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Hiérarchie ethnique dans la grande
entreprise industrielle montréalaise

Jean-Marie Rainville

Cet article montre comment les Canadiens-frangais occupent
une fonction d’infériorité a ’intérieur de [’entreprise.

Les Canadiens-frangais**peuvent-ils, au méme titre que les Canadiens-
anglais faire carriére dans la grande entreprise industrielle contr6lée par des
directions étrangéres ou canadiennes? L’analyse empirique de cette question
indique qu’il faut y donner une réponse négative. Pourquoi? Parce que
I’égalité sociale entre ces deux groupes ethniques dans I’entreprise, est, selon
la distinction faite par N. Keyfitz en parlant des mémes groupes a 1’échelle
canadienne, non pas réelle mais formelle!. Brievement, le comportement
des Canadiens-francais se révéle étre d’une trés grande uniformité qui ne
laisse a peu prés pas de place a Vindividualité qui caractérise celui des
Canadiens-anglais.

En fait, cet article consiste 8 montrer comment les Canadiens-francais
occupent une position d’infériorité a ’intérieur de I’entreprise; nous ne vou-
lons pas dire par la qu’ils sont subordonnés aux Canadiens-anglais, car les
deux groupes ethniques occupent en réalité des positions aux mémes ni-
veaux hiérarchiques, mais les Canadiens-anglais y parviennent beaucoup
plus rapidement. Autrement dit, pour les Canadiens-anglais, leurs chances
d’avancement sont nettement supérieures a celles des Canadiens-francais.
Pour cette raison, une entreprise industrielle, du point de vue de la carriére
des cadres n’est pas une entité neutre. En I’occurrence, elle reproduit la
position de subordination que les Canadiens-francais occupent dans la
structure socio-économique de la société québécoise?.

+ RAINVILLE, Jean-Marie, professeur, Ecole de relations industrielles, Université de
Montréal.

=+ Cet article est fondé sur le livre de I’auteur, intitulé: Hiérarchie ethnique dans la gran-
de entreprise: le cas des cadres canadiens-anglais et canadiens-francais de Montréal, Montréal,
Editions du Jour, 1980.

1 KEYFITZ, Nathan, ‘‘Canadians and Canadiens’’, Queen’s Quarterly, LXX, hiver
1963, p. 166.

2 DE JOCAS, Yves et Guy ROCHER, ‘‘Inter-Generational Occupational Mobility in
the Province of Québec’’, Canadian Journal of Economics and Political Science, Vol. 23,
février 1957, pp. 57-68. La Commission royale d’enquéte sur le bilinguisme et le bicultura-
lisme, vol. III, Ottawa, Imprimeur de la Reine, 1969.
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Notre analyse va présenter deux points qui sont complémentaires entre
eux, soit les modéles de carriére propres a chaque groupe ethnique et les at-
titudes relatives au travail qui en découlent. Ainsi, notre approche est struc-
turelle, et non pas culturelle comme ¢’est souvent le cas quand les auteurs
font des études similaires. Le cadre conceptuel va préciser ce probléme.

APERCU DE LA LITTERATURE ET APPROCHE THEORIQUE

La littérature se rapportant a notre étude se classe en deux catégories.
Dans la premiére, déja plus ancienne, les auteurs analysent la position des
Canadiens-frangais a partir de facteurs culturels; dans la seconde qui est
plus récente, le méme probléme est discuté en termes structurels.

Parmi les auteurs culturalistes, Norman W. Taylor est celui qui a le
plus retenu ’attention des chercheurs?. Sommairement, soutient-il, les chefs
d’entreprise canadiens-frangais, contrairement aux Anglais, sacrifient in-
consciemment les objectifs du profit et de la croissance de leur entreprise a
ceux de ’autonomie et de la sécurité; et, enchalne-t-il, ces deux objectifs-ci
sont tout simplement poursuivis pour préserver ’intégrité de la famille,
dont la taille méme détermine celle de ’entreprise. Taylor veut ainsi démon-
trer que la rationalité économique, fondement de la conduite des affaires,
ne fait pas partie de la culture canadienne-frangaise. Un autre auteur sou-
tient un point de vue similaire?,

L’interprétation de ’infériorité économique des Canadiens-francais en
termes culturels est précisée a différents points de vue par certains auteurs.
De la famille, on passe a la religion$, a I’autoritarisme®, et méme a I’ethno-

3 TAYLOR, Norman W., «L’industriel canadien-francais et son milieu», Recherches
sociographiques, 11, 2, avril-juin 1961, pp. 123-150.

4+ FALARDEAU, Jean-Charles, «L’origine et I’ascension des hommes d’affaires dans
la société canadienne-frangaise», Recherches sociographiques, VI, 1, janvier-avril 1963, pp.
3345,

s TREMBLAY, Maurice, «Orientations de la pensée sociale», Jean-Charles Falardeau
(éd.), Essais sur le Québec contemporain, Québec, Les Presses de I’Université Laval, pp.
193-208. PORTER, John, The Vertical Mosaic, Toronto, University of Toronto Press, 1965,
pp. 98-103.

6 HARVEY, Pierre, «Pourquoi le Québec et les Canadiens frangais occupent-ils une
place inférieure sur le plan économique?». DUROCHER, René et Paul-André LINTEAU, Le
retard du Québec, Montréal, Boréal Express, 1971, pp. 113-127. AUCLAIR, Gilles A. et
William R. READ, “‘Attitudes of French and English Canadians Toward Industrial Leader-
ship”’, Université de Montréal, Centre de psychologie industrielle, 1963.
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centrisme’. Bref, ces auteurs se trouvent & dire que les Canadiens-francais,
en raison de leur culture, sont inaptes a occuper une position supérieure
dans les grandes entreprises industrielles ou qu’ils ne peuvent pas songer a y
faire carriére.

Cependant, les points de vue des auteurs ne sont pas toujours aussi
tranchés. Par exemple, Keyfitz hésite a choisir entre les facteurs culturels et
structurels: il admet comme certains auteurs précédents que les Canadiens-
frangais sont enclins au style de commandement autoritaire contrairement
aux Anglais qui eux pratiquent la consultation démocratiqued. Mais sur un
autre plan, il remarque que les Canadiens-frangais font la preuve de leur
compétence administrative dans le domaine des affaires comme en témoigne
le développement de I’Hydro-Québec depuis sa nationalisation; dés lors,
pense-t-il a titre d’hypothése, il n’y a que le facteur linguistique qui puisse
expliquer leur blocage dans la grande entreprise anglaise. Etant donné le
manque de maitrise de la langue anglaise par les Canadiens-frangais, le diri-
geant anglais ne percoit pas quels sont parmi eux les hommes de talent.
Néanmoins, nous pouvons nous demander si le bilinguisme parfait assure
nécessairement 1’avancement des Canadiens-francais. A ce sujet, il faut
signaler que les études portant sur le rapport existant entre le facteur linguis-
tique et le revenu montrent que celui-ci est toujours plus élevé chez les an-
glophones que chez les francophones?; par ailleurs, une recherche récente,
fondée sur des données de 1973 et qui prend en considération le groupe lin-
guistique et les attributs linguistiques — bilinguisme ou unilinguisme —
montre que la main-d’oeuvre hautement qualifiée anglophone bilingue est
mieux rémunérée que celle francophone également bilingue!®. Autrement
dit, le bilinguisme qui est toujours présenté comme une condition d’entrée
des francophones dans la grande entreprise industrielle s’avére &tre plut6t
favorable aux anglophones. Pour sa part, Christopher Beattie, a la fin de la

7 TRUDEAU, Pierre Elliott, «La province de Québec au moment de la gréve»,
Trudeau, Pierre Elliott, dir., La gréve de I’amiante, Montréal, Editions du Jour, 1970, pp.
1-91. Texte d’abord publié en 1956.

8 KEYFITZ, N., op. cit., pp. 171-172. Par contre cette idée est contredite par une étude
comparative entre des Canadiens anglais de 1’Ontario et des Canadiens fran¢ais du Québec.
Voir: TOULOUSE, Jean-Marie, ‘‘Values, Structure, Process, and Reactions/Adjustments: A
Comparison of French- and English-Canadian Industrial Organizations’’, Canadian Journal
of Behavioral Science, Vol. 9, No. 1, 1977, pp. 37-48.

9 RAYNAUD, André, Gérald MARION et Richard BELAND, La répartition des reve-
nus selon les groupes ethniques au Canada, Ottawa, Miméo, Commission royale d’enquéte sur
le bilinguisme et le biculturalisme, 1969. VAILLANCOURT, Francois, «Revenus et langue,
Québec, 1961-1971», Revue d’Etudes canadiennes, 13, printemps 1978, pp. 63-69.

10 LACROIX, Robert et Frangois VAILLANCOURT, Attributs linguistiques et dispari-
tés de revenu au sein de la main-d’oeuvre hautement qualifiée du Québec, Montréal, Editeur
officiel du Québec, Rapport présenté au Conseil de la langue frangaise, Centre de recherche en
développement économique de I’Université de Montréal, 1980.
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comparaison qu’il fait des francophones et des anglophones a I’emploi de la
fonction publique fédérale n’hésite pas a dire que finalement les francopho-
nes réussissent moins bien que les anglophones a cause de ’ethnicité. Méme
si le cours classique, dit-il en substance, donne aux Canadiens-francais une
formation de généraliste qui les avantage pour entreprendre des carriéres
administratives, ‘‘in these ‘‘English’’ organizations, however, (this training)
(is) defined as inferior simply because it (is) French and Catholic’’!!.

Effectivement, dans la grande entreprise industrielle contrdlée par le
capital canadien et étranger, ce sont les Anglais qui se retrouvent au sommet
des pyramides administratives: en 1972, seulement 8,4% de Canadiens-
frangais font partie des conseils d’administration des grandes entreprises au
Canada, alors qu’ils représentent 28,6% de la population canadienne totale;
ces pourcentages sont dans I’ordre, 86,2% et 44,7% pour le groupe ethni-
que anglais'2z. Autrement dit, & ce niveau hiérarchique, I’ethnicité et non
plus le bilinguisme devient le facteur déterminant de la division sociale du
travail au sein de la grande entreprise industrielle.

Sur un plan général, Everett C. Hughes fait une remarque a propos des
relations inter-ethniques dans I’industrie pouvant s’appliquer a la situation
canadienne, compte tenu de son histoire:

““The people in the higher levels of hierarchy have the power to keep their
own ranks ethnically exclusive. In the colonial or semi-colonial industrial
regions, management often quite frankly talks of the necessity of keeping
management in loyal hands; that is, in the hands of people closely iden-
tified with one another by national sentiment as well as by general back-
ground”’ 3,

Bien sir, le cas du Québec ne différe pas de la situation canadienne.
Arnaud Sales constate que seulement 17% des positions directoriales des en-
treprises manufacturiéres étrangéres sont occupées par des Canadiens-
francais, la régle étant que ’origine nationale ou ethnique des dirigeants est
déterminée par celle «du principal actionnaire ou du groupe qui contrdle
P’entreprise»!4. En revanche, lorsque les entreprises sont sous le contrdle
canadien-frangais, ce pourcentage grimpe a 96,3%!5, Notre propre étude va

11 BEATTIE, Christopher, Minority Men in a Majority Setting, Toronto, McClelland
and Stewart, The Carleton Library, No. 92, 1975, p. 169.

12 CLEMENT, Wallace, The Canadian Corporate Elite, Toronto, McClelland and
Stewart Ltd., The Carleton Library, No. 89, 1975, p. 233.

13 HUGHES, Everett C., Where Peoples Meet, Glencoe, Ill., The Free Press, 1952, p.
80.

14 SALES, Arnaud, «La question linguistique et les directions d’entreprises», Montréal,
Le Devoir, mercredi 27 avril 1977, p. 6.

1s SALES, Arnaud, La bourgeoisie industrielle au Québec, Montréal, Les Presses de
I’Université de Montréal, 1979, p. 135.
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montrer qu’au niveau intermédiaire des structures administratives des gran-
des entreprises canadiennes ou étrangéres, un clivage ethnique identique se
reproduit; d’une fagon plus précise, elle va décrire quelques-uns des méca-
nismes qui y conduisent.

Cette hiérarchie ethnique que nous décrivons, n’existe pas seulement
qu’au Québec; elle est en fait la caractéristique dominante de la société
canadienne et implique divers groupes ethniques comme 1’a montré John
Porter!s. La situation est diversifiée au point ou il faut également tenir
compte de la présence américaine dans 1’économie canadienne. Aussi, sur
un plan général, peut-on dire que les Canadiens-frangais sont subordonnés
aux Anglais dans ’ordre économique canadien, mais que les Canadiens-
anglais le sont parfois a la suprématie des Américains comme c¢’est le cas
quand ceux-ci contrélent, dans certaines régions, jusqu’a 60% de I’industrie
manufacturiére!”. Aussi, pour les Anglais vivant dans une telle situation, se
posent-ils pour eux, au niveau de la direction des entreprises, des problémes
identiques a ceux que nous rencontrons dans notre étude pour les Cana-
diens-frangais, soit, entre autres, des difficultés dans le déroulement de la
carriére et dans le développement de leur capacité de leadership. Ces carac-
téristiques du comportement, pour un groupe ou pour l’autre, ne s’expli-
quent pas par des facteurs culturels, mais structurels relativement & la domi-
nation économique d’un groupe ethnique sur I’autre.

Notre analyse se situe trés bien a 1’intérieur du cadre conceptuel que
nous venons de tracer. Par ailleurs, ’interprétation des données n’a de sens
que si elles sont analysées en termes d’ethnicité qui est elle-méme une varia-
ble structurelle.

La démarche de notre étude est la suivante: nous posons d’abord une
donnée objective, soit la carriére des cadres; nous chercherons a savoir en-
suite dans quel sens elle détermine leur motivation au travail. Pour évaluer
celle-ci, nous retenons les deux dimensions intrinséque et extrinséque du
travail selon la distinction établie par Herzberg!8. Nous nous atteridons ainsi
a constater que la carriére des cadres, compte tenu de sa valeur, influence
leur motivation d’une fagon spécifique. A cet égard, plus la carriére des ca-
dres sera de nature a les intégrer a ’entreprise, plus elle développera chez
eux des capacités de leadership; et inversement, plus elle placera les cadres

16 PORTER, John, op. cit.

17 PERRY, Robert L., Gait, U.S.A., Toronto, Maclean-Hunter Ltd., 1971.

18 HERZBERG, F., The Motivation to Work, New York, John Wiley & Sons, Inc.,
1967. La dimension intrinséque comprend des facteurs tels que: le travail lui-méme, la respon-
sabilité, I’accomplissement de soi, I’avancement, etc. La dimension extrinséque comprend des
facteurs tels que: la supervision, les rapports avec les supérieurs, les relations sociales, les poli-
tiques administratives, etc.



HiERARCHIE ETHNIQUE DANS LA GRANDE ENTREPRISE INDUSTRIELLE 341

dans une position de subordination, plus ils se tourneront vers la dimension
intrinséque de leur travail. D’une fagon plus spécifique, une carriére ou la
mobilité verticale sera rapide et la mobilité horizontale fréquente devrait
faire en sorte que les cadres seront orientés vers certains facteurs de la di-
mension extrinséque du travail; en ’occurrence, nous porterons une atten-
tion particuliére au leadership; au contraire, une carriére ou la mobilité ver-
ticale sera lente et la mobilité horizontale limitée devrait déterminer les ca-
dres a accorder de I’importance a la dimension intrinséque du travail, étant
donné gu’ils seront placés a ce moment-la, d’une fagon plutdt stable, dans
un rdle ou I’expérience de travail est restreinte, le niveau de responsabilité
prenant alors le pas sur le leadership.

En dernier lieu, précisons que des variables telles que I’ancienneté dans
Pentreprise, 1’origine sociale, le niveau d’éducation devraient produire les
mémes effets sur les cadres des deux groupes ethniques, si I’intégration a
I’entreprise est la méme pour tous.

L’ECHANTILLON
Les entreprises

Toutes les entreprises sélectionnées, et elles sont au nombre de dix, sont
des compagnies canadiennes ou des branches de compagnies multinatio-
nales contrdlées par des directions américaines, anglaises ou d’autres pays. -
Cependant, ’une d’entre elles était devenue canadienne-francaise depuis
quelques années au moment de ’enquéte — qui fut menée au début de 1974.
Il s’agit en ’occurrence d’une ancienne entreprise étrangére anglo-saxonne,
passée aux mains de I’Etat québécois. Son personnel, avant le changement
de direction était canadien-frangais et canadien-anglais, et il I’était de-
meuré!®,

Dans tous les cas, le personnel est hétérogéne au point de vue ethnique.
On y retrouve des Canadiens-anglais, frangais et des Canadiens naturalisés.

Du point de vue de la dimension, la moitié des entreprises de notre
échantillon dispose d’un personnel de mille (1 000) a quinze cents (1 500)
employés, et les autres n’en ont pas moins de trois cents (300).

Ainsi, a ces trois points de vue, les entreprises de notre échantillon sont
sirement comparables a bien d’autres de la région métropolitaine de
Montréal dont elles proviennent.

19 Ajoutons qu’il n’apparait aucune différence entre les cadres de cette entreprise et ceux
des autres, selon I’appartenance ethnique, sur toutes les questions a I’étude.
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Les individus

Les individus auprés de qui nous avons mené I’enquéte, ont été choisis
parmi le personnel d’encadrement de I’établissement industriel. Seuls les
gérants de divers départements de méme que les surintendants, soit le per-
sonnel des deux niveaux hiérarchiques immédiatement supérieurs a celui des
contremaitres ont été retenus. Nous nous sommes adressés ainsi a cent
quarante-trois (143) sujets; cent un (101) d’entre eux (71%) ont répondu au
questionnaire sur place en présence d’un interviewer. Nous avons pu con-
server quatre-vingt-cing (85) questionnaires, dont cinquante-quatre (54) de
cadres canadiens-francais et trente et un (31) de cadres canadiens-anglais.
Les seize (16) autres questionnaires ont été rejetés pour deux raisons: cer-
tains individus n’avaient pas répondu a une question qui est devenue une
variable indépendante importante pour I’analyse, soit la raison donnée a
propos de la satisfaction au travail; les autres étaient ceux de Canadiens
naturalisés de langue frangaise dont les attitudes et le comportement se
situaient la plupart du temps dans une position intermédiaire entre celle des
cadres canadiens-francais et canadiens-anglais. Pour cette raison, il aurait
été trés intéressant de les conserver dans notre analyse, mais leur nombre
était trop faible pour pouvoir constituer un groupe distinct. Nous nous som-
mes ainsi limités aux Canadiens-francgais et anglais2°.

LE MODELE DE CARRIERE

Les cadres étudiés, selon leur appartenance ethnique, évoluent diffé-
remment dans I’entreprise, qu’il s’agisse de leur fagon d’y entrer, ou, par la
suite, de leur mobilité verticale ou horizontale dans la structure administra-
tive. L’analyse de chacun de ces points met en évidence I’évolution de leur
carriére. Afin d’en spécifier le sens, nous examinerons ensuite la satisfaction
des cadres a I’égard de la promotion, et ce a partir d’un jugement général
concernant cette satisfaction, et des critéres idéaux qu’ils souhaiteraient voir
appliquer.

L’entrée latérale dans I’entreprise

Par entrée latérale nous signifions le fait de 1’individu qui entre dans
I’entreprise a un niveau administratif atteint normalement par voie de pro-
motion interne, en partant de la base de la structure hiérarchique. C’est le

20 La question utilisée pour connaitre I’origine ethnique des répondants est la suivante:
«Quelle est votre nationalité? — Canadienne-frangaise, canadienne-anglaise, canadienne par
naturalisation, autres.»
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cas d’un employé qui commence 4 travailler dans I’entreprise comme super-
viseur, surintendant, ou gérant de département. Nous avons également in-
clu ceux qui entrent a ’emploi d’une compagnie avec le titre de «senior», ce
qui les place dans une position avantageuse quant a leur avancement.

Selon cette définition, ce sont les cadres anglais qui entrent latérale-
ment dans ’entreprise, tandis que les cadres canadiens-frangais commen-
cent leur carriére au bas de I’échelle, pour la plupart, ¢’est-a-dire a la base
de la structure administrative de I’entreprise (p < 0,10). Néanmoins, il y a
plus, car le rythme de promotion n’est pas du tout le méme pour les deux
groupes ethniques.

Le rythme de promotion

Afin d’avoir une idée du rythme de promotion des cadres dans I’entre-
prise, nous avons retenu une situation qui place tout le monde sur le méme
pied. A cet effet, seuls les cadres n’ayant recu qu’une seule promotion ont
été retenus, car plusieurs n’avaient pas encore obtenu leur seconde.

Est-il possible de s’attendre a ce que les cadres canadiens-francais aient
une chance d’étre promus plus vite que les cadres canadiens-anglais, étant
donné que leur point de départ est le bas de I’échelle? A notre avis ce serait
irréaliste, car, théoriquement, la place a bien des chances d’étre prise par un
cadre anglais entré latéralement dans P’entreprise, ¢’est-a-dire présumément
par-dessus la téte d’un cadre canadien-frangais dont la promotion sera
nécessairement retardée. Cette hypothése parait bien conservatrice, car en
plus d’étre entrés latéralement dans ’entreprise, les cadres canadiens-
anglais ont tendance a étre promus plus vite que les cadres canadiens-
frangais. Sept (7) des dix cadres anglais partis de la base étaient déja promus
quatre ans aprés le début de leur carriére, alors que c’est le cas de moins de
la moitié des cadres canadiens-frangais pour qui, de toute fagon, la mobilité
occupationnelle est beaucoup plus lente que celle des cadres canadiens-
anglais. Néanmoins, cette fagon de procéder demeure incompléte car elle
n’inclut pas tout le monde. C’est pourquoi nous la corrigeons en tenant
compte simultanément, de I’entrée latérale des cadres dans ’entreprise et du
rythme de leur promotion. Ce faisant, une image plus juste de I’évolution de
la carriére est obtenue. Le tableau 1 montre que la progression du groupe
canadien-anglais dans I’entreprise est beaucoup plus rapide que celle du
groupe canadien-francais.
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Tableau 1

Progression de la carriére des cadres selon 1’appartenance ethnique

Appartenance ethnique Entrée latérale*  Années d’attente de la premiére promotion
1 a4 ans 5 ans et plus
%o L0 )
canadienne-francgaise 38 (20) 28 (15) 33 (18)
canadienne-anglaise 65 (19) 25( 7) 10 ( 3)

X2 = 6,65; p>0,05

* Le nombre d’années que les cadres de ce groupe ont attendu pour obtenir leur premiére pro-
motion se présente comme suit: 47% des Canadiens anglais la recevaient en dedans de quatre
ans, et d’une fagon cumulative, 68% en dedans de huit ans. Ces pourcentages tombent respec-
tivement a 25% et 45% chez les Canadiens frangais.

Inversement, seulement un Canadien anglais sur dix-neuf n’avait pas recu de promotion en
dedans de huit ans, contrairement a 30% de Québécois. Ces données suggérent fortement que
Pentrée latérale des Canadiens anglais dans I’entreprise a pour effet de retarder la carriére des
Québécois qui sont entrés eux aussi latéralement.

Au fond, ces deux éléments complémentaires de la carriére des cadres,
I’entrée latérale et le rythme de promotion se raméne a un seul, soit la rapi-
dité de la mobilité verticale. Cette différence d’évolution quoique d’une net-
teté déja saisissante demeure encore incompléte. Il faut considérer tous les
autres éléments qui vont suivre pour avoir une idée précise du modéle de
carriére particulier a chaque groupe ethnique.

LA PROMOTION A L’ANCIENNETE

La promotion a I’ancienneté est I’'un des éléments fondamentaux de la
carri¢re des cadres et qui en précise la valeur. Aussi, avons-nous cherché a
savoir si le mode¢le de carriére des cadres de I’un ou I’autre groupe ethnique
s’affirmait assez vigoureusement sans prendre en considération la promo-
tion a ’ancienneté, ce qui autrement représenterait une forme de subordina-
tion a Pentreprise. En effet, ’ancienneté, comme critére de promotion
oblige un cadre a subir un certain temps d’attente avant d’étre promu, indé-
pendamment de ses capacités. Cela revient a dire qu’elle renforce la relation
formelle du cadre a ’entreprise.

Lorsque nous croisons I’ancienneté avec le nombre de promotions, et
ce du co6té des cadres canadiens-frangais, nous observons une relation posi-
tive entre ces deux dimensions de la carriére (p < 0,10). Cette liaison donne
des résultats tout a fait négligeables pour le groupe des Canadiens anglais.
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Ainsi, en plus d’arriver trés souvent latéralement dans ’entreprise, les
cadres canadiens-anglais réussissent a obtenir plus de promotions que les
cadres canadiens-francais, et ce, indépendamment de leur ancienneté. A eux
seuls ces faits discriminent socialement les Canadiens francgais d’une ma-
niére plutot forte.

LA PROMOTION SELON L’ORIGINE SOCIALE

Les résultats que I’on obtient lorsque la quantité de promotions des
cadres est croisée avec ’origine sociale sont consistants avec les précédents.
En effet, quand les cadres canadiens-anglais sont fils de cols blancs, ils ont
plus de promotions que s’ils sont fils de cols bleus (voir le tableau 2). Chez
les cadres canadiens-frangais, aucune tendance ne se manifeste en ce sens2.

Tableau 2

Relation entre la quantité de promotions des cadres canadiens-anglais
et le rang occupationnel de leur pére*

Rang occupationnel du pére** Le nombre de promotions acquises
Ooul 2o0u3
% %
col blanc 0(0 100 (17)
col bleu 50(95) 50(5)

* Trois des quatres cadres manquants n’ont pas déclaré I’occupation de leur pére; deux d’en-
tre eux n’ont regu qu’une promotion et le troisiéme en a regu deux. Le quatriéme cadre n’a pas
donné les informations relatives a la promotion; néanmoins, son pére était un professionnel.
Compte tenu de ces informations, les résultats obtenus ne pourraient pas changer, tous les ca-
dres eussent-ils répondu a la question.

** Les cols blancs comprennent les occupations suivantes: cadre supérieur, cadre intermé-
diaire, cadre subalterne, professionnel, employé clérical, commergant; les cols bleus compren-
nent: artisan et ouvrier spécialis¢, ouvrier semi-spécialisé, journalier, cultivateur.

Un autre facteur précise la carriére des cadres, soit la mobilité hori-
zontale.

21 Précisons ici que le niveau d’instruction ne contribue a expliquer la promotion pour
aucun des deux groupes bien qu’il ait tendance a étre li¢ a I’origine sociale chez les Canadiens
anglais. Ajoutons que ces deux variables sont identiques pour chacun des deux groupes. Voir
notre livre a ce sujet, op. cit., pp. 25-31.



346 RELATIONS INDUSTRIELLES, VOL. 36. NOo 2 (1981)

LA MOBILITE HORIZONTALE

L’étude de la mobilité occupationnelle horizontale des cadres permet
de dire que les cadres canadiens-anglais sont passés successivement par plu-
sieurs départements; la plupart d’entre eux ont travaillé dans au moins deux
départements alors que ce nombre apparait étre proche d’un maximum
pour les cadres canadiens-frangais.

Tableau 3

Nombre de départements dans ’entreprise ot les cadres ont occupé un poste,
selon I’appartenance ethnique

Appartenance ethnique Les cadres ont occupé un poste dans
2 départements ou 3 départements ou
moins plus
%y Do
canadienne-francgaise 81 (44) 19 (10)
canadienne anglaise 60 (17) 39 (12)

x2 = 3,82; p = 0,05 (Correction de Yates)

En effet, d’une maniére générale, le tableau 3 indique que la propor-
tion des cadres canadiens-anglais a avoir occupé un poste dans trois dépar-
tements ou plus est beaucoup plus forte que celle des cadres canadiens-
frangais. En plus, en placant tous les cadres sur un pied d’égalité, quant a
I’ancienneté, on s’apercoit dans le tableau que celle-ci profite plus aux ca-
dres canadiens-anglais, et que les cadres canadiens-frangais demeurent tou-
jours au méme point, ils ne bougent pas. C’est ce que nous voyons
apparaitre clairement quand nous établissons un rapport entre la mobilité
occupationnelle verticale et celle horizontale.



