vieillit, son capital humain se
déprécie (obsolescence des connaissances) et son incitation a
investir diminue car les attentes relatives a la rentabilité de
l'investissement diminuent. Donc, dans un deuxiéme temps, la
dépréciation du capital humain et la réduction des nouveaux
Investissements ralentissent la progression des salaires. Dans un
troisieme temps, la combinaison de ces deux forces renverse la
progression des salaires avec 1'age.

3. La théorie du capital humain a fait l'objet de quelques critiques
relatives a des problémes de mesure (Blaug 1976). Les principales
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critiques portent sur 1) les coits reliés a I'investissement en
capital humain et 2) l'imprécision du concept de formation en
emploi. Dans le premier cas, comme il est impossible d'identifier
avec precision les colits associés a l'investissement et les revenus
attendus de la part des individus, T.W. Schultz (1961) propose de
les mesurer par le rendement de I'investissement. Cela pose un
probléme car on tente alors d'expliquer des inégalités de revenu
résultant d'investissements différents en capital humain en
utilisant ces mémes revenus comme mesure de I'investissement.
Dans le deuxiéme cas, il s'agit du lien entre la formation en emploi
et la notion d'investissement. Certains ne croient pas qu'il soit
possible de distinguer les cotits associés a la formation en emploi
et ceux associés a la production. Cela pose un probléme de mesure,
pour les employeurs des coiits de l1a formation par rapport a ceux
de la production, et pour les individus de leur volume
d'investissement en formation.

Selon S. Polachek 1975, 1985 et J. Mincer et H. Ofek 1982, la
ségrégation occupationnelle s'expliquerait par des différences peu
apparentes, mais réelles de capital humain. L'analyse est fondée
sur l'hypothése d™atrophie" selon laquelle une personne qui
projette d'avoir une activité intermittente sur le marché du travail
aura un comportement différent d'une autre prévoyant une activité
professionnelle continue. Ce comportement sera différent sur deux
aspects:

1) la personne réalisera un moindre investissement global dans la
formation et la qualification, puisque la durée disponible pour
rentabiliser I'investissement est raccourcie;

2) la personne favorisera des formations menant a des occupations
pour lesquelles les conséquences d'interruptions sont moindres,
c'est-a-dire celles dont la dépréciation, mesurée en perte de salaire,
est la plus faible. Cette condition implique que la croissance des
gains résultant de l'appréciation du capital dans ces emplois est
aussi plus faible.

Cette hypothése expliquerait donc 4 la fois les différences de profils
age-revenus entre les femmes et les hommes, la pente étant moins
forte pour ces derniéres et, la ségrégation occupationnelle puisque
les emplois féminins seraient ceux pour lesquels la dépréciation du
capital est plus faible en cas d'interruption. La partie non
expliquée de l'écart de salaire qu'on peut attribuer a de la
discrimination diminuerait ainsi de facon appréciable.
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Cette hypothése a donné lieu 4 de nombreuses recherches qui n'ont
pas encore réussi a confirmer ou a infirmer sa validité empirique
(England, 1982, Abowd et Killingsworth 1983, Polackek 1985). Les
plus récents travaux de C. Goldin et S. Polachek (1987) semblent
plutot aller dans le sens d'une confirmation alors que ceux de J.F.
Madden (1987), C. Sofer (1990), et de K.C. Duncan et M.J. Prus
(1992) dans le sens du rejet de cette hypothése.

Récemment, K.V. Lang (199 1) et J.D. Montgomery (1991)
suggerent un autre facteur affectant le cotit du roulement pour
l'employeur, la quantité de capital requis par un poste. Parce que
le capital sera sous-utilisé pendant que 'employeur cherche 3
combler le poste et que l'individu est en formation, le roulement
1mpose des coiits élevés aux postes qui exigent un usage intensif
d'un équipement cotteux.

Les travaux de K.J. Arrow (1973) avaient Justement pour but
d'expliquer les phénoménes qui bloquent I'évolution prédite par le
modele de G.S. Becker et de le rendre plus conforme a la réalité.
Tout d'abord, il formule avec beaucoup plus de précision les
hypothéses de G.S. Becker mais pour I'essentiel, il introduit dans
le modéle une hypothése de non-convexité des courbes
d'indifférence et l'existence de cofits d'ajustement.

L'hypothése de non-convexité lui permet de montrer que les
hypothéses de maximisation de l'utilité ou de la production,
lorsque les courbes d'indifférence sont non-convexes, meénent a
plusieurs solutions d'équilibre sans qu'aucune ne soit stable. C'est
entre les équilibres de court et de long termes que K.J. Arrow fait
intervenir les cotits d'ajustement. Il s'agit des cotits de recrutement
ou de remplacement d'un individu. Outre les coiits fixes de
recrutement ou de remplacement que ces cofits d'ajustement
comportent, il y a aussi les sommes reliées a l'investissement de
I'entreprise qui embauche une nouvelle personne ou a son manque
a gagner lorsqu'elle la remplace avant que l'investissement ne soit
totalement amorti. Dans une situation de convexité et alors que ces
colits sont marginaux, il ne s'ensuit qu'un léger retard dans le
passage de I'équilibre de court terme a 1'équilibre de long terme.
Toutefois, dans une situation de non-convexité, le passage de
I'équilibre de court terme a I'équilibre de long terme comporte des
pertes de satisfaction suffisamment importantes a chacune des
étapes pour que cela retarde indéfiniment l'atteinte de I'équilibre
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de long terme. Par exemple, une entreprise qui voudrait remplacer
la majeure partie des hommes a son emploi par des femmes
(diminution du prix relatif de la main-d'oeuvre féminine) pourrait
le faire progressivement, sans cout supplémentaire, avec
I'hypothése de convexité des courbes d'indifférence, alors qu'elle
devrait le faire presque d'un seul coup avec l'hypothése de non-
convexité (les étapes intermédiaires comportant une perte
importante de satisfaction), provoquant ainsi des cotts
d'ajustement énormes qui ralentissent fortement l'évolution des
entreprises et l'atteinte d'un équilibre de long terme. Le modéle
explique alors le peu d'évolution observée dans la réalité.

Cependant, les travaux de B. Chiplin (1976) montrent que les couts
d'ajustement ne joueraient pas le role déterminant que leur
attribue K.J. Arrow et ce, pour une raison importante. Selon B.
Chiplin, les hypothéses de discrimination par l'employeur
n'impliquent pas nécessairement des courbes d'indifférence non-
convexes. Les ajustements peuvent alors se faire progressivement
et ne sont plus une barriére 4 l'atteinte de I'équilibre de long terme
surtout que, renongant aux hypothéses trés limitatives de K.J.
Arrow (fonctions d'utilité identifiques et de rendement du travail
constants), les équilibres de court terme et de long termes sont les
mémes.

C. Sofer (1985) propose une autre analyse des modifications
introduites par K.J. Arrow. Ce dernier fait 1'hypothése (que ne fait
pas G.S. Becker), de l'identité des préférences des employeurs et
des travailleurs. Selon C. Sofer, il faut abandonner cette
hypothése, méme si elle est utile analytiquement, pour faire une
étude plus générale et réaliste du phénoméne, puisqu'il est certain
que le sexisme différe parmi les employeurs et aussi parmi les
travailleurs. K.J. Arrow omet aussi de mentionner que ces
différences individuelles tournent a I'avantage des employeurs les
moins discriminateurs car leurs cofits de production sont les plus
faibles. Cependant, a long terme, la discrimination devrait
disparaitre car les ajustements, méme les plus coltteux
monétairement et psychologiquement, deviennent le seul moyen de
lutter contre la concurrence. On aboutit donc a la méme conclusion
qu'avec le modeéle de G.S. Becker.

Selon J.F. Madden cela n'invaliderait pas les hypothéses du
modele. En effet, elle affirme qu'il est possible qu'au niveau macro,
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V'offre de travail des femmes soit élastique et inélastique au niveau
micro. Dans un tel cas, le marché du travail des hommes serait
plus concurrentiel que celui des femmes et par le fait méme la
dispersion des salaires des hommes plus faible. Encore une fois, les
travaux empiriques infirment cette hypothése (Mincer et Polachek
1974).

G.G. Cain (1986) présente une synthése des théories économiques
de la discrimination dans laquelle il discute entre autres des
difficultés reliées aux hypothéses du modéle de monopsone
discriminant, plus particuliérement du monopsoneur et de 1'offre
de travail plus inélastique des femmes.

Une étude récente (Tilly 1992) sur le travail a temps partiel
illustre trés bien cette situation. II s'agit d'une étude
économétrique du travail a temps partiel dans laquelle I'auteur
identifie des emplois 4 temps partiel "primaire" et des emplois a
temps partiel "secondaire". La précarité de 'emploi a temps partiel
n'est pas associée au statut lui-méme mais plutdt au secteur dans
lequel on retrouve le poste a temps partiel. Les emplois a temps
partiel du secteur primaire possédent les caractéristiques associées
a ce secteur et il en est de méme pour ceux du secteur secondaire.

En ce qui concerne plus spécifiquement la discrimination, on
trouve dans H.C. Jain et P.J. Sloane (1981) et dans H. Jain (1982)
une analyse de la pertinence de I'approche de la segmentation des
marchés du travail et du fonctionnement du marché interne.

E. Sorensen (1990) présente une revue et une analyse de la
Littérature sur les salaires et la ségrégation occupationnelle et E.L.
Groshen (1991) une analyse empirique détaillée de la segmentation
intra et inter entreprises et occupations.

Pour le Canada, on obtient au fil des ans les résultats suivants:

- L.N. Christofides et R. Swidinsky (1994) estiment un
différentiel salarial de .271 avec la banque de données de
I'Enquéte sur l'activité de 1989 (temps plein, temps partiel,
tous les ages inclus).

- M.P. Kidd et M. Shannon (1994) estiment un différentiel
salarial de .295 avec la banque de données de I'Enquéte sur
l'activité de 1989 (temps partiel et 64 ans et plus exclus).
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- D. Doiron et C. Riddell (1994) estiment un différentiel de
.273 en 1984.

- D. Maki et I. Ng (1990) rapportent un différentiel de .181
avec un sous-échantillon de I'Enquéte sur le membership
syndical de 1984.

- P.W. Miller (1987) estime un différentiel de .351 avec les
données du recensement de 1981 et les 25 3 64 ans.

- D.M. Shapiro et M. Stelcner (1987) estiment un différentiel
de .42 avec les données du recensement de 1981 et de .51
avec les données du recensement de 1971.

13.  W. Oi (1990) examine quatre théories qui expliquent la relation
entre la taille de I'entreprise, I'ancienneté et les salaires.

14.  W.E. Even et D.A. Macpherson (1993) montrent que le taux de
réduction du syndicalisme plus important pour les hommes que
pour les femmes dans le secteur privé a eu comme effet de réduire
les écarts de salaire entre les femmes et les hommes.

15.  Un stéréotype est une caractéristique que les membres d'un groupe
partagent, en moyenne, mais pas nécessairement
individuellement, c'est-a-dire que certaines personnes du groupe
ne présentent pas cette caractéristique. Dans ce cas, il s'agit d'un
vrai stéréotype. Si cette caractéristique n'est méme pas partagée,
en moyenne, par les membres du groupe, il s'agit d'un faux
stéréotype. Par exemple, les femmes mariées sont plus susceptibles
de quitter leur emploi que les autres. Ce n'est certainement pas le
cas pour plusieurs femmes mariées qui ont un grand attachement
au marché du travail. Si la probabilité de quitter le marché du
travail est plus élevée pour les femmes, il s'agit d'un vrai
stéréotype. Si cette caractéristique n'est pas vraie en moyenne, il
s'agit d'un faux stéréotype (Schwab 1981).

CHAPITRE 4

1. Selon D.J. Aigner et G.G. Cain (1977), E.S. Phelps erre en
déduisant des écarts de salaire discriminatoires de ces hypothéses.
Ils en présentent une démontration formelle. Pour une analyse
critique plus récente de la théorie de la discrimination statistique,
consulter G.G. Cain (1986).
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D.J. Aigner et G.G. Cain (197 7) mettent en doute le fondement de
cette hypothése dans le cadre d'une théorie du racisme. Ils citent
méme des études qui iraient plutét dans la direction opposée (Linn
1973). Leur raisonnement s'applique aussi aux femmes et aux
hommes.

Il faut aussi faire I'hypothése simplificatrice que le profit est
fonction uniquement du travail.

Bien que les théories que nous présentons pour expliquer la
discrimination soient les principales, elles ne sont pas les seules.
Par exemple, Michael A. Spence (1974) développe un modéle de
discrimination basé sur le signalement ou la relation entre
I'éducation et I'habileté est percue différente selon les groupes. D.J.
Aigner et G.G. Cain (1977) montrent que ce modele ne méne a
aucune forme de discrimination.

Au début des années 1970, le psychologue R. L. Thorndike (Iinn
1973) avait déja une appréhension du potentiel analytique de
l'affectation aux emplois pour expliquer les écarts de salaire entre
les femmes et les hommes. I1 propose un modele de discrimination
statistique dans lequel il remplace I'hypothése d'aversion au risque
de D.J. Aigner et G.G. Cain par une hypothése de sélection
tronquée. Il conserve cependant I'hypothése dune activité de
sélection dont la fiabilité est plus faible pour les femmes que pour
les hommes, hypothése dont les fondements ont été sérieusement
mis en doute dans le cadre de la théorie économique du sexisme.

Si on reprend la distinction établie par G.S. Becker (1975) entre
formation générale et formation spécifique et qu'on fait I'hypothése
simplificatrice que dans le cas de la formation générale, les cotts
sont entierement assumés par les individus, les probabilités de
départ n'ont alors aucun impact sur la détermination de I'emploi
et des salaires.

Nous avons nommé ainsi les modéles qui introduisent une
dynamique entre l'offre et 1a demande de travail.

S. Coate et S. Tennyson (1992) ont proposé un modéle de
discrimination dans l'affectation aux emplois dans lequel ils
analysent l'impact de la discrimination sur l'auto-sélection. P.
Milgrom et S. Oster (1987) ont aussi développé un modéle de
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discrimination dans l'affectation aux emplois basé sur I'idée qu'une
entreprise peut empécher le marché d'avoir de linformation sur les
habiletés de certains individus en les cachant dans des emplois
ayant moins de visibilité, A faibles salaires.

Selon la définition que nous avons adoptée au début du chapitre,
1l s'agirait d'un faux stéréotype.

Dans leur article, les auteurs présentent la démonstration
mathématique de l'atteinte de 1'équilibre discriminatoire.

F.D. Blau et M. Ferber (1992) présentent une synthése de ces
travaux.

Consulter les travaux D.D. Bielby et W.T. Bielby (1988) ainsi que
W.T. Bielby (1991) pour une position trés différente concernant la
réduction de l'effort au travail des femmes résultant d'une
augmentation de la production domestique.

G.S. Becker (1985) a aussi développé une théorie basée sur la
spécialisation dans le travail domestique pour expliquer la
perpétuation des écarts de salaire. Toutefois, nous nous
intéressons uniquement aux théories dont les imperfections de
marché représentent la prémisse de base.

Voir la note 2 du chapitre 3.

R.D. Coe (1978) construit selon le sexe (et la race) un modéle qui
explique les absences au travail dues a la maladie des membres de
la famille. Les absences dues 4 1a maladie de I'individu lui-méme
ne sont pas incluses dans le modéle. L. Paringer (1983) résume une
étude dans laquelle 1'équation d'absentéisme est modélisée selon
le sexe. Malheureusement, il n'en donne ni les détails, ni les
résultats.

Il y a tres peu de différences entre I'hypothése du "feedback" et
I'hypothése d™atrophie” dont nous avons déja discuté. Dans le
premier cas, les femmes anticipent les décisions discriminatoires
des employeurs et réduisent leur investissement en capital
humain. Dans l'autre, elles anticipent des interruptions de carriére
et réduisent leur acquisition en capital humain. Les conséquences
sont les mémes: les femmes investissement moins en capital



447

humain et sont donc moins productives que les hommes. I1 y a donc
affectation a des emplois différents, donc ségrégation
occupationnelle et écarts de salaires. L'hypothése du "feedback"
donne la responsabilité premiére a I'employeur alors que
I'hypotheése d"atrophie" en fait un choix de femmes ou de société.

CHAPITRE 5

1. R.L. Hensel (1993) expose les positions de la sociologie et de
I'économique sur les prophéties créatrices.

2. B. Walliser (1982) propose des exemples de chacune de ces
définitions de T.C. Schelling.

3. Pour le développement du concept de vérité consulter I'article de
I. This (1994b), p. 181-184.

4. Il ne faut pas confondre notre définition du concept de prophéties
créatrices avec celle de P.A. Chiappori (1991) qui adopte cette
définition pour les prévisions autoréalisatrices. Sa définition est
plus limitative et il est le seul auteur a utiliser prophétie pour
prévision.

5. Pour un exposé théorique de I'allocation du temps entre le travail
marchand et non-marchand, consulter F.D. Blau et M.A. Ferber
(1992), chapitre 4, p. 72-118.

CHAPITRE 6

1. Voir 1'Annexe 1 pour les tableaux comparatifs des caractéristiques
de notre échantillon avec des données sur la population active
québécoise provenant du Recensement canadien, ou avec des
données canadiennes provenant de I'Enquéte sur l'activité. Le
fichier des micro-données sur la population active du Québec du
Recensement de 1991 a servi a analyser la représentativité de
notre echantillon sur les caractéristiques démographiques alors
que le fichier des micro-données canadiennes de I'Enquéte sur
l'activité de 1991 a servi a comparer les variables de marché.
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M. Gunderson (1989) présente une excellente syntheése des
méthodologies utilisées pour analyser les inégalités salariales.

Méme si la collecte des données est imparfaite sur la variable
RROUL, certaines personnes n'ayant pas fourni de raisons et
d'autres en ayant mentionné plus d'une, il y a suffisamment
d'observations pour utiliser cette variable. La prudence s'imposera
toutefois au niveau de l'interprétation des résultats.

Voir J.J. Heckman (1979) pour une explication plus approfondie de
I'utilisation de l'inverse du ratio de Mill pour corriger le biais de
sélection.

La plupart des études qui utilisent une fonction logistique de la
probabilité de changer d'employeur pour étudier le roulement
obtiennent des coefficients significatifs (voir Kidd 1994). De plus,
il est & noter que le coefficient représentant une estimation de
'erreur de covariance, il n'y a aucune restriction économétrique
sur le signe et la taille du coefficient. Un signe négatif signifie que
sans la correction les résultats seraient surestimés et positif,
Iinverse.
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TABLEAU 28

COMPOSITION DE LA MAIN-D'(EUVRE, SELON LE SEXE

Sexe Echantillon Population Active
% %
Femmes 46,1 44,5
Hommes 53,9 55.5
SOURCE: Recensement de 1991, Fichier de micro-données, données sur la

population active du Québec, Statistique Canada, no 48-039F.
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TABLEAU 29

CARACTERISTIQUES DEMOGRAPHIQUES SELON LE SEXE

CARACTERISTIQUES FENMES HOMMES
0 70
ECHANT. | POP.ACT. | ECHANT. | POP. ACT.
AGE
* 16-19 ans 10,0 4.8 8,7 4.9
* 20-24 ans 14,8 11,5 12,4 9.4
* 25-34 ans 31,4 30,3 31,8 28,5
* 35-44 ans 25,1 28,5 25,8 27 4
* 45 anset + 18,7 24,6 21,3 29,7
STATUT CIVIL
*  Mariés 67,1 65,3 70,9 69,3
*  (élibataires 24,5 25,9 24,6 25,5
*  Autres 8.4 88 45 5.2
SCOLARITE
* (-8 années 7,2 8,4 10,9 12,0
*  Ftudes secondaires -
partielles 16,1 14,3 21,8 17,5
*  Dipléme d'études
secondaires 22,6 26,3 19,9 23,8
* z _
Quelqugs études post 12,4 8.2 9.7 79
secondaires
*  Certificat ou diplome post- 23,0 245 14,8 18,1
secondaire
*  Universitaire 12,2 14,2 13,2 14,3
*  Dipléme ou certificat de
métier 6,5 49 9,7 7.0
MINORITE VISIBLE 2,4 5,0 1.9 5,1
ORIGINE CANADIENNE 95,1 90,3 95,1 89,1
FRANCAIS 91,8 82,8 90,4 82,2

SOURCE:

population active du Québec, Statistique Canada, no 48-039F.

Recensement de 1991, Fichier de micro-données, données sur la
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TABLEAU 30

CARACTERISTIQUES DES MENAGES, SELON LE SEXE

CARACTERISTIQUES FENMES FONMES
ECHANT. | POP.ACT. | ECHANT. | POP. ACT.

COMPOSITION
CONJOINT / ENFANTS

- as conjoint, pas 15,6 16,3 14,4 15.0

* _Conjoint, pas enfants 22,5 22,3 23,5 21,2

* Conjoint, enfants 54 2 53,7 58,4 61.9

* Pas conjoint, enfants 7.7 7.4 3,7 1.9
ENFANTS

*  Sans enfants 38,6 38,0 38,1 36,7
SOURCE: Recensement de 1991, Fichier de micro-données, données sur la

population active du Québec, Statistique Canada, no 48-039F.
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TABLEAU 31
REPARTITION DE LA MAIN-D'OEUVRE SELON LE SEXE, L’'OCCUPATION
ET LE SECTEUR D'ACTIVITE
CARACTERISTIQUES FEMMES HONMES
ECHANT. | POP.ACT. | ECHANT. | POP. ACT.
OCCUPATIONS
- ?ﬁiﬁ'ﬁ:ﬁm et 31,2 31,3 24,2 24,0
* _Bureau 33,2 29,8 6,9 5,6
* Vente 8.9 9,6 6,3 6,6
*  Services 15,3 18,2 10,6 10,2
*  Primaire 1,1 2,2 4,9 7.8
* Transformation 7,7 5,8 23,4 19,5
*  Construction 0,4 0.5 12,0 13,6
* Transport 2,0 2.5 11,5 12,6
*  Autres 0,2 0,1 0,2 0,1
SECTEURS
* Agriculture 1,0 2,0 1.8 2,3
* Primaires 0,9 1,2 47 7,6
*  Manufacturier 12,4 9.2 27,1 19,8
* Construction 1,6 1,7 96 11,7
* Transport 4.3 42 99 10,7
*  Commerce 16.6 18,5 14,3 15,8
*  Fiances 7.7 6,5 3.1 2.7
*  Services 478 49 4 21,0 20,8
* Publics 7.7 7.3 8,5 8,6
SOURCE: Enquéte sur l'activité de 1991, Fichier de micro-données, données sur

la population active du Canada, Statistique Canada.
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TABLEAU 32

REPARTITION DE LA MAIN-D'OEUVRE SELON LE SEXE ET CERTAINES
CARACTERISTIQUES DE L'EMPLOI

CARACTERISTIQUES FENMES HONIMES
ECHANT. | POP. ACT. | ECHANT. | POP. ACT.
STATUT D’EMPLOI
* Temps plein 71,7 66,6 91,5 87,8
Temps partiel 28,3 33,4 85 12,2
SYNDICALISATION
*  Syndiqués 37,4 295 46,1 35,9
* Non syndiqués 62,6 70,5 53,9 64,1
TAILLE DE LENTREPRISE
* 19 personnes et - 287 28,5 23,4 25,8
* 20 - 99 personnes 16,0 15,4 19,1 16,2
* 100 personnes et + 55,3 56,1 57,5 58,0
SOURCE: Enquéte sur l'activité de 1991, Fichier de micro-données, données sur

la population active du Canada, Statistique Canada.
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TABLEAU 33
STABILITE ET SALAIRES MOYENS DE LA MAIN-D'OEUVRE, SELON LE
SEXE
CARACTERISTIQUES (ifggffi ) (fmoxfiss)
ECHANT. | POP.ACT. | ECHANT. | POP. ACT.

ABSENTEISME (jours)

* 1988 5,3 49 4,1 4,3

* 1989 8,1 8.3 5,7 7,5

* 1990 10,9 9.0 8,1 7.9
ROULEMENT (employeurs)

* 1988 1,1 1,2 1.2 1,4

* 1989 1,1 12 1,2 1,3

* 1990 1,2 1,0 1.2 1,2
SALAIRE (taux)

* 1988 9.07 9.13 11.06 12.16

* 1989 9.46 9.74 12.09 12.85

* 1990 9.85 10.34 12.63 13.57
SOURCE: Enquéte sur l'activité de 1991, Fichier de micro-données, données sur

la population active du Canada, Statistique Canada.
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DEFINITION DES VARIABLES

Nous présentons dans cette section la définition opérationnelle de

chacune des variables. Elles sont classées par ordre alphabétique.

Absentéisme (ABSENT)

Il y a absence du travail lorsqu'une personne ne se présente pas au
travail. L'absence est compilée en jours d'absence par année et doit
survenir entre la date du début de l'emploi et la date de fin d'emploi.
Apres l'absence, I'individu doit étre retourné ou retournera chez le méme
employeur pour exercer les mémes fonctions contre la méme
rémunération. La banque de données documente un maximum de quatre

absences par année.

La variable dépendante est le nombre de jours d'absence par année.

Age (AGE)

Il s'agit d'identifier le groupe d'age auquel appartient chaque individu. A

partir des huit catégories de la banque de données, cinq catégories ont été

crées. Les variables sont dichotomiques.
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AGE1 = 16-19 ans (0,1)
AGE2 =20-24 ans (0,1)
AGE3 =25-34 ans (0,1)
AGE4 = 35-44 ans (0,1)
AGE5 = 45-69 ans (0,1)

Ancienneté (ANC)

On définit I'ancienneté comme le nombre d'années travaillées chez

I'employeur ot l'individu occupe I'emploi concerné.

Ancienneté? (ANCC)

ANCC = Valeur de la variable précédente au carré.

Année (D)

Il s'agit de variables qui servent a capter les effets du contexte

économique. Les variables sont dichotomiques.
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D88 = Année 1988 (0,1)
D89 = Année 1989 (0,1)

D90 = Année 1990 (0,1)

Enfants (ENFD)

Cette variable correspond au nombre d'enfants apparentés de chaque
individu. Trois catégories sont construites a partir des quatre catégories

de la banque de données. Les variables sont dichotomiques.

ENF1D = Enfants de 0 4 5 ans (0,1)
ENF2D = Enfants de 6 a 15 ans (0,1)

ENF3D = Enfants de 16 a 24 ans (0,1)

Ménage (MEN)

Il s'agit d'identifier les caractéristiques du ménage en termes de

composition conjoint/enfants. Les catégories sont les suivantes et les

variables sont dichotomiques.
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MENI1 = pas de conjoint, pas d'enfants ©,1)
MENZ2 = conjoint est présent, pas d'enfants (0,1)
MENS = conjoint est présent et enfants 0,1)

MEN4 = pas de conjoint, il y a des enfants (0,1)

Occupation (OCC)

Cette variable vise a identifier 'occupation de l'individu dans chacun des
emplois. Neuf catégories occupationnelles sont construites a partir des

cinquante de la banque de données. Les variables sont dichotomiques.

OCC1 (administration et professions) regroupe les

occupations de 1 a 16 inclusivement (0,1)

- Fonctionnaires et administrateurs publics

- Autres directeurs et administrateurs

- Professions reliées a la direction et
I'administration

- Sciences physiques et sciences de la vie

- Maths, stats, analystes des systémes et
secteurs connexes

- Architectes et ingénieurs
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- Autres professions en architecture et génie

- Sciences sociales et secteurs connexes

- Religion

- Enseignement universitaire et secteurs
connexes

- Elémentaire, secondaire et relié

- Autre genre d'enseignement et secteurs
connexes

- Diagnostic et traitement de maladie

- Soins, thérapeutiques et services connexes

- Autres professions en médecine et en santé

- Arts et secteurs connexes

OCC2 (bureau) regroupe les occupations de 17 a 22

inclusivement (0,1)

- Sténographie et dactylographie

- Tenue de livres et travail de comptabilité

- Machine de bureau, machine de traitement
électronique

- Enregistrements, planification des mouv. et
distribution du matériel

- Réception, renseignements et acheminement
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du courrier et messages

- Emploi de bibliothéque, classeurs-archivistes,
correspondance et travail administratif N.C.A.

OCC3 (vente) regroupe les occupations 23 et 24 (0,1)

- Vendeurs (marchandises)

- Vendeurs (services) et autres employés et
employées de commerce

OCC4 (services) regroupe les occupations de 25 a 28

inclusivement (0,1)

- Service de protection et de sécurité

- Prep. aux aliments et boissons, logement et
secteurs connexes

- Services personnels de nettoyage de vétements
et articles en tissu

- Autres services

OCC5 (primaires) regroupe les occupations de 29 a 33

inclusivement (0,1)

- Exploitants agricoles et directeurs
d'exploitation agricole

- Autres travailleurs en agriculture,

horticulture, élevage
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- Péche, chasse, piégeage et activités connexes

- Exploitation forestiére

- Mines, carriéres, puits de pétrole et de gaz

OCCE6 (transformation) regroupe les occupations de

34 a 42 inclusivement (0,1)

- Alimentation, boissons et secteurs connexes
(traitement)

- Autres travailleurs en traitement de matiéres
premiéres

- Fagonnage de métaux

- Autres travaileurs, usinage de matiéres
premiéres et secteurs connexes

- Fabrication et montage de produits
meétalliques, secteurs N.C.A.

- Fabrication et montage, matériel électrique,
électronique et connexes

- Fabrication et montage, articles en tissu,
fourrures, cuir

- Fabrication et montage, produits en bois,
caoutchouc et plastique

- Entretien et réparation (matériel électrique
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excepteé)

OCC7 (construction) regroupe les occupations de 43

a 45 inclusivement (0,1)

- Excavation, nivellement, pavage et secteurs
connexes

- Pontage, installation et réparation (matériel
électrique, d'éclairage, de communication par
fil)

- Autres secteurs de la construction

OCC8 (transport) regroupe les occupations de 46 a 49

0,1)

- Transport automobile

- Autres transports

- Manutention et secteurs connexes, N.C.A.

- Conduite de machines et d'appareils divers

OCC9 (autres occupations) (0,1)

Raisons des absences (ARRT)

Il s'agit de connaitre les raisons des absences du travail pour chacun des

emplois de l'individu (maximum de quatre absences par emplo1). Six
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catégories ont été construites a partir des 15 catégoies de la banque de

données. Les variables sont dichotomiques.

ARRIT = Maladie (0,1)

ARR2T = Accident (0,1)

ARR3T = Grossesse (0,1)

ARRAT = Obligations personnelles et familiales (0,1)
ARRST = Absences involontaires (0,1) (mise a pied
temporaire en raison des conditions saisonniéres ou
de conditions commerciales non saisonnieéres, conflit
de travail: gréve ou lock-out).

ARRGT = Absences pour vacances (0,1)

Raisons du roulement (RROUL)

Il s'agit d'identifier les raisons pour lesquelles l'individu a changé
d'employeur. La banque de données comprend 18 catégories a partir
desquelles 8 catégories ont été construites. Les variables sont

dichotomiques.
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RROULI = Maladie ou invalidité (0, 1)

RROUL2 = Obligations personnelles ou familiales
(0,1) (comprend les changements de la situation
familiale, une maladie grave dans la famille, etc.)
RROUL3 = Fréquentation scolaire 0,1

RROULA = A cherché un nouvel emploi (0,1)
RROULS5 = Conditions de travail (0,1)

(problémes liés a I'environnement, au transport ou
aux heures de travail, rémunération insuffisante,
aucune possibilité d'avancement, inquiet de la
sécurité d'emploi, d'une réduction des heures de
travail ou d'une mise a pied)

RROULS6 = A déménagé ou a pris sa retraite ©,1)
RROUL7 = Fin de la relation d'emploi (0,1)
(I'employeur déménage ou se retire des affaires,
caractere saisonnier de l'emploi, mise-a-pied
permanente en raison de conditions non saisonniéres,
conflit de travail, congédiement)

RROULS = Autres ou inconnu (0,1)
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Roulement (ROUL)

On définit le roulement comme un changement d'employeur. Il s'agit du
nombre d'employeurs d'un individu au cours de chaque année. La banque

de données identifie jusqu'a 15 employeurs par année.

La variable dépendante est une variable dichotomique:

ROULM = 1 si changement d'employeur

ROULM = 0 sinon

Salaires (SAL)

Il s'agit du taux de salaire horaire de base. Ce taux exclut les pourboires,
les bonus et le temps supplémentaire payé. Lorsque l'information fournie
par l'individu n'était pas sur une base horaire, Statistique Canada a
convertl I'information en taux de rémunération horaire équivalent. Le
taux horaire permet de contréler les variations dues au statut d'emploi.
Le taux de salaire a été indexé en fonction de 1'TPC (1986 = 100) du

Québec: 1988 (108.3), 1989 (112.9), 1990 (117.7).
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La variable dépendante est le salaire (SAL) sous forme logarithmique.

Elle est créée comme suit:

LOGSAL = log (SAL) = log (w/p).

Scolarité (SCO)

Il s'agit du niveau de scolarité atteint par l'individu. Le niveau de

scolarité est divisé en sept catégories. Les variables sont dichotomiques.

SCO1 = 0-8 années (0,1)

SCO2 = études secondaires partielles (0,1)

SCO3 = dipléme d'études secondaires (0,1)

SCO4 = quelques études post-secondaires 0,1
SCO5 = certificat ou diplome post-secondaire 0,1)
SCO6 = diplome universitaire (0,1)

SCO7 = diplome ou certificat de métier (0,1)
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Secteurs d'activité (SIC)

On définit le secteur d'activité comme la branche d'activité dans laquelle
se situe l'emploi de lindividu. La banque de données comprend 52
catégories a partir desquelles 9 catégories sont créées. Les variables sont

dichotomiques.

SIC1 = Agriculture (0,1)

SIC2 (primaire) regroupe les secteurs 2 a 8
inclusivement (0,1)

- Exploitation forestiére

- Chasse, péche

- Mines métalliques

- Combustibles minéraux

- Mines non-métalliques

- Carriéres et sabliéres

- Services miniers

SIC3 (manufacturier) regroupe les secteurs 9 a 28
inclusivement (0,1)

- Industrie aliments et boissons

- Industrie du tabac
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Industrie du caoutchouc et produits en
matieéres plastiques

Industrie du cuir

Industrie textile

Industrie de la laine

Industrie de 1'habillement

Industrie du bois

Industrie du meuble et des articles
d'ameublement

Industrie du papier et activités annexes
Imprimerie, édition et activités annexes
Premiére transformation des métaux
Fabrication de produits en métal

Fabrication de machines

Fabrication d'équipement de transport
Fabrication de produits électriques
Fabrication de produits minéraux non
métalliques

Fabrication de produits du pétrole et du
charbon

Industrie chimique
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- Industries manufacturiéres diverses

SIC4 (construction) regroupe les secteurs 29, 30 et 52
0,1)

- Entrepreneurs généraux

- Entrepreneurs spécialisés

- Services du batiment et traaux publics

SIC5 (transport) regroupe les secteurs 31 a 34
inclusivement (0,1)

- Transports

- Entreposage

- Communications

- Energie électrique, gaz, eau

SIC6 (commerce) regroupe les secteurs 35 et 36 0,1)
- Commerce de gros

- Commerce de détail

SIC7 (finance) regroupe les secteurs 37 a 39
inclusivement (0,1)

- Institutions financiéres

- Assureurs

- Agences d'assurances et affaires immobiliéres

SIC8 (services) regroupe les secteurs 40 a 47
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inclusivement (0,1)

- Enseignement et services annexes
- Services médicaux et sociaux

- Organisations religieuses

- Divertissements et loisirs

- Services fournis aux entreprises

- Services personnels

- Hébergement et restauration

- Services divers

SIC9 (public) regroupe les secteurs 48 a 51
inclusivement (0,1)

- Administration fédérale

- Administration provinciale

- Administration locale

- Bureaux de gouvernements étrangers

Statut civil (CIV)

Il s'agit d'identifier le statut civil de l'individu. Les variables sont

dichotomiques.
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CIV1 = Marié (0,1)
CIV2 = Célibataire (0,1)

CIV3 = Autre (0,1)

Statut d'emploi (STAT1)

Cette variable identifie le statut d'emploi de I'individu. Nous retenons la
deéfinition de 1'EA. Un emploi est classé a temps plein si le calendrier de
travail mensuel habituel comprend 120 heures ou plus, et a temps partiel
si le travail demande normalement moins d'heures de travail par mois.
Certaines personnes qui ont plus d'un emploi temps partiel travaillent au
total 120 heures ou plus par mois. Selon la définition de I'EA, cela ne
constitue pas un emploi temps plein. A noter que cette définition est trés
différente de celle qu'utilise 'EPA mensuelle, ou un répondant est classé
comme temps plein s'il travaille habituellement 30 heures ou plus par
semaine dans tous ses emplois et temps partiel, s'il travaille

habituellement moins d’heures. La variable est dichotomique.

STAT1 = Temps plein (0,1)
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Syndicalisation (SYN1)

Il s'agit d'identifier si 'emploi occupé par l'individu est un poste syndiqué.

La variable est dichotomique.

SYN1 = Syndiqué ou membre d'un groupe qui négocle

des conventions collectives avec I'employeur (0,1)

Taille de I'entreprise (TAI)

La taille de l'entreprise correspond au nombre de personnes qui
travaillent au service de l'employeur de Il'individu dans tous les
établissements qu'il exploite au Canada. La banque de données comprend
cinq catégories qui sont regroupées en 3 catégories. Les variables sont

dichotomiques.

TAI1 = 19 personnes ou moins (0,1)
TAI2 =20 a 99 personnes (0,1)

TAI3 = 100 personnes et plus (0,1)
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TABLEAU 34

ESTIMATION DU SALAIRE PAR M.C.O., POUR LES FEMMES ET LES
HOMMES, AVEC ET SANS CORRECTION DU BIAIS DE SELECTION ET
DE I’HETEROSCEDASTICITE ET LA VARIABLE ROUL

VARIABLES FEMMES HOMMES
sans correction ' | avec correction ? | sans correction ® | avec correction *
Constante 1.747 ° 1.819° L.711° 1.955°
(28.700) (10.119) (40.767) (17.572)
AGE1 -0.110"° -0.145° -0.113"° -0.105°
(- 6.167) (- 3.899) (- 6.744) (-3.272)
AGES3 0.071° 0.084 " 0.121° 0.095 "
(5.154) (2.506) (9.122) (3.392)
AGE4 0.113° 0.106* 0.208 * 0.161°
(7.440) (2.624) (13.953) (4.873)
AGEB 0.074" 0.141° 0.162° 0.171°
(4.360) (2.634) (9.790) (4.099)
a 0.001 a - 0.0004
CO2 0.071 0.073
Se0 (4.021) (0.022) (5.497) (-0.010)
3003 0.139® 0.039 0.106 & 0.028
(7.596) (0.598) (7.478) (0.678)
a 0.066 a -0.037
4 0.171 0.114
5CO (8.240) (0.854) (6.708) (- 0.768)
SCO5 0.264" 0.095 0.180 " 0.035
(13.583) (1.304) (11.240) (0.742)
SC06 0.455 * 0.297* 0.386 " 0.331°
(20.955) (3.720) (21.512) (6.266)
0.169 * 0.124 0.092 * 0.007
Seo7 (6.540) (1.471) (5.000) (0.126)
CIV1 0.067° - 0.004 0.137* 0.083"
(5.877) (- 0.132) (12.494) (3.198)
CIV3 0.047* 0.120° 0.154 ° 0.134°
(2.568) (2.053) (7.383) (2.290)




510

TABLEAU 34 (suite)

ESTIMATION DU SALAIRE PAR M.C.O., POUR LES FEMMES ET LES
HOMMES, AVEC ET SANS CORRECTION DU BIAIS DE SELECTION ET
DE L’'HETEROSCEDASTICITE ET LA VARIABLE ROUL

VARIABLES FEMMES HOMMES
sans correction | avec correction | sans correction | avec correction
0CC2 -0.185 ° -0.249° -0.243° -0.344 °
(- 15.234) (- 7.320) (- 14.199) (- 7.295)
0CC3 -0.273° -0.239° -0.196° -0.218
(- 13.789) (- 4.557) (- 10.563) (- 4.528)
0CC4 -0.397° -0.571° -0.239° -0.328 "
(- 26.398) (- 14.117) (- 15.454) (- 8.158)
0CC5 - 0.226 ° - 0.221 -0.208° -0.291°
(- 3.964) (- 1.451) (- 7.884) (-4.113)
0CO8 -0.372° -0.434 -0.092 ° -0.087"
(- 15.740) (- 6.213) ¢ 6.517) (- 2.111)
0CC8 -0.279° -0.436° -0.217° -0.188 "
(- 8.962) (- 4.636) (- 13.847) (-4.233)
0CC9 -0.047 - 0.078 - 0.069 ° - 0.041
(- 0.867) (- 0.488) (- 3.712) (-0.773)
SIC2 0.070 - 0.245 0.320° 0.293
(1.110) (-1.348) (9.621) (3.756)
SIC3 0.136" 0.212 0.191° 0.150 °
(2.380) (1.286) (5.409) (1.745)
QIC4 0.224 0.165 0.379 * 0.300°
(3.519) (0.929) (10.122) (3.182)
QICH 0.209 * 0.280 ° 0.277 * 0.166 °
(3.535) (1.655) (7.572) (1.825)
S1C8 - 0.022 -0.014 0.114° -0.037
(- 0.392) (- 0.08T) (3.157) (- 0.420)
SIC7 0.132° 0.196 0.177 0.188°
(2.293) (1.185) (4.370) (1.879)
SICS 0.057 0.160 0.096 ° 0.083
(1.013) (0.999) (2.714) (0.954)
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TABLEAU 34 (suite)

ESTIMATION DU SALAIRE PAR M.C.O., POUR LES FEMMES ET LES
HOMMES, AVEC ET SANS CORRECTION DU BIAIS DE SELECTION ET
DE L’'HETEROSCEDASTICITE ET LA VARIABLE ROUL

1
VARIABLES FEMMES HOMMES 1
L sans correction | avec correction | sans correction | avec correction

SICY 0.157" 0.138 0.232 * 0.110
(2.721) (0.845) (6.354) (1.217) jH

ANC 0.014* 0.002 0.008" 0.008
(8.121) (0.148) (5.720) (1.200) H

ANCC - 0.0003 * - 0.0003 -0.00009 © - 0.0007 *

(- 4.496) (- 0.591) (-1.874) (- 2.260)
SYNT 0.169 " 0.291" 0.104" 0.182" 'L

(15.627) (6.983) (11.847) (6.716)

gt (- 1.517) (- 0.901) (L.575) (- 0.230)

TAI2 0.108" 0.079 " 0.085 " 0.058 "

(8.195) (2.354) (7.270) (2.254)

TAIS3 0.149 " 0.050 ° 0.198 " 0.199 "
(13.469) (1.738) (18.510) (8.090) |

D88 0.015 0.012 0.011 0.010
(0.762) (0.014) (0.187) 0.190 |

D9O -0.088 - 0.087 - 0.031 - 0.035
' (- 0.993) (- 1.415) (- 1.371) (- 1.329) |

0.006 b 91 0.010

ROU - 0.048 0.021 .

" (0.781) (2.232) (3.252) 0.67) |

LAMBI -0.043° -0.079°
(- 1.848) (- 1647 |

—

—_—
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NOTES TABLEAU 34
a Ol<p
1 No. d’'observations :7 754 b 05<p<.01
R2=0.4847 ¢ .10<p<.05
2 No. d'observations :1 167 (ROULM = 1) * Les statistiques « t » sont entre parenthéses.

R2z=0.4582

No. d’observations
Re=0.4617

No. d’observations
R2=0.4871

19012

: 1584 ROULM = 1)

Les catégories omises sont :

AGE2 (20 - 24 ans)

SCO1 (primaire)

CIV2 (célibataire)

OCC1 (administration et
professions)

OCC 9 = (OCCT + OCCY)
SIC1 (agriculture)

TAIl (19 personnes ou moins)
D89 (1989)
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ESTIMATION DU SALAIRE PAR M.C.O., POUR LES FEMMES ET LES
HOMMES, AVEC ET SANS CORRECTION DU BIAIS DE SELECTION ET
DE L’'HETEROSCEDASTICITE ET LA VARIABLE RROUL

VARIABLES FEMMES HOMMES
sans correction ! avec correction z sans correction y avec correction 4

Constante 1.757° 1.962 1.743 ° 2.148 "
(29.206) (18.720) (42.442) (17.914)
AGE1L -0.101 -0.132° -0.110° -0.104 "
(- 5.614) (- 3.379) (- 6.531) (- 3.716)
AGES 0.069 " 0.069 " 0.118" 0.097 *
(5.035) (2.086) (8.918) (3.656)
AGEA4 0.110" 0.094 " 0.206 ° 0.161°
(1.266) (2.375) (13.801) (4.893)
AGES 0.072 " 0.137" 0.159 * 0.162 *
(4.221) (2.460) (9.642) (4.128)
SCO2 0.072 % 0.002 0.073 * 0.055
(4.050) (0.044) (5.510) (1.278)
s 0.047 a 0.053

o 0.141 0.107
Se03 (7.722) (0.828) (7.543) (1.349)
o 0.081 . 0.043

SCO4 0.175 ‘ 0.117
© (8.426) (0.965) (6.891) (0.705)
SCO5 0.267° 0.111 0.183 " 0.113°
(13.785) (1.388) (11.410) (1.993)
SCO6 0.458 ° 0.317" 0.386 0.369 "
(21.109) (3.504) (21.547) (5.967)
0.174° 0.143 0.094 * 10.082
SOt (6.715) (1.386) (5.120) (1.357)
CIV] 0.067 * - 0.002 0.137 0.080 *
(5.9430 (- 0.057) (12.450) (3.094)
CIV3 0.048 ° 0.118° 0.152° 0.140 °
(2.605) (1.764) (7.283) (1.848)
00C2 -0.185 ° -0.238 * -0.242° -0.320°
(- 15.254) (- 6.788) (- 14.136) (- 6.786)
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TABLEAU 35 (suite)

ESTIMATION DU SALAIRE PAR M.C.O., POUR LES FEMMES ET LES
HOMMES, AVEC ET SANS CORRECTION DU BIAIS DE SELECTION ET
DE I’HETEROSCEDASTICITE ET LA VARIABLE RROUL

VARIABLES FEMMES HOMMES
sans correction | avec correction | sans correction | avec correction
0CC3 -0.278° -0.228" -0.195° -0.143"
(- 13.797) (- 4.396) (- 10.518) (- 2.166)
0CC4 -0.396 -0.558 -0.237° -0.280 °
(- 26.342) (- 11.642) (- 15.318) (- 5.405)
OCCH -0.224° -0.238° -0.208 * -0.242°
(- 3.933) (- 3.142) (- 7.896) (- 3.547)
0CCe -0.371) " -0.422 -0.092 * - 0.033
(- 15.705) (- 6.179) (- 6.473) (- 0.639)
0CC8 -0.280 * -0.434"° -0.216 -0.149
(- 9.006) (- 5.385) (- 13.762) (- 3.028)
0CE9 -0.043 -0.055 - 0.067° 0.050
(- 0.805) (- 0.399) (- 3.612) (0.749)
SIC2 0.073 0.206 ° 0.322 0.333 °
(1.162) (2.568) (9.692) (5.968)
QIC3 0.138 " 0.184° 0.191* 0.126 °
(2.414) (2.394) (5.402) (2.054)
QIC4 0.225 * 0.151° 0.382° 0.386
(3.525) (1.693) (10.213) (4.989)
SICS 0.211° 0.267° 0.276 * 0.144°
(3.577) (2.962) (7.559) (2.090)
SIC6 - 0.020 -0.039 0.114° -0.033
(- 0.355) (- 0.565) (3.182) (- 0.549)
S tey! 0.132° 0.166 ° 0.177" 0.194 *
(2.303) (2.139) (4.384) (2.855)
Q108 0.059 0.138° 0.096 * 0.122°
(1.053) (1.905) (2.720) (1.861)
SIC9 0.161" 0.123 0.233° 0.114°
(2.790) (1.533) (6.378) (1.699)
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TABLEAU 35 (suite)

ESTIMATION DU SALAIRE PAR M.C.O., POUR LES FEMMES ET LES
HOMMES, AVEC ET SANS CORRECTION DU BIAIS DE SELECTION ET
DE 'HETEROSCEDASTICITE ET LA VARIABLE RROUL

|"r-=_ — — —_— — —— — —
VARIABLES FEMMES HOMMES “
sans correction | avec correction | sans correction | avec correction I
ANC 0.013" 0.001 0.007 * 0.008 (|
(7.779) (0.103) (5.059) (1.406)
ANCC -0.0003 * - 0.0004 - 0.00006 - 0.0007 ° 1'
Il (- 4.196) (- 0.758) (- 1.273) (- 2.887)
SYN1 0.167" 0.281" 0.104" 0.119"° '
(15.485) (5.231) (11.800) (3.021)
H |
s -0.015 - 0.032 0.019 - 0.147
SLAT (- 1.535) (- 0.788) (1.462) (- 1.596) "
TAI2 0.107 " 0.078" 0.086 " 0.058 *
(8.098) (2.361) (7.393) (2.320)
TAI3 0.148 " 0.047 0.198 * 0.199" |f
( (13.424) (1.557) (18.536) (8.099)
|
D88 0.238 0.001 0.0002 0.011 '
75 (1.612) (0.953) (1.545) (0.173)
N%o - 0.339 - 0.025 - 0.0004 -0.028
‘ (- 1.243) (- 1.216) (- 1.447) (- 1.234)
-0.025 - 0.207 -0.150 ¢ -0.360 |
R (- 0.347) (- 1.000) . L881) (- 0.829)
[|[RROUL2 -0.112° -0.264"°
| (- 2.018) (- 2.352)
RROULS 0115 " -0.182° -0.080" 0.046 Lw
I (- 3.082) (- 3.375) (- 2.192) (0.778)
- 0.052 0.039 0.020 0231° |
BROULA (- 0.972) (0.314) (0.478) deo. M
: - [
RROULS -0.097"° - U-.I D4 -0.082° 0. ]‘(M [
(- 1.940) (-1.618) (- 2.104) (1.061)
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TABLEAU 35 (suite)

ESTIMATION DU SALAIRE PAR M.C.O., POUR LES FEMMES ET LES
HOMMES, AVEC ET SANS CORRECTION DU BIAIS DE SELECTION ET
DE I’HETEROSCEDASTICITE ET LA VARIABLE RROUL

VARIABLES FEMMES HOMMES
sans correction avece correction sans correction avec correction
; - 0,057 g b r - 0.050 -0.141
RROUL¢ -0.022 . :
’ (-0.919) (-2.985) - 1.112) (- 0.919)
RROULS ool 0L o 0.a14
(-1.579) (- 1.746) (1.198) (2.343)
LAMBI -0.734" : -0.634°
- _ (- I._E"iH) b L (- .LY961)
NOTES TABLEAU 35
1 No. d’'observations :7 754 * Les statistiques « t » sont entre parenthéses.
R2=10.4834
* Les catégories omises sont :
2 No. d’observations :1 167 (ROULM = 1) AGE2 (20 - 24 ans)
R2=0.4618 SCO1 (primaire)
CIV2 (célibataires)
3 No. d'observations : 9012 OCC1 (administration et
R2=0.4620 professions)
OCC 9 =(0OCCT7+ 0OCCY
4 No. d'observations : 1 554 (ROULM = 1) SICI (agriculture)
R2=0.4907 TAI1 (19 personnes ou moins)
RROUL7 (fin d’emploi)
a Ol<p D89 (1989)
b 05<p<.01
¢ .10<p<.05
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TABLEAU 36

ESTIMATION DU SALAIRE PAR M.C.O., POUR LES FEMMES ET LES

HOMMES, AVEC ET SANS LA CORRECTION DE

L'HETEROSCEDASTICITE ET LA VARIABLE ABSENT

VARIABLES FEMMES ' HOMMES *
sans correction | avec correction | sans correction | avec correction

Constante 1.721° 1.721° 1.685 1.685 *°
(26.783) (25.750) (37.121) (37.089)

AGE1 -0.098 ¢ -0.098 ¢ -0.122° -0.122°
(-4.739) (- 5.070) (-6.117) (- 6.322)

AGE3 0.069* 0.069 " 0.126° 0.126 "
(4.568) (4.340) (8.253) (9.145)

AGEA4 0.112° 0.112° 0.214" 0.214"
(6.775) (6.636) (12.609) (13.005)

AGES 0.067 ° 0.067 ° 0.163° 0.163°
(3.698) (3.523) (8.843) (8.492)

SCO2 0.075 ° 0.075* 0.079" 0.079°*
(4.099) (4.142) (5.579) (6.134)

SCO3 0.147° 0.147° 0.112° 0.112°
(7.708) (7.479) (7.480) (7.845)

SCO4 0.177° 0.177° 0.140* 0.140"°
(8.050) (7.559) (7.610) (7.438)

SCO5 0.285 ° 0.285 ° 0.202 * 0.202*°
(14.040) (13.669) (11.808) (12.268)

SCO6 0.477° 0.477° 0.391° 0.391°
(20.847) (19.468) (20.157) (19.848)

SCOT 0.173 " 0.173" 0.101° 0.101°
(6.321) (6.506) (5.064) (5.505)

CIV1 -0.083° -0.083° 0.148° 0.148"°
(- 6.757) (- 5.818) (12.208) (11.130)

CIV3 0.047" 0.047° 0.163° 0.163 °
(2.430) (2.227) (7.315) (6.794)
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TABLEAU 36 (suite)

ESTIMATION DU SALAIRE PAR M.C.O., POUR LES FEMMES ET LES

HOMMES, AVEC ET SANS LA CORRECTION DE

L’HETEROSCEDASTICITE ET LA VARIABLE ABSENT

VARIABLES FEMMES HOMMES
sans correction | avec correction | sans correction | avec correction

0CC2 -0.174° -0.174° -0.224° -0.224°
(- 13.375) (- 12.420) (- 12.290) (- 13.007)
0CC3 -0.281° -0.281° -0.185° -0.185°
(- 13.064) (- 12.860) (-9.116) (- 8.168)
0CC4 -0.365" -0.365 " -0.219° -0.219°
(- 22.275) (- 18.932) (- 12.956) (-12.286)
0CCH -0.216" -0.216° -0.191° -0.191°
(- 3.497 (- 2.904 (- 6.703) (- 3.287)
0CCs -0.359 " -0.359 " -0.090 " -0.090 "
(- 14.238) (- 12.500) (- 5.981) (- 6.043)
-0.108 -0.108 a a

0CC7 -0.075 -0.075
(- 1.470) (- 1.390) (- 3.703) (- 4.149)
0CCS8 -0.255° -0.255 * -0.218"° -0.218*°
(- 7.768) (- 9.318) (- 13.019 (- 13.017)
0CC9 0.053 0.053 -0.076 -0.076
(0.592) (0.526) (- 0.699) (-0.161)
SIC2 - 0.046 - 0.046 0.330 0.330°
(- 0.688) (- 0.513) (8.993) (8.893)
SIC3 0.128"° 0.128° 0.204 0.204"
((2.103) (1.984) (5.285) (5.494)
SIC4 0.244 0.244 " 0.382° 0.382°
(3.587) 3.274) (9.339) (9.763)
SICH 0.203 ° 0.203 ® 0.300 * 0.300 *
(3.236) (3.086) (7.546) (7.839)
SICE -0.019 - 0.019 0.151° 0.151"
‘ (- 0.319 (- 0.302) (3.842) (3.951)
SICT 0.127° 0.127° 0.180 0.180 "
(2.071) (1.960) (4.087) (3.891)
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TABLEAU 36 (suite)

ESTIMATION DU SALAIRE PAR M.C.O., POUR LES FEMMES ET LES

HOMMES, AVEC ET SANS LA CORRECTION DE

L’HETEROSCEDASTICITE ET LA VARIABLE ABSENT

VARIABLES FEMMES HOMMES
sans correction | avec correction | sans correction | avec correction

SIC8 0.044 0.044* 0.100 ° 0.100 *
(0.730) (0.679) (2.591) (2.648)
SICY 0.164 ° 0.164 ° 0.257° 0.257 ¢
(2.674) (2.537) (6.457) (6.679)
ANC 0.014° 0.014° 0.008 ° 0.008 *
(8.068) (7.660) (5.609) (5.431)
ANCC -0.0003 -0.0003 © - 0.00009 ° - 0.00009 °
(- 4.444) (- 4.364) (- 1.907) (- 1.979)
SYN1 0.151° 0.151 " 0.091° 0.091°
(13.074) (12.452) (9.632) (9.466)
-0.011 -0.011 0.036° 0.036°

STAT1 . U .
(-1.056) (- 0.966) (2.150) (1.741)
TAIZ 0.116* 0.116 0.089 * 0.089 "
(8.097) (7.718) (6.859) (2.086)
TAIS3 0.171°* 0.171°" 0.200 * 0.200 *
(14.270) (13.162) (16.816) (15.440)
D88 0.0003 0.0003 0.001 0.001
(1.225) (1.112) (1.283) (1.275)
D90 - 0.0002 - 0.0002 - 0.0004 - 0.0004
(- 1.642) (- 1.597) (- 1.543) (- 1.133)
- 0.0002 - 0.0002° - 0.0003 - 0.0003
ABSENT (- 1.480) (- 1.961) (- 1.214) (- 1.411)
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NOTES TABLEAU 36

1 No. d’observations :6 587 (ROULM = 0)
R2z=10.4938

2 No. d’observations :7 458 (ROULM = 0)
R2=0.4588

a 0l<p

b .05<p<.01

c . 10<p<.05

*

Les statistiques « t » sont entre parenthéses.

Les catégories omises sont :
AGEZ2 (20 - 24 ans)
SCO1 (primaire)
CIV2 (célibataires)
OCC1 (administration et
professions)
SICI (agriculture)
TAI1 (19 personnes ou moins)
D89 (1989)
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TABLEAU 37

ESTIMATION DU SALAIRE PAR M.C.O., POUR LES FEMMES ET LES

HOMMES, AVEC ET SANS LA CORRECTION DE

L’HETEROSCEDASTICITE ET LA VARIABLE ARRT

VARIABLES FEMMES ! HOMMES ?
sans correction | avec correction | sans correction | avec correction

Constante 1.722° 1.721° 1.686 ° 1.685°
(26.782) (25.750) (37.111) (37.099)

AGE1 -0.098 * -0.097 ¢ -0.122° -0.122"
(- 4.758) (- 5.070) (- 6.133) (- 6.322)

AGE3 0.069 * 0.069 * 0.125* 0.126 °
(4.545) (4.340) (8.228) (9.145)

AGEA4 0.112° 0.112° 0.213° 0.213 "
(6.767) (6.636) (12.566) (13.005)

AGES 0.057 * 0.057 * 0.162 " 0.163°
(3.668) (3.523) (8.796) (8.492)

SCO2 0.075° 0.075* 0.079° 0.079*°
(4.102) (4.142) (5.627) (6.134)

SCO3 0.146 * 0.147° 0.113° 0.112°
(7.683) (7.479) (7.502) (7.845)

SCO4 0.177° 0.177° 0.141° 0.140 %
(8.062) (7.559) (7.650) (7.438)

SCO5 0.285* 0.285 * 0.203 * 0.202 °
(14.000) (13.669) (11.835) (12.268)

SCO6 0.476 ° 0.477 0.391° 0.391°
(20.767) (19.468) (20.550) (19.848)

SCO7 0.172° 0.173° 0.108 ¢ 0.101°
(6.282) (6.506) (5.149) (5.505)

CIV1 -0.083*° -0.083 ¢ 0.148 ° 0.148 °
(- 6.731) (- 5.818) (12.223) (11.130)

CIV3 0.046 " 0.047° 0.163° 0.163"
(2.392) (2.227) (7.313) (6.794)
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TABLEAU 37 (suite)

ESTIMATION DU SALAIRE PAR M.C.O., POUR LES FEMMES ET LES

HOMMES, AVEC ET SANS LA CORRECTION DE

L’HETEROSCEDASTICITE ET LA VARIABLE ARRT

VARIABLES FEMMES HOMMES
sans correction | avec correction | sans correction | avec correction

00CC2 -0.174" -0.174" -0.224" -0.224"
(- 13.392) (-12.420) (- 12.267) (- 13.007)
0CC3 -0.281° -0.281° -0.185 " -0.185 "
(- 13.053) (- 12.860) (- 9.098) (- 8.168)
0cc4 -0.365 -0.365 ° -0.218* £2.192°
(- 22.539 (- 18.932) (- 12.882) (- 12.286)
00C5 £0.215° £0.216° -0.192° -0.191°
(- 3.471) (- 2.904) (- 6.738) (- 3.287)
0CCe -0.358 - 0.359° -0.080° -0.080°
(- 14.162) (- 12.500) (- 5.976) (- 6.043)
- 0.107 - 0.108 a 75

oCceT -0.076 - 0.075
(- 1.455) (- 1.390) (- 3.744) (- 4.144)
0CCs -0.253° - 0.255 -0.217 " -0.218"
(- 7.721) (- 9.318) (- 12.977) (- 13.017)
0CC9 0.053 0.053 -0.075 - 0.076
(0.591) (0.526) (-0.696) (- 0.161)
QIC9 - 0.047 -0.046 0.329 * 0.329°
(- 0.702) (- 0.513) (8.968) (8.893)
SIC3 0.128° 0.128" 0.203 * 0.204 *
(2.113) (1.989) (5.265) (5.494)
SIC4 0.244° 0.244 " 0.383 * 0.382"
(3.587) (3.274) (9.361) (9.763)
SICH 0.203 * 0.203° 0.299* 0.300 *
(3.239) (3.086) (7.520) (7.839)
QIC6 - 0.019 - 0.019 0.150 0.151°
(- 0.319) (- 0.302) (3.817) (3.951)
SIC7 0.126° 0.127° 0.179 ° 0.180 *
(2.067) (1.960) (4.058) (3.891)
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TABLEAU 37 (suite)
ESTIMATION DU SALAIRE PAR M.C.O., POUR LES FEMMES ET LES

HOMMES, AVEC ET SANS LA CORRECTION DE

L’HETEROSCEDASTICITE ET LA VARIABLE ARRT

1
VARIABLES FEMMES HOMMES
sans correction | avec correction | sans correction | avec correction
— e —
SIC8 0.044 0.044 0.099 * 0.100 *
' 0.731) (0.679) (2.562) (2.648)
Q109 0.165 * 0.164 " 0.255 0.257 "
(2.678) (2.537) (6.425) (6.679)
|
ANC 0.014" 0.014" 0.008 * 0.008 * ]
(8.034) (7.660) (5.556) (5.431) L
1
ANCC -0.0003 * - 0.0003 " - 0.00009 = - 0.00009 °
(- 4.418) (- 4.364) (- 1.876) (- 1.979)
SYN1 0.150 * 0.151" 0.091" 0.091* |
(13.053) (12.452) (9.622) (9.466)
. -0.011 -0.011 0.035° 0.038 "
th\T e S o) - JOD
t (- 1.095) (0.966) (2.140) (1.741) [
TAI2 0.116" 0.116" 0.089 * 0.089 "
(8.109) 7.718) (6.857) (2.086)
TAI3 0.170* 0.170 0.200 * 0.200
(14.249) (13.162) (16.777) (15.440)
a8 0.0003 0.0003 -0.001 -0.001
(1.227) (L.111) (- 1.479) (- 1.255) L
500 - 0.002 - 0.002 - 0.0003 0003 |
2t (- 1.468) (- 0.447) (- 1.340) (- 1.123)

; - 0.004 - 0.004 -0.017 -0.017
R (- 0.157) (- 0.151) (- 0.735) 0852 |l
- -0.073 -0.073 - 0.006 - 0.006
ARBLL (- 0.117) (- 0.919) 0209 | (0285

i -0.012 -0.012
ARRST (- 0.382) (- 0.463)
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TABLEAU 37 (suite)

ESTIMATION DU SALAIRE PAR M.C.O., POUR LES FEMMES ET LES
HOMMES, AVEC ET SANS LA CORRECTION DE
L’'HETEROSCEDASTICITE ET LA VARIABLE ARRT

VARIABLES FEMMES HOMMES
sans correction | avec correction | sans correction | avec correction
-0.071 -0.0718 - 0.064 - 0.064
ARRAT (- 1.026) (- 1.954) (- 0.678) (-0.728)
ARRST -0.027 -0.027 ° -0.028°¢ -0.028"
(- 1.316) (- 1.767) (- 1.649) (- 2.097)
NOTES TABLEAU 37
1 No. d’'observations :6 587 (ROULM = 0 * Les statistiques « t » sont entre parenthéses.
R2=10.4939
* Les catégories omises sont :
2 No. d’observations :7 458 (ROULM = 0) AGE2 (20 - 24 ans)
R2=0.4587 SCO1 (primaire)
CIV2 (célibataires)
a .0l<p OCC1 (administration et
b .05<p<.01 professions)
¢ . 10<p<.05 SIC1 (agriculture)
TAIl (19 personnes ou moins)
D89 (1989)
ARRST (vacances)
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