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LES INEGALITES SALARIALES ENTRE
LES TRAVAILLEURS FEMININS ET MASCULINS:
EFFET DE QUALIFICATION OU
EFFET DE STATUT?

Cet article tente d’expliquer les inégalités entre les travailleurs
féminins et masculins. Se basant sur un échantillon d’employés de la
Fonction publique du Québec, la recherche compare l'influence de
facteurs caractérisant successivement la compétence professionnelle
des répondants et quelques-uns de leurs statuts sociaux. On montre
d’abord que les femmes regoivent des salaires inférieurs, autant parce
que leur scolarité joue un rdle moins important dans la détermination
de leur salaire que parce que cette scolarité est moins élevée. On étudie
ensuite I'influence de trois statuts sociaux pouvant affecter la relation
entre scolarité et salaire : le statut matrimonial, la position hiérarchique
et la catégorie professionnelle. De ces trois statuts, la catégorie
professionnelle réduit le plus les écarts de rendement de la scolarité
entre les deux sexes. La persistance de ces écarts chez les employés de
bureau suggére que la recherche sur les inégalités entre les travailleurs
féminins et masculins doit privilégier ’étude des membres subalternes
des organisations plutdt que celle des professionnels ou des cadres.

Les salaires se présentent comme un indicateur privilégié pour le chercheur
désireux d’étudier les inégalités dans une société: ils manifestent la réussite
sociale (PARsoNs, 1954), permettent I'accés aux styles de vie distinguant les
classes sociales (PArsons, 1977) et, méme, conditionnent I’éveil de la conscience
de ces classes (RoBiNsoN et KELLEY, 1979). Les inégalités salariales entre les
travailleurs des deux sexes constituent maintenant une régularité empirique
bien établie. (Laboratoire sur la répartition et la sécurité du revenu, 1978;
ARMSTRONG €t ARMSTRONG, 1975; SUTER et MILLER, 1973; SuLLEROT, 1973;
SwaFFORD, 1978.) Par contre, I'importance relative des divers facteurs pouvant
rendre compte de ces disparités a été moins souvent étudiée par les sociologues
québécois ; sans doute ceux-ci ont-ils rarement pu disposer des renseignements
permettant une analyse simultanée chez les mémes individus de plusieurs de ces
facteurs.

De multiples explications de ces inégalités ont été proposées: moindre
qualification professionnelle, conflits entre les roles familiaux et occupationnels,
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discrimination, segmentation du marché des emplois, etc. Cet article se propose
d’examiner la fécondité de deux fagons de raisonner sur ces inégalités: une
premiére fagon mettant I’accent sur la compétence professionnelle et une
seconde accordant plus d’importance aux statuts sociaux et professionnels des
travailleurs. Cependant, comme le montrera Iarticle, I’emploi de ces deux
paradigmes comporte une importante limitation: s’ils tiennent compte des
«qualités » des acteurs sociaux affectant les inégalités, ils ne révélent pas la
nature des processus sociaux sous-tendant les relations entre les variables
étudiées. (BLUMER, 1956.)

Population observée et ampleur du phénoméne

Les informations utilisées dans cet article ont été obtenues lors d’une
enquéte dans un ministére de la Fonction publique du Québec en 1976.!
L’échantillon observé comprend des cadres supérieurs (68 répondants), des
professionnels (310 répondants) et des employés de bureau (439 répondants) ;
lors de I'analyse, les informations fournies par les membres de ces trois
catégories ont été pondérées de fagon a refléter leur importance relative dans la
population étudiée. L’examen des caractéristiques des répondants et celles,
présumées, des non-répondants a montré que peu de différences distinguent
sans doute I’échantillon recueilli et la population, et que, si de telles différences
existent, elle tendent & sous-évaluer les différences entre les deux sexes.

Il est certain que le caractére limité de ces observations ne permet pas de
proposer une explication générale des inégalités salariales entre les travailleurs
des deux sexes. Cependant, la position de «1’entreprise » étudiée sur le marché
du travail en fait un cas exemplaire, presque typiquement idéal. Se consacrant i
I’administration de services publics, I’organisation étudiée fait partie du secteur
tertiaire qui regroupe la majorité des femmes (Conseil du statut de la femme,
1978: 247); les emplois qu’elle offre aux femmes reflétent donc le type de
professions que celles-ci exercent de plus en plus. (Barry, 1977.) L’appartenance
de l'organisation a la Fonction publique présente également un avantage: bien
que possédant une certaine autonomie, cette organisation doit utiliser le méme
systéme de gestion du personnel que les autres « filiales » de ce secteur d’emploi,
et il n’est pas déraisonnable de croire que ce systéme produit les mémes effets
dans ces autres filiales que ceux constatés dans ce ministére. (BHERER, 1976.) De
plus, depuis les années 1960, la Fonction publique du Québec est le lieu
privilégié d’implantation d’une idéologie technocratique et méritocratique
favorable au principe de I'égalité des chances et & une gestion du personnel
tenant compte de la compétence professionnelle (SIMARD, 1977 ; ParsonNs, 1977);
il devrait donc étre particuliérement facile d’expliquer les inégalités de rémuné-
ration entre les fonctionnaires des deux sexes par des différences de « ressources
humaines ».

L. Il s’agit de la méme population que celle étudiée par S. LANGLOIS (1977); le lecteur

appréciera mieux les limites du présent article en le comparant 4 celui de Langlois, qui met 'accent
sur les processus sociaux et les relations sociales produisant les inégalités entre les deux sexes.
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Lors de leur entrée au ministére,? les femmes recevaient un salaire moyen
égal 4 77% de celui des hommes. (Voir le tableau 1.) La comparaison de la
distribution des salaires chez ces deux catégories de travailleurs montre qu’il
aurait été nécessaire d’améliorer la position salariale de plus de 29% des
employés féminins pour que la répartition des salaires soit semblable chez les
femmes et les hommes.> Ces deux quantités sous-estiment cependant I’écart
salarial entre les deux sexes car les employés masculins ont débuté dans
’organisation 4 une période plus reculée et leurs salaires reflétent le niveau
moins élévé des rémunérations de ces années lointaines.® Aussi n’est-il pas
surprenant de constater une augmentation de cet écart si les répondants sont
répartis selon leur année d’entrée. Chez les employés féminins ayant débuté
aprés 1968, I’écart est supérieur a 30%, et de 36% & 43% de ceux-ci auraient dii
changer de classe salariale pour que les courbes salariales des deux sexes
coincident.’

L’évolution des indices selon la période de I’entrée montre méme un
accroissement des inégalités chez les membres les plus récemment entrés au
service de l'organisation. Le type d’informations disponibles ne permet pas

TABLEAU 1

Salaire annuel moyen lors de I'entrée dans I'organisation,
selon le sexe et la période dentrée.
(en dollars)

PERIODE D'ENTREE
1967 et avant 1968-1973 19741976 TOTAL
F H F H F H F H
SALAIRE MOYEN ........ 2716 3665 | 4815 7144 | 6647 9817 | 5181 6761
S¢/Sp) X 100......... 75.1 67.4 67.7 76.6
INDICE DE |
DISSIMILITUDE . . o+ v e v s 18.2 36.2 43.2 29.5

2. L’article utilise les salaires lors de P'entrée au ministére parce que ceux-ci permettent
d’arriver aux mémes conclusions que I'examen des salaires actuels, mais en utilisant un nombre
moindre de facteurs explicatifs.

3. L'indice de dissimilitude de Duncan fut utilisé pour comparer les différences entre les
distributions des salaires des deux sexes répartis en classes de mille dollars ; I'interprétation de cet
indice est démontrée dans: C.F. CORTESE, R.F. FRANK et J.K. COHEN (1976).

4. 20% des femmes seulement ont joint I'organisation avant 1968 comparativement a 34%
des hommes.

5. L’étendue de cet écart est similaire & celui constaté par J. BHERER (1976) et G. LAPOINTE
(1963).
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d’interpréter cette augmentation des inégalités comme un reflet de ’évolution
historique de la position relative des femmes et des hommes: ces informations
indiquent cependant que, dans la population étudiée, les écarts salariaux entre
les deux sexes sont aussi présents chez les plus jeunes que chez les plus 4gés et ne
relévent donc pas nécessairement d’une époque révolue.

I. LE ROLE DE LA QUALIFICATION PROFESSIONNELLE

Les services du personnel de la Fonction publique du Québec font
continuellement des efforts pour que seule la compétence professionnelle des
fonctionnaires soit considérée lorsqu’ils leur attribuent des postes, fixent leur
rémunération ou déterminent les étapes de leur carriére. Si ces efforts ont eu
quelque succes, la relation entre compétence professionnelle et salaire devrait
étre la méme chez les employés des deux sexes. Dans un premier temps, nous
nous attacherons donc a vérifier si un modéle tenant compte des seules
ressources humaines individuelles (THURow, 1969) permet d’expliquer les
inégalités salariales déja constatées. Pour caractériser ces ressources profes-
sionnelles, deux types d’indicateurs principaux seront utilisés: la scolarité et
diverses facettes de I’expérience du marché du travail des répondants. Il est
certain que ces deux types d’indicateurs n’épuisent pas la réalité désignée par les
notions de qualification ou de compétence professionnelle, mais ils permettent
un premier regard sur la situation, suffisamment suggestif pour orienter utile-
ment des recherches ultérieures.

A) Technique d’analyse

L’étude du roéle de la scolarité et de I’expérience tentera de distinguer deux
aspects de linfluence de ces caractéristiques: d’une part, D’influence des
inégalités de scolarité ou d’expérience et, d’autre part, les conséquences d’un
impact différent de ces deux caractéristiques sur les salaires chez des femmes et
des hommes. Dans ce but, chacun des deux groupes d’employés sera caractérisé
par une équation de régression reliant le salaire et les indicateurs de la
compétence professionnelle retenus. Ainsi, si le modele utilisait deux carac-
téristiques professionnelles pour expliquer les salaires (soient E et A, par
exemple), il serait possible d’exprimer le salaire moyen des femmes et des
hommes (S; et Sy, respectivement) par deux équations de régression reliant ces
salaires moyens aux moyennes des deux caractéristiques chez les femmes et les
hommes (les indices «f» et «h» permettant de connaitre la sous-population
considérée):

1) Sy = ar + by E; + ¢ A;
(2) Sh ah + bhEh + ChKh
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L’examen de ces deux équations suggére que les deux variables indé-
pendantes peuvent jouer un réle différent par rapport aux salaires de deux
fagons: en étant moins élevées dans un groupe que dans I’autre (par exemple si
—Ef<-E-ih) ou en ayant un moindre impact sur le salaire (par exemple si by <by).

Une comparaison systématique de 'importance de ces deux types d’effets
est possible si 'écart salarial moyen entre les travailleurs des deux sexes est
exprimé en soustrayant I’équation (1) de I’équation (2):

(3) @ Sy -TS;=1[br E - Ep + ¢ (An - AP

(b) + [E¢ (bn - b + Ar (¢, - ¢p]
() + [(by - b)) (Ex - E) + (e, - ) Ry - A)]
G + (ap - ay)

Comme le montre I’équation (3), quelques transformations algébriques
permettent d’exprimer I’écart salarial entre les deux sexes en quatre compo-
santes : 6

— la composante 3a représente la partie de I’écart salarial attribuable & une
inégale possession des caractéristiques (telle que refiétée par la différence
des moyennes de ces caractéristiques) évaluée selon I'incidence de ces
caractéristiques chez les femmes. (Ce que les femmes gagneraient de plus si

leur scolarité ou leur expérience augmentaient de fagon a atteindre le
niveau de ces caractéristiques chez les hommes.)

— la composante 3b représente la partie de I’écart salarial attribuable a une
différence d’incidence des mémes caractéristiques chez les deux groupes,
telle que reflétée par la différence entre les coefficients de régression. (Ce
que les femmes gagneraient de plus si leur scolarité ou leur expérience
demeuraient 2 leur niveau actuel mais étaient évaluées de la méme fagon que
chez les employés masculins.)

—la composante 3c représente la partic de I'écart salarial attribuable
simultanément aux inégalités de qualification et d’évaluation de cette
qualification. .

— la composante 3d représente la partie de I’écart salarial attribuable a des
caractéristiques non incluses dans les équations.’

6. Nous utilisons un modele de décomposition des différents types d’effets associés aux
mémes variables distinct de celui suggéré par DUNCAN (1969) pour étudier la source des inégalités
de statut entre Noirs et Blancs aux U.S.A. et utilisé par SUTER et MILLER (1973) pour analyser les
différences de revenu entre les femmes et les hommes ; it en différe principalement en permettant de
répartir entre les variables du modéle la quantité qui, selon Duncan, mesure la « discrimination ».
Pour une présentation plus compléte, voir: BLINDER (1973) et, surtout, ALTHAUSER et WIGLER
(1972).

7. 11 s’agit 13 de Pinterprétation la plus courante: dans une équation de régression, les
constantes donnent une indication de la valeur de la variable & expliquer quand les variables
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Deux derniéres remarques compléteront cette présentation du modéle
formel de comparaison et faciliteront la compréhension de son application : ¢

— (S, - Sp étant positif, un terme positif dans le membre de droite de
I’équation (3) indiquera qu’il contribue & cette quantité et, de cette fagon,
dénote un avantage pour les hommes; inversement, un terme négatif
signifiera un élement du modéle avantageant les femmes;

— plutdt que de présenter le modéle en valeurs absolues, les quantités seront
exprimées en pourcentage du salaire masculin moyen (S}); il sera alors plus
facile d’évaluer 1’apport de chaque élément du modéle i I’écart entre les
salaires féminins et masculins.

B) Caractéristiques retenues

Pour analyser I'écart salarial entre les employés des deux sexes, cing
caractéristiques des répondants seront utilisées : I'année d’entrée dans lorga-
nisation, la scolarité et trois composantes de I’expérience de travail.

L’gnnée d’entrée. Le tableau | a déja permis de constater ’influence de la
période d’entrée sur le niveau moyen des salaires. Cette influence a été controlée
de deux fagons: d’une part en considérant une période d’entrée plus courte et
plus homogeéne, soit celle de 1968 3 1976 et, d’autre part, en introduisant cette
variable dans le modéle (de fagon a ce que les années d’entrée et les salaires
corrélent positivement).

La scolarité. Le type d’études des répondants n’étant pas connu, le nombre
d’années de scolarité a été retenu comme variable explicative. Afin de fixer le
point zéro de cette variable & un niveau de scolarité moins arbitraire que
I'absence totale de scolarité, nous avons attribué a sept ans de scolarité ou
moins la valeur zéro; les coefficients de régression associés a la scolarité

reflétent donc le «rendement » des années d’études post-élémentaires.

Les années d’expérience. L’expérience du marché du travail a permis de
créer deux variables distinctes : les années d’expérience du marché extérieur a la
Fonction publique du Québec et les années d’expérience dans la Fonction

indépendantes ne sont pas présentes ou actives (prennent la valeur zéro). Nous serions plutdt tentés
d’interpréter ce terme comme un signe des limites de fonctionnement interne du systéme de
variables utilisées, c’est-a-dire comme un signe des contraintes plus générales empéchant la logique
du sous-systéme de variables considérées explicitement de dépasser les limites du socialement
«acceptable » !

8. Le modele ne tient compte que des effets linéaires, indépendants et directs des variables
jugées pertinentes; la technique proposée par Duncan permettait de tenir compte des effets
indirects ; cependant, ayant appliqué cette technique, nous avons constaté que ces effets indirects
avaient peu d’ampleur et ne modifiaient pas 'ordre d’importance des variables explicatives ; de la
méme fagon, les effets d’interaction entre divers aspects de ’expérience sont apparus négligeables
(moins de 1% de variance supplémentaire expliquée).
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publique, antérieures a ’entrée dans le ministére étudié. Il a été souvent supposé
que les interruptions de carriére des femmes affectaient leur réussite profes-
sionnelle. (Laboratoire sur la répartition et la sécurité durevenu, 1978 ; SUTTER et
MIiLLER, 1973.) Pour caractériser la continuité de I’expérience professionnelle
antérieure a l'entrée dans la Fonction publique, trois variables auxiliaires ont
permis de distinguer trois types de carriére : une carri¢re continue, une carriére
comportant au plus une courte interruption (moins d’un an) et une carri¢re
comportant au moins une longue interruption (plus d’un an). La catégorie
résiduelle de ces trois variables auxiliaires étant formée des répondants ne
possédant pas d’expérience, c’est par rapport a ceux-ci que les coefficients de
régression de ces trois variables prennent leur sens.’

C) Premiers résultats

L’examen des moyennes des variables retenues pour caractériser la
« compétence » des répondants révéle que les employés masculins sont dans une
meilleure situation que leurs collégues féminins: leur scolarité et la durée de
leur expérience extérieure a la Fonction publique sont plus élevées; leur
présence sur le marché du travail a été plus souvent continue et ils ont connu de
longues interruptions de carriére moins fréquemment. (Voir le tableau 2.) Les
femmes, par contre, sont avantagées par rapport & trois caractéristiques : elles
sont entrées plus récemment dans l'organisation, elles ont travaillé dans la
Fonction publique un peu plus fréquemment et ont interrompu leur vie
professionnelle de fagon bréve un peu moins souvent que les hommes.

La position désavantageuse des répondants féminins apparait également si
nous considérons les coefficients de régression; ainsi que I'indiquent les
coefficients de régression standardisés, quatre des sept variables sont plus
fortement reliées aux salaires: & elles seules, ’année d’entrée, la scolarité et les
années d’expérience expliquent plus de 80% des variations de salaire expliquées
par I'ensemble des variables. Or les coefficients bruts de ces quatre caracté-
ristiques sont plus élevés chez les répondants masculins ; ainsi, par exemple, une
augmentation d’un an de scolarité chez les employés féminins entraine en
moyenne une augmentation de salaire de $441 alors que la méme augmentation
est associée 4 une hausse de salaire de $680 chez les employés masculins. Le
moindre salaire moyen des femmes traduit donc une situation doublement
désavantageuse : en plus d’étre moins scolarisées et expérimentées, elles retirent
moins d’avantages salariaux de ces mémes caractéristiques.

9. Le petit nombre d'interruptions de carriére chez les répondants lors de leur présence dans
la Fonction publique n’a pas permis de définir des variables caractérisant la continuité de la carriére
dans la Fonction publique. (Moins de 10% des répondants parmi ceux qui ont interrompu leur
carriére 'ont fait durant qu’ils occupaient un emploi dans la Fonction publique.)
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Remarquons, en terminant ’examen des moyennes et des coefficients de
régression, le peu d’importance de la continuité de la présence sur le march¢ du
travail chez les fonctionnaires féminins: pour aucune des trois variables
auxiliaires caractérisant cette continuité, le coefficient de régression n’est plus
grand que de deux fois I'erreur d’échantillonnage. II semble donc que la
continuité de la carriére n’ajoute rien a I’effet de la durée de celle-ci. Chez les
employés masculins, par contre, une présence continue sur le marché du travail
ou une interruption longue ont un effet prononcé.

Le tableau 3 indique les effets combinés des différences de moyennes et de
coefficients sur la différence de salaire entre les deux sexes: si ces effets
s’exercaient librement, les employés masculins gagneraient en moyenne non pas
31% de plus que les employés féminins, mais 66%. L’influence des variables non
incluses dans le modéle d’analyse avantage cependant les femmes (-36%) de
telle sorte que I’écart observé se situe autour de 30%.

TABLEAU 3

Décomposition de la différence entre les salaires moyens des employés
Sféminins et masculins*
(en pourcentages)

EFFET NET Effet associé¢ a Effet associé a Effet
la différence la différence conjoint
CARACTERISTIQUE de moyennes de coefficients
(A=B+C+D) (B) (C) (D)
Année d’entrée ........ 12.8 - 2.6 16.9 - L5
Années de scolarité ....] 38.5 14.7 15.8 8.0
Expérience ............ 14.8 2.6 5.9 6.3
—travail hors de la
Fonction publique .. 7.3 33 23 1.7
-carriére sans
interruption ........ 9.8 0.3 6.5 3.0
-interruption courte.. -1.3 -0.1 -0.8 -0.4
-interruption longue . -2.1 -0.3 -4.4 2.6
—travail dans la
Fonction publique .. 11 -0.6 2.3 -0.6
Différence due aux
caractéristiques ........ 66.1 14.7 38.6 12.8
Différence due aux
constantes. ......ceou00n -35.5
DIFFERENCE OBSERVEE ...| 30.6

* Un signe négatif indique un avantage en faveur des employés féminins.
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Les trois types de caractéristiques sont inégalement associés aux diffé-
rences de salaire: la scolarité ressort nettement comme la variable la plus
importante (38%) alors que 'année d’entrée et P’expérience ont une influence
sensiblement égale: 13% pour I’année d’entrée et 15% pour I’expérience.

Grace au modéle, il est possible de décomposer d’une autre fagon cet écart
de 66%: si les employés féminins avaient débuté dans I’organisation avec les
mémes caractéristiques que les employés masculins, I’écart salarial entre les
deux sexes aurait été réduit de 15% ; par contre, si ces mémes caractéristiques,
dans leur état actuel, avaient eu autant d’influence sur leur salaire que chez les
employés masculins, cet écart aurait diminué¢ de 39%. Il semble donc que les
répondantes ont débuté dans I’organisation a des salaires inférieurs, non a
cause d’une compétence moindre mais parce que cette compétence avait moins
d’impact sur leur salaire.

Deux caractéristiques désavantagent particuliérement les employés
féminins. Bien que les femmes aient débuté plus récemment dans I’organisation
(et donc & des salaires plus élevés), les emplois qu’elles ont occupés ont été moins
fortement associés a I’'augmentation générale des salaires dans le temps, de telle
sorte que les employés masculins gagnent prés de 17% de plus & cause d’une
plus forte relation entre salaire et année d’entrée. En second lieu, les femmes
gagnent moins, 2 la fois parce que leur scolarité est moins élevée (un effet de
15%) et parce qu’elle influence moins leur salaire (un effet de 16%); de plus, les
hommes retirent un gain de 8% de la combinaison de ces deux avantages.

L’influence de expérience du marché du travail ressemble 3 celle de
’année d’entrée: 3% de I’écart salarial est attribuable a une moindre expérience,
alors que 12% dépend d’un moindre impact de cette expérience (un effet de 6%)
et de P’effet conjoint des deux derniers phénoménes (un effet de 6%). Remar-
quons de nouveau le faible role des interruptions de vie active pour expli-
quer les inégalités salariales entre les deux sexes: bien que les hommes
soient fortement désavantagés par une interruption longue, les femmes ayant
quitté le marché du travail durant un an ou plus ne sont pas assez nombreuses
pour que cet avantage relatif ait un impact marqué sur ’écart salarial.

I1. LE ROLE DES STATUTS PROFESSIONNELS ET
NON-PROFESSIONNELS

Les paragraphes précédents ont montré que les femmes sont en moyenne
moins bien rémunérées que leurs collégues masculins, non pas tant parce que
leur qualification est moindre, mais parce qu’elle a moins d’impact sur leur
salaire. Cette seconde partie tentera de déterminer si ces différences s’expliquent
par les relations particuliéres qu’entretiennent les femmes avec le monde du
travail rémunéré.
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A) Le statut matrimonial

Nombreux sont les sociologues qui ont prétendu que le statut de conjointe
était difficilement compatible avec une pleine participation au marché du
travail. (PARsoNs, 1954b ; Coser et RokoFr, 1971 ; F.-EpsTEIN, 1970.) 1° A cause
des multiples réles impliqués par ce statut,!! non seulement les femmes mariées
doivent-elles faire face seule & I’augmentation des tiches domestiques (M EISSNER
et al., 1975), mais leur entourage s’attend a ce qu’elles réduisent sinon
interrompent leurs activités professionnelles.'?

Ce courant de pensée suggére ’hypothése que les femmes mariées mini-
misent peut-étre ces difficultés en s’orientant vers des emplois ou des carriéres
moins exigeants, ne demandant pas une pleine utilisation de leur scolarité ou de
leur expérience. (PoLoMa, 1972; FoGaRTY, RAPOPORT et RaPOPORT, 1971.) A
l’inverse, ces obstacles seraient moins présents chez les femmes célibataires, et
des différences moindres devraient donc distinguer les employés célibataires
que les employés mariés.

Le role particulier du statut matrimonial chez les femmes est confirmé par
deux indicateurs tirés de ’enquéte (voir le tableau 4) : 22% des femmes mariées,
comparativement & 1% chez les femmes célibataires, déclarent que leurs
responsabilités familiales limitent le temps qu’elles pourraient consacrer a leur
travail alors que, chez les hommes, aucune différence significative n’apparait
selon le statut matrimonial. De la méme fagon, chez les répondants ayant de
jeunes enfants, seules les femmes déclarent étre freinées dans leur mobilité
professionnelle par les charges liées & ’éducation de ces enfants. Nous pouvons
donc penser que les femmes mariées sont placées dans une moins bonne
situation pour retirer tous les bénéfices de leur scolarité et de leur expérience.
Les salaires moyens lors de ’entrée des répondants dans I’organisation ne
confirment cependant pas ces attentes (voir la partie ¢ du tableau 4) : quel que
soit le sexe, les répondants mariés sont mieux rémunérés que les célibataires.
Les salaires supérieurs des répondants mariés peuvent cependant s’expliquer
par leur plus grand nombre d’années d’expérience chez les deux sexes (2.3
années de plus en moyenne chez les femmes et 6.2 années chez les hommes).
Remarquons enfin que I’écart salarial entre les deux sexes est moindre chez les
célibataires.

Afin de déterminer I'influence du statut matrimonial, le role des qualifi-
cations sera comparé chez les femmes et les hommes célibataires. Deux raisons

10. Pour une interprétation contraire, voir: OPPENHEIMER (1977).

11. Ceux de conjointe, mére et ménagere.

12. L’existence de cette norme apparait dans les résuitats de certains sondages. Voir, par
exemple: La femme canadienne, Secrétariat de I'année internationale de la femme, Ottawa, 1976,
pp. 51-52; et R. CLOUTIER, Qu’est-ce que les Québécois pensent des Québécoises ?, Québec, Institut
québécois d’opinion publique, 1975, p. 35.
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TABLEAU 4

selon le statut matrimonial.

Influence des responsabilités familiales et salaire moyen,

A) Répondants déclarant que leurs responsabilités familiales les empéchent
de consacrer plus de temps a leur travail, selon le statut matrimonial
et le sexe.

(en pourcentages)

Marié Veuf/Divorcé/Séparé Célibataire
Femmes..................... 22.4 16.2 1.0
Hommes .................... 2.6 4.4 3.3

B) Répondants ayant des enfants de moins de cing ans déclarant que les charges

Samiliales entrainées par I'éducation de ces enfants les empéchent
d'accepter ou de demander certaines promotions.

(en pourcentages)

Femmes

Hommes

24.6

3.9

C) Salaire moyen lors de I'entrée dans I'organisation, selon le statut
matrimonial (lors de I'entrée) et le sexe.
(en dollars)

STATUT MATRIMONIAL TOTAL
SEXE Marié Célibataire Sm/Se
$ % $ % $ %
Femmes ......... 6537 25 5523 75 | 5767 100 118
Hommes ......... 9739 48 6975 52 8290 100 1.40
S6/8h ceernnenn 67 79 70

justifient le choix de cette comparaison plutdt que celle entre les travailleurs
mariés des deux sexes. En premier lieu, le statut de conjointe place les femmes
dans une situation particuliére a la fois par rapport aux hommes et par rapport
aux femmes célibataires ; par contre, le statut de célibataire rapproche les deux
sexes et rend plus probants les résultats d’'une comparaison minimisant les
différences entre les deux catégories sociales examinées.!* De plus, la trés

13. Les coefficients de régression bruts et standardisés des femmes célibataires et mariées
différent peu, sauf ceux concernant les interruptions de carriére qui sont beaucoup plus importants

chez les femmes mariées (d’une intensité similaire & celle de ceux-ci chez les hommes).
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grande majorité des femmes étant célibataires lors de leur entrée au ministére
(75% de I’échantillon), ’estimation des coefficients de régression est plus stable
et précise chez les célibataires que chez leurs consceurs mariées.

L’exclusion des répondants mariés affecte peu I'importance relative des
différents types d’effets pouvant expliquer I’écart salarial entre les deux sexes:
les différences de coefficients constituent chez les célibataires, comme dans
’ensemble de la population, la source premiére de cet écart (voir le tableau 5);
les suivent en importance, et dans I’ordre, les effets associés aux différences de
moyennes et les effets conjoints. De fagon générale, 'ampleur de ces divers
types d’effets est moindre que dans la population totale; il faut cependant
remarquer qu’ils s’appliquent a4 un écart salarial plus petit: prés de 21%,
comparativement & 31% chez tous les répondants.

Chez les célibataires, I’année d’entrée et I’expérience professionnelie ont
moins d’influence que dans ’ensemble de la population: alors que I'année
d’entrée expliquait 13% des différences de salaire, elle n’est plus associée dans
cette sous-population qu’a une différence de 3%, et il est & remarquer que cette
diminution provient principalement d’une influence plus semblable de cette

TABLEAU 5

Décomposition de la différence entre les salaires moyens des employés
célibataires féminins et masculins.
(en pourcentages)

EFFET NET Effet associé &  Effet associé a Effet
CARACTERISTIQUE la différence la différence conjoint
de moyennes de coefficients
(A=B+C+D) (B) ©) (D)
Année d’entrée ........ 2.6 -3.0 6.1 0.5
Années de scolarité ....| 40.0 14.0 17.8 8.2
Expérience ............ 3.7 0.1 3.9 -0.3
- travail hors de la
Fonction publique .. -1.9 0.8 2.3 -0.4
- carriére sans inter-
ruption............ 4.6 0.0 4.5 0.1
- interruption courte . -0.7 -0.3 -0.2 -0.2
- interruption longue . -1.5 -0.2 -1.8 0.5
- travail dans la )
Fonction publique .. 3.2 -0.2 3.7 -0.3
Différence due aux
caractéristiques ........ 46.3 11.1 27.8 1.4
Différence due aux
constantes ., ............ -25.4
DIFFERENCE OBSERVEE ...| 20.9




266 RECHERCHES SOCIOGRAPHIQUES

variable chez les deux sexes. Enfin, I’expérience voit son rdle diminuer parce
que ses effets conjoints sont moins importants.

La scolarité demeure le principal facteur responsable de ’écart salarial. De
plus, les différents types d’effets associés A cette caractéristique ont la méme
intensité que dans ’ensemble de la population: une moindre scolarité féminine
explique 14% de cet écart salarial (15% chez tous les répondants) et une
association différente entre cette variable et les salaires entraine un écart de 26%
entre les deux sexes (également 26% dans la population totale).

Il faut donc conclure que le statut matrimonial n’explique pas 1’écart
salarial entre les deux sexes et, plus particuliérement, I'impact moindre de la
compétence professionnelle des employés féminins.

B) La position hiérarchique

Le statut matrimonial est un indicateur indirect des difficultés d’intégration
des femmes au marché du travail: il nous renseigne sur les obligations non

TABLEAU 6

A) Encouragements a postuler a un emploi plus élevé par des supérieurs,
selon le sexe et la présence de responsabilités de supervision lors
de l'entrée dans I'organisation.
(en pourcentages)

FEMMES HOMMES
ENCOURAGEMENT Sans Supervision Sans Supervision
supervision supervision
Aucun .........oeaannn 63.9 517 64.5 52.9
Un..oooiiviiiiinn, 22.6 23.3 20.0 24.4
Plusieurs .............. 13.5 25.0 15.5 22.7
TOTAL t'ivvnnnnnnnnnns 100.0 100.0 100.0 100.0

B) Salaire moyen lors de I'entrée dans I'organisation, selon le sexe
et la présence de responsabilités de supervision.

{en dollars)
‘RESPONSABILITES DE SUPERVISION TOTAL
SEXE Oui Non §O/§n
$ % $ % $ %
Femmes ........... 6724 9 5646 91 5751 100 1.19
Hommes ........... 10084 31 7527 69 8310 100 1.34
N .67 .75 .69
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professionnelles des femmes. Par contre, les responsabilités de supervision
confiées aux répondants dénotent directement un aspect de la position de ceux-
ci dans 'organisation: en déléguant & un de ses employés de telles responsa-
bilités, Porganisation reconnait que celui-ci a intériorisé suffisamment ses
normes pour pouvoir contrdler le travail des autres.!* Cette hypothése apparait
plus plausible si nous examinons la relation entre le statut de superviseur et les
incitations des supérieurs 3 demander une promotion (voir le tableau 6): quel
que soit leur sexe, les superviseurs ont €té encouragés plus fréquemment a
postuler a des postes plus élevés. De plus, les superviseurs des deux sexes ont
débuté i des salaires plus élevés que les non superviseurs. '°

Pour des raisons similaires a celles présentées dans la section précédente,
nous comparerons le role de la scolarité et de ’expérience chez les non
superviseurs plutét que chez les superviseurs: les superviseurs féminins sont
trop peu nombreux (moins de 10%) pour permettre des estimés trés précis des
effets des variables indépendantes sur les salaires; les salaires moyens des
travailleurs des deux sexes sont plus semblables chez les non superviseurs que
chez les superviseurs.

Cette comparaison révéle que la position dans la structure d’autorité a trés
peu d’influence sur les sources des inégalités salariales entre les deux sexes (voir
le tableau 7): les effets associés aux différences d’évaluation des variables
demeurent prépondérants (34% comparativement a 13% pour les effets associés
aux différences de moyennes) et la scolarité continue a étre la variable la plus
importante pour expliquer I’écart salarial entre les deux sexes. Tout au plus
peut-on remarquer une légére diminution des différences entre les coefficients
associés aux années d’expérience. Il semble donc qu’on ne puisse attribuer le

moindre salaire des employés féminins & un moindre accés & des positions
d’autorité dans I'organisation.

C) Le type d’emploi occupé

Le marché du travail est composé de familles de professions et d’emplois
déterminant autant de fagons différentes pour les individus de s’intégrer aux
entreprises.'S Les types d’emplois occupés par les répondants lors de leur entrée
dans ’organisation constituent donc un autre aspect de leur position dans celle-
ci.

14. Pour une discussion des effets de la position hiérarchique, voir: TANNENBAUM ef al.
(1974), KaNTER (1977), KLUEGEL (1978).

15. L’expérience des superviseurs différe beaucoup moins (un an ou moins) de celle des non
superviseurs que cette méme variable entre les répondants mariés et célibataires.

16. L’introduction des types d’occupations dans une méme organisation offre également
I’avantage de présenter des informations sur les « atomes » ou les unités permettant de définir les
segments du marché du travail. (SPILERMAN, 1977; STOLZENBERG, 1975.)
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La Fonction publique du Québec reconnait plusieurs familles d’emplois,
mais la plus simple est celle qui répartit les employés en trois catégories : cadres
supérieurs, professionnels et fonctionnaires. Les employés féminins et masculins
se répartissent fort différemment entre ces catégories (voir le tableau 8): la
presque totalité des répondantes (94%) ont débuté dans I’organisation comme
fonctionnaires; par contre, les répondants masculins se répartissent plus
également entre cette catégorie (54%) et celles des professionnels et des cadres
supérieurs (46%). Selon I'indice de dissimilitude, il aurait fallu qu’entre 40% et
50% des femmes débutent dans une autre catégorie d’emploi pour que leur
répartition professionnelle soit similaire a celle des hommes.

La catégorie d’emploi affecte fortement le salaire moyen lors de I’entrée:
celui-ci double presque au fur et & mesure que ’on s’éléve dans la hiérarchie des
emplois. De plus, ’écart salarial entre les deux sexes est beaucoup moins
important a Pintérieur de ces catégories d’emplois que dans la population
totale : de 31% chez tous les répondants, il diminue a 11% chez les professionnels
et & 6% chez les fonctionnaires. L’influence du type d’emploi est encore plus

TABLEAU 7

Décomposition de la différence entre les salaires moyens des employés
Sféminins et masculins n’ayant pas de responsabilités de supervision,
lors de leur entrée dans I'organisation.

(en pourcentages)

EFFET NET Effet associé &  Effet associé a Effet
) la différence la différence conjoint
CARACTERISTIQUE de moyennes de coefficients
(A=B+C+D) (B) ©) (D)
Année d’entrée ........ 10.6 -3.2 15.2 -1.4
Années de scolarité .... 35.6 13.5 15.1 7.0
Expérience ............ 10.5 2.6 42 . 3.7
- travail hors de la
Fonction publique .. 4.7 | 3.5 0.7 0.5
- carriére sans inter-
ruption............ 9.6 0.3 7.2 2.1
- interruption courte . -1.6 0.0 -1.0 -0.6
- interruption longue . -2.1 -0.3 4.1 2.3
- travail dans la
Fonction publique. . -0.1 -0.9 1.4 -0.6
Différence due aux
caractéristiques ........ 56.7 12.9 34.5 9.3
Différence due aux
constantes. ............ -31.6
DIFFERENCE OBSERVEE ... 25.1
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marquée si nous distinguons, chez les fonctionnaires, les emplois occupés
majoritairement par des femmes: de 6% chez tous les fonctionnaires, I’écart
devient égal 4 3% dans les emplois non féminisés. Si ces comparaisons nous
renseignent sur le niveau des salaires, elles ne nous indiquent pas si le type
d’emploi explique également le rendement différent de la scolarité et de
I’expérience chez les employés féminins et masculins ; aussi est-il nécessaire de
décomposer I’effet de ces variables dans les catégories d’emplois regroupant
suffisamment de répondants des deux sexes pour permettre les comparaisons.

Chez les professionnels, la plus grande partie de la différence salariale est
attribuable a une expérience du marché du travail plus longue et 3 un effet plus
intense de la continuité de cette expérience. (Voir le tableau 9.) Par contre,
I’année d’entrée dans I’organisation, la scolarité et Pexpérience dans la Fonction
publique n’ont plus guére d’effet sur I'écart salarial. Les emplois professionnels
constituent donc une position effagant les principales différences entre les
employés des deux sexes.

TABLEAU 9

Décomposition de la différence entre les salaires moyens des professionnels
féminins et masculins.
(en pourcentages)

EFFET NET Effet associé a Effet associé 3 Effet
, la différence la différence conjoint
CARACTERISTIQUE de moyennes de coefficients
(A=B+C+D) (B) © (D)
Année d’entrée......... -2.3 4.1 2.0 -0.2
Années de scolarité .. ... 1.0 0.4 0.6 0.0
Expérience ............ 9.0 2.2 3.8 3.0
- travail hors de la
Fonction publique .. 5.3 3.7 1.0 0.6
- carriére sans inter-
ruption ........... 6.6 ~0.3 4.8 2.1
- interruption courte. . -0.8 -0.4 -0.2 -0.2
- interruption longue . -1.3 -1.1 -0.8 0.6
~ travail dans la
Fonction publique .. -0.8 0.3 -1.0 0.1
Différence due aux
caractéristiques ........ 1.7 -1.5 6.4 2.8
Différence due aux
constantes. ............ 3.1
DIFFERENCE OBSERVEE . ..} 10.9
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Bien que I’écart salarial soit moindre chez les fonctionnaires (3% compara-
tivement & 11%), cette égalité des rémunérations ne provient pas d’un méme
role de la qualification chez les deux sexes. (Voir le tableau 10.) La continuité de
la carriére (un effet de prés de 8%) et, surtout, la scolarité (un effet de 34%)
influencent plus fortement les salaires masculins que les salaires féminins.
Cependant, ces avantages sont en partie compensés par le moment de Pentrée
des femmes dans l’organisation: non seulement ont-elles débuté plus tardi-
vement, mais leurs postes plus récents se comparent plus favorablement aux
postes plus anciens que ce n’est le cas chez les hommes. Nous pouvons donc
penser que P’évolution de la structure professionnelle chez les employés de
bureau a avantagé les femmes sans que cette amélioration ait signifi¢ une
reconnaissance de leur compétence. Enfin, si des facteurs extérieurs au modéle
retenu ne venaient limiter 'effet des variables retenues, les fonctionnaires
masculins ne gagneraient pas seulement 3% de plus que les fonctionnaires
féminins, mais 39%.

TABLEAU 10

Décomposition de la différence entre les salaires moyens des fonctionnaires
Sféminins et masculins dans des emplois non « féminisés ».
(en pourcentages)

EFFET NET Effet associé a Effet associé a Effet
CARACTERISTIQUE la différence la différence conjoint
de moyennes de coefficients
(A=B+C+D) (B) (C) (D)
Année d'entrée......... -16.6 -11.2 -6.8 1.4
Années de scolarité .. ... 41.4 1.6 33.9 5.9
Expérience ............ 14.6 0.8 7.6 6.2
- travail hors de la
Fonction publique .. 4.7 5.8 -0.5 -0.6
- carriére sans inter-
Tuption . ....evvann 10.9 -1.1 7.6 44
- interruption courte. . 1.9 -1.7 2.0 1.6
- interruption longue . -0.5 0.3 -1.7 0.9
- travail dans la
Fonction publique .. -2.4 ~2.5 0.2 -0.1
Différence due aux
caractéristiques ........ 39.4 -8.8 34.7 13.5
Différence due aux
constantes . .......oens- -36.1
DIFFERENCE OBSERVEE . .. 33
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I11. SCOLARITE ET TYPE D’'OCCUPATION

Avant d’attribuer I'impact différent de la scolarité chez les fonctionnaires a
la discrimination, il convient d’examiner de plus prés la signification des deux
variables jetant le plus de lumiére sur les inégalités de salaires: la scolarité et le
type d’emploi. ~

A) La scolarité

L’indicateur utilisé pour mesurer la scolarité est extrémement pauvre: ne
tenant compte que de la durée de cette scolarité, il suppose que cette durée est
évaluée de la méme fagon quel que soit son niveau académique, son contenu ou,
méme, I'époque de son acquisition.!” Si les renseignements recueillis ne
permettent pas de connaitre le contenu de la scolarité, ils offrent la possibilité
d’examiner la relation entre le niveau le plus élevé d’études atteint et la durée de
la scolarité. (Voir les tableaux 11 et 12.) A années de scolarité égales, la
probabilité d’avoir atteint un niveau plus élevé est moins forte chez les femmes :
ainsi, la répartition des femmes possédant treize ans de scolarité ressemble plus
a celle des hommes n’en possédant que douze. Inversement, les mémes niveaux
d’études chez les deux sexes n’indiquent pas le méme nombre d’années de
scolarité : chez les employés masculins, le niveau atteint implique plus d’années
et pourrait signifier une formation plus poussée ou plus spécialisée. La scolarité
des deux sexes semble donc différer de contenu, sinon de qualité, L’hypothése
de I'influence de cette hétérogénéité se trouve renforcée si nous remarquons que
la seule catégorie occupationnelle — celle des professionnels — ot le réle de la
scolarité est le méme chez les deux sexes se caractérise par une scolarité plus
homogéne: 90% de ses membres ont poursuivi des études universitaires, et ce
niveau d’études est le seul pour lequel les répartitions des femmes et des
hommes selon les années de scolarité soient similaires.

Afin de mettre a ’épreuve cette hypothése, trois variables distinguant de
différentes fagons les niveaux de scolarité ont été introduites dans le modéle :
dans aucun cas ces variables ne modifient la sous-évaluation de la durée de la
scolarité. (Voir le tableau 13.) Il se peut que ’explication de ce moindre
rendement réside dans le contenu de la scolarité des fonctionnaires ; une telle
supposition impliquerait cependant que, pour des postes sensiblement simi-
laires, les responsables de I’engagement de ces fonctionnaires ne demandent pas
aux femmes et aux hommes les mémes qualifications.!®

17. Ces différences sont sans doute atténuées par I'examen du réle de cette scolarité dans des
groupes d’emploi relativement homogeénes.

18. 11 faut se rappeler que ces comparaisons excluent les emplois traditionnellement
féminisés ; le role différent de la scolarité ne disparait pas plus en homogénéisant ces emplois par
I’élimination des techniciens, des agents de maitrise ou des emplois directement reliés a la mission
du ministére.
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TABLEAU 11

Niveau de scolarité atteint pour I'année moyenne de scolarité des femmes (12 ans)
et des hommes (13 ans), selon le sexe. :
(en pourcentages)

ANNEES DE SCOLARITE
NIVEAU DE SCOLARITE FEMMES HOMMES
12 ans 13 ans 12 ans 13 ans
Secondaire incomplet ou moins ...... 3 3 2 0
Secondaire complété . ..... ... 0t 90 64 67 25
Collégial incomplet ........ccovveen. 4 20 17 54
Collégial complété ouplus........... 3 14 14 21
TOTAL «vvnvveersansonnsnosanensnens 100 100 100 100
TABLEAU 12

Années de scolarité pour trois niveaux d'études complétés, selon le sexe.
: (en pourcentages)

NIVEAU DE SCOLARITE DUREE 'DE LA SCOLARITE
Secondaire complété 11 ans 12 ans 13 ans TOTAL
et moins et plus
Femmes ............... 21 65 14 100
Hommes............... 17 52 31 100
Collégial complété 13 ans 14 ans 15 ans 16 ans TOTAL
et moins et plus
Femmes ........covuvee 26 32 32 10 100
Hommes ............... 0 17 40 - 43 100
Universitaire complété 17 ans 18 ans 19 ans TOTAL
et moins - et plus
Femmes ........cecnunn 37 25 38 100
Hommes ............... 36 28 36 100
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TABLEAU 13

Décomposition de Peffet de la scolarité, selon sa durée et le niveau d'études
atteint, dans les emplois non féminisés de fonctionnaires.

(en pourcentages)

REGROUPEMENT A: 1 =secondaire non terminé ; 2 =secondaire terminé ; 3 = collégial non terminé ;
4 = collégial; 5 = universitaire.

EFFET NET Effet associé Effet associé Effet
a la différence a la différence conjoint
de moyennes de coefficients
(A=B+C+D) (B) Q) (D)
Durée de la scolarité. 36.4 1.6 29.2 5.6
Niveau de scolarité .. -2.0 0.6 -2.0 -0.6
TOTAL «viveennnnn. 344 2.2 27.2 5.0

REGROUPEMENT B: | =collégial commencé ou moins; 2=collégial terminé; 3 =universitaire.’

EFFET NET

Effet associé

Effet associé Effet
a la différence 4 la différence conjoint
de moyennes de coefficients
Durée de la scolarité, 37.2 1.1 30.2 5.9
Niveau de scolarité . | -33 1.7 -3.8 -1.2
TOTAL .ovunneeennn, 339 2.8 26.4 4.7

REGROUPEMENT C:

1 =collégial commencé ou moins; 2=collégial terminé ou plus.

EFFET NET

Effet associé

Effet associé Effet
a la différence 4 la différence conjoint
de moyennes de coefficients
Durée de la scolarité 39.3 1.4 31.8 6.1
Niveau de scolarité . | -1.8 0.6 ~-1.2 -1.2
TOTAL vuvvennnnnn. 37.5 2.0 30.6 4.9

B) Le poste occupé

La catégorie des emplois non féminisés n’est pas homogéne : elle comporte

non seulement des emplois occupés par des répondants des deux sexes, mais
aussi des emplois qui semblent réservés aux employés masculins (8 emplois sur
14). (Voir le tableau 14.) De plus, comme dans I’ensemble de la population, les
responsabilités de supervision sont inégalement réparties entre les deux sexes :
20% des fonctionnaires masculins se sont vu confier de telles responsabilités dés
leur entrée dans P'organisation comparativement 4 9% des employés féminins.
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TABLEAU 14

Répartition des fonctionnaires dans des emplois non féminisés, selon la présence
des hommes dans ces emplois, les responsabilités de supervision et le sexe.
(en dollars)

A) Présence masculine

EMPLOI ) Femmes Hommes TOTAL
MIXEE .ot vvervreanneceeasaroanannanes 57.9 42.1 100.0
99.5 81.8 91.2
Masculinisé® .. .vovriniiiiiiiiaiien 2.9 97.1 100.0
0.5 18.2 8.8
TOTAL v evvvnerroneesasononasronnesnos 53.1 46.9
100.0 100.0 100.0

*

Plus de 90% d’hommes dans cet emploi.

B) Responsabilités de supervision lors de l'entrée dans l'organisation

RESPONSABILITES DE SUPERVISION Femmes Hommes TOTAL
OUL. v eviiieveneererennnsansonasaanens 324 67.6 100.0
9.4 20.0 14.8
NOM ottt iiirennenecenearnnonsannsss 53.6 46.4 100.0
90.6 80.0 85.4

TOTAL « e e vevunenvononssnassnosnnenes 50.0 49.5
100.0 100.0 100.0

Méme si la supervision ne semblait pas avoir d’influence dans I’ensemble de la
population, il se pourrait qu’elle retrouve une signification dans cette catégorie
d’emplois.

L’élimination des répondants occupant des emplois masculinisés et des
superviseurs révéle que c’est la seconde dimension de la situation de travail qui
affecte le plus Iécart de rendement de la scolarité (voir le tableau 15): dans les
corps d’emplois mixtes, Peffet dii aux différences de coefficients a autant
d’importance que dans I’ensemble des emplois non féminisés. Par contre,
I’absence des superviseurs fait chuter de prés de 17% linfluence de la scolarité,
dont 13% de Ieffet attribuable aux différences de rendement. Sans étre aussi
nette que chez les professionnels, cette diminution suggére que I’explication des
inégalités de salaires entre les deux sexes dépend davantage de la différenciation
hiérarchique des postes de travail que de leur différenciation fonctionnelle.
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TABLEAU 15

Décomposition de Ieffet des années de scolarité, chez les fonctionnaires,
dans les occupations mixtes non féminisées et chez les non superviseurs
(en pourcentages)

EFFET NET Effet associé a Effet associé a Effet
la différence la différence conjoint
de moyennes de coefficients

(A=B+C+D)| - (B) © (D)
OCCUPATIONS MIXTES ... ... 333 04 27.2 5.2
NON SUPERVISEURS ......... 24.2 1.2 20.2 2.8
*
% %

Cette tentative d’explication des inégalités salariales entre les femmes et les
hommes suggére trois types de commentaires: les premiers, plutét méthodo-
logiques, les seconds, de I'ordre de la sociologie appliquée et les derniers,
relevant davantage de la théorie.

1. Depuis les travaux de Lazarsfeld, peu de chercheurs ignorent les
«périls » des corrélations fallacieuses et ne s’assurent pas de la validité de leurs
conclusions en vérifiant que les associations statistiques les appuyant ne
dépendent pas de conditions diverses. Cette analyse indique [’égale nécessité de
mettre & I’'épreuve les absences d’association ou de différences 14 ol la théorie
ou «’expérience » les laissaient prévoir (ROSENBERG, 1968); ainsi, il aurait été
facile d’arréter I’analyse aprés avoir constaté I'absence de différences salariales
importantes chez les fonctionnaires et d’avoir proposé alors une explication
uniquement en termes de division horizontale ou fonctionnelle du travail. Le
déroulement de cette analyse montre aussi que le sociologue ne choisit pas
librement entre techniques quantitatives et techniques qualitatives: un aussi
petit échantillon (un peu plus de 800 répondants) ne permettait pas de tenir
compte simultanément d’autant de caractéristiques en utilisant les seuls tableaux
de contingence classiques (selon GALTUNG, 1970, en distinguant trois valeurs
pour chacune des cinq variables explicatives, i aurait fallu disposer de quelque
1600 & 3200 répondants dans la plus petite sous-population étudiée). Par
exemple, comme le montre le tableau 16, la seule comparaison des moyennes
salariales ne permettait pas de discerner la sous-évaluation de la scolarité
féminine,

2. Malgré I’échec partiel de cet essai d’explication, les résultats obtenus
suggérent deux conclusions qui ne sont pas sans implications pour une politique
de la condition féminine. En premier lieu, il semble que les interruptions de
carri€re et le statut de conjointe ont moins d’influence que ne le laissent penser
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TABLEAU 16
Salaire moyen, selon le sexe et le niveau de scolarité atteint lors
de Pentrée dans I'organisation.
(en dollars)

NIVEAU DE SCOLARITE Femmes Hommes 1-5¢/5,
Secondaire incomplet ou moins......... 6046 7418 18
Secondaire complété ..ot 5947 7383 19
Collégial ........ooviiiiniiiinneniones 6031 6907 13
UNIVEISItAITE vv v v v v v neveonraennannnonss 8570 10218 .16
1=Sgim/Su o cvveeeennnrenniinaannnen .29 .27 27

certaines théses bien connues et quw’il faille donc rechercher les causes des
inégalités entre les travailleurs des deux sexes dans leur milieu de travail. Cette

conclusion peut cependant étre remise en cause de deux fagons:

— les conflits entre les statuts de conjointe et de travailleuse n’ont pas tant un
impact sur les modalités de la carri¢re professionnelle que sur ’existence
méme de ce type d’activités, de telle sorte qu'une population de femmes
travaillant & temps plein ne permettrait pas de mettre a jour les effets de ces

conflits ;

— les indicateurs de conflits de roles utilisés dans cette étude sont trop
grossiers pour en révéler les effets ; ainsi selon Z.-Lopata, ce n’est pas tant
le réle de conjointe qui éloignerait du marché du travail que celui de

mére.'® (Z.-LorAaTa, 1971.)

En second lieu, les résultats de cette étude montrent que la discrimination
— si discrimination il y a — ne s’exerce pas dans toute I’organisation, mais chez
les seuls employés du bureau. Bien que les données de cette enquéte ne
permettent pas de présenter une image fidéle de Iévolution de la position de
chaque sexe dans la structure professionnelle du ministére, elles fournissent une
estimation de I'ampleur de ces disparités de statut chez les différentes géné-
rations d’employés actuels. Trois conclusions ressortent du tableau 17:

— la jeune génération compte plus de professionnels: de 10% chez les plus
anciens, ils représentent 23% des répondants entrés au ministére depuis
1974 ; cette évolution chez les répondants semble bien refléter celle
constatée dans toute la Fonction publique du Québec (LAPOINTE, 1963);

— cette professionnalisation est plus forte chez les hommes: dans la géné-
ration la plus récente, un homme sur deux entré dans la Fonction publique -

19. 1l est & remarquer que ces deux interprétations mettent 'accent sur des problémes de
mesure; il y aurait également possibilit¢ de proposer d’autres interprétations en modifiant le

modele théorique lui-méme.
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a occupé dés le début de sa carriere dans ce milieu un poste de
professionnel, comparativement 3 moins d’une femme sur dix;

— chez les femmes fonctionnaires, la génération la plus jeune se distingue des
générations précédentes de deux fagons: si les nouvelles employées sont
proportionnellement moins nombreuses & occuper des emplois tradition-
nellement réservés aux femmes, leur plus grand accés a de nouveaux postes
s’accompagne d’une féminisation de ceux-ci, de telle sorte que I’on peut se
demander si la ségrégation des emplois selon le sexe n’est tout simplement
pas en train de changer de forme.

3. Il n’est pas neuf d’attribuer & un moindre rendement de la scolarité les
inégalités salariales entre les travailleurs de chaque sexe.”® Actuellement, les
sociologues tentent plutot d’élaborer des explications de ce phénoméne.
Plusieurs de ces explications ont en commun d’attribuer les différences
constatées 4 la segmentation du marché du travail en strates d’occupations
caractérisées par des relations & 'emploi et & I’employeur différentes. Ces
explications s’opposent cependant sur la nature de cette segmentation: pour
certains auteurs, il existe un ensemble d’emplois féminisés exigeant plus de
qualification que la moyenne des emplois mais moins bien rémunérés (OPPEN-
HEIMER, 1970); pour d’autres, les femmes retirent moins d’avantages de leur
formation parce qu’elles sont plus présentes dans les emplois «secondaires »
ou « périphériques », non nécessairement féminisés mais utilisant peu les quali-
fications de leurs occupants. (BARRON et NORRIs, 1976 ; SNYDER, 1978.)

Les résultats de cette étude vont a I’encontre de ces deux types de théses.
D’une part, I’élimination des emplois fortement féminisés ou masculinisés n’a
pas affecté le moindre rendement de la scolarité; d’autre part, les travailleurs
étudiés ne font pas partie d’un secteur périphérique (I’employeur est le plus
important de la province, la syndicalisation y est développée, etc.) ou secondaire
(la sécurité d’emploi est assurée, ’avancement est formalisé, etc.).

Ces deux interprétations en termes de segmentation reposent sur I’hypo-
thése commune que des mécanismes généraux caractérisant le marché du travail
dans son ensemble expliquent les disparités salariales que I’on constate dans
chaque milieu de travail. Elles tendent dés lors a négliger la spécificité des
entreprises dans lesquelles s’organisent ces inégalités. Ainsi, selon les résultats
de cette étude, les femmes regoivent des salaires moins élevés non pas seulement
lorsqu’elles occupent certains types d’emplois (tels ceux de secrétariat), mais
également lorsqu’elles remplissent les mémes fonctions que leurs collégues
masculins. Si les inégalités constatées dans les emplois dits féminins rendent
plausible un mode¢le explicatif utilisant I'idée de segmentation du marché des
emplois, les secondes suggerent que les causes des inégalités varient selon la
position dans I'organisation. La réapparition du role des responsabilités de

20. Pour un début de bibliographie sur ce sujet, voir: MCLAUGHLIN, 1978.
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supervision chez les fonctionnaires fournit un second argument en faveur d’une
interprétation organisationnelle des inégalités professionnelles entre les deux
sexes. Bien qu’il soit trop t6t pour décider si le contexte organisationnel
reproduit des stéréotypes sexistes plus généraux ou s’il intégre ceux-ci a sa
logique propre,?! cette analyse montre I"opportunité d’abandonner pour un
certain temps les discussions généralisantes sur le statut matrimonial, les
emplois féminisés, le sexisme sociétal, afin d’examiner les différences entre les
travailleurs de chaque sexe dans des milieux de travail particuliers.

Michel DE SEvE
Marlen CARTER
Département de sociologie,
Université Laval.

21. Pour comparer ces deux types d’interprétations, voir, par exemple: KANTER (1977) qui
privilégie la position dans ’organisation et SPRADLEY et MANN (1975) défendant la theése de
I'influence de valeurs et normes débordant I'organisation.
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