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participation d'E BLAUSTEIN, "Restructuration des banques ef devenir
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Adresse professionnelle : CNAM. Laboratoire G, Friedmann, 2, rue Conié, 72003
Paris, .
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(WS, Il dirige depuis 1995 l'Institut de Recherches en Sciences Sociales
et Economigues de la Fondation Hans Backler. 'l est aussi chargé
denseignement & IUniversité de Constance. Ses dernieres
publicaiions sont Jenseifs der Normalarbeifszelf, Bund Verlag, 1993,
Kurzorbel! und Qualiizierung, Ministére du Travaill et des Affaires
Sociales n°235, Bonn, 1994, Reforn der Arbeitsmarkipolitik, Cologne,
1995 ef, en collaboration avec A. BUssing, Sozolverfrdgliche
Arbeifszeligestalfung, Munich, 1995,

Adresse profe'ssionnelle: WS, Handbdcklerstiftung Bertha-v-Sutiner, Plaz 3, 40227
Dusseldorf, :

Rachel SILVERA, économiste, est mditre de conférences & 'Université de Paris X.
et chercheur au Séminaire d' Economie du Travail - METIS de 'Université
. de Paris |. Elle est par ailieurs responsable du groupe "Flexibilité du
-temps et de 'emploi’ au sein du GDR Mage. Elle fravaille sur 'empilol, le
salaire des femmes, le temps de fravall ef les politiques d'emplol.
Dermnigres publications: "Dynamismes et place des femmes sur le
marché du fravail dans les années 80", in R Plasman (ed), Les femmes
dFurope sur le marché ol fraval, 'Harmattan, (en coll. avec A.
Gauvin), 1994. "Différences, inégalités, discriminations salariales’, Les
Cahiers dy MAGE n°2, 1995, Le salaire des femmes, foutes choses
négares, La Documentation Frangaise, Service des Droits des Femmes
Juin 1996.

Adresse professionnelle | SET-METIS - 90, rue de Tolblac - 75013 Paris.

Catherine SOFER, économiste, enseigne & l'université d'Orléans et est chercheur.
ou LEQO-CRESEP (Cenfre de recherche sur 'empiloi et la production).
Ses thémes privilégiés de recherche portent sur économie du travail,
I'économie démographique et Féconomie de la familie. Elle o publié
la division ol fravail enfre hommes ef femmes, oux éditions
Economica en 1985 ainsi-que divers artficles en économie du fravail
dont, entre autres "la répartition des emplois par sexe : capital humain
ou discriimination ?*, Fconomie et Prévision, n°92-93, 1990 ; Les chiffres-
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Adresse professionnelle : CRESEP, Facul’re de Droit d'Onéans, rue de Blois, B.P.
6739, 45067 Créans, cédex 2.
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Salaires, compétences
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par
Anne-Marie
Daune-Richard
Sociologue

LEST-CNRS .
Aix-en-Provence
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epuis trois ans, les rencontres
européennes du MAGE fonc-
fionnent sur le principe de-
I'accumulation & partir de
thémes pré-établis. Chague année,
chacun de ces thémes organise une
séance, assurant ainsi une continuiié et

- une progression de la réflexion.

Ainsl, je souhaiterais retracer le fil con-
ducteur qui conduit & notre réflexion de
ce matin sur « Salaires, compétences et
quadlifications ». Cette séance s‘inscrit
dans le théme « Employabillité, gualifi- .
cations et salaires » que le MAGE s’est
proposé de fravailler a parfir du cons-

tat suivant: I'élévation considé-rable du

niveau de formation des femmes o, ces
demiéres décennies, transformé leur
offre de travail dans un sens qui devrait

correspondre QX requisiis de la de-
mande des entreprises évoluant vers un -
« modéle de la compétence » (Zarifian,
1988)!. Deux Ilgnes -arficulées-
d’interrogation  ont  ainsi guidé

- {'organisafion des séances consacrées

4 ce théme:

--dans ces processus de fransforma-
fion, comment évolue, pour les femmes,

“la relation entre offre et demande de

fravail, et, plus précisément, leur per-
met-elle un melleur accés aux qualifi- .
cations supérieures?

- considérant les systémes de salaires
comme des systémes de signes qui, uti-
lisant le langage universel de la mon-
naie, disent la visibilité et l'invisibilité
des compétences., leur légitimité,
comment évolue la relation entre la dé-
finifion des qudlifications et la fixation
des scldires?

La premiére séance de fravail (uin
1995)2 a été consacrée aux inégalités

U ZarEan, Ph., (1988) 1'émergence du mo-
déle de la compétence", in Stanklewicz F.,
Strafegles dentreprises face alx ressources
hurmaines, Paris, Economica.

2 «salares: toutes choses inégates par
ailleurs? », Les catiers du MAGE, 2/1995.
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salaricles enfre hommes et femmes,
fant sous I'aspect de leur mesure que

sous celui de I'anaglyse des variables et

processus en feu. Lors de la seconde
Guin 1996)3, c’est la relation entre

I'accés des femmes ¢ la formation et la

fransformction de leur place sur le
marché du fravail au regard des quali-
fications qui a é&té abordée. Au-
jourd’hui, on tentera de boucler le
questionnement en fravailant plus di-
rectement la construction socidle: des
inégalités salariales & partir de la rela-

tion entre ia définition des qualifications

et la fixation des sdlaires.

Christel Colin, chargée d'études a
I'INSEE, nous présentera une synthése
des fravaux récents andlysant 1a valori-
safion salaridle, selon le sexe, des diffé-
rentes formes de capital humain. Elle
conclut que les écarts enfre hommes et
femmes & cet égard semblent plus re-
poser sur des effefs de sélection gque
surun réel écart « toutes chose égales

‘par aitleurs ». comment opérent ces

processus de sélection qui font que les
hommes n‘accédent pas aux emplois
et aux entreprises les plus intéressants
en fermes de rémunération? Telle est la
guestion gu’eile renvcie aux sociolo-

gues... \

Marie-Thérése Chicha, économiste,
Professeure @ I'Ecole de relations indus-
frielles de I'Université de Montréal, ap-
porte des éléments de réponse & pardir
de I'expérience canadienne (nous sor-
tons donc aujourd’hui du cadre euro-
péen de ce séminaire). Dans plusieurs
provinces canadiennes, ont &té adop-
tées des lols « pro-actives » destinées &
promouvolr I'équité sciariale. M-Th Chi-
cha analyse gquelgues cas de mise en
oeuvie de cetfte législation et en
dresse un bilan mifigé. D'un c¢bté, ces
expériences font apparditre des com-
pétences ufilisées dans les emplois f&-
minins mais fradifionnellement ignorées

3 «Qudlifications et employabilité », [es
Catviers du MAGE, 2/1996,
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ou minimisées, permetiant  ainsi
d’établir un bon diagnostic de la dis-
crimination salaricle dans I'enfreprise;
de I'autre, la reconnaissance salariale
de ces compétences rencconire des
obstacles importants dls aux résistan-
ces des employeurs ef aux conflits
d'intéréts enfre différentes catégories
d'acteurs.

Catherine Omnés, historienne, Profes-
seure & I|'Université - de Versailles-5t

Quentin en Yvelines, nous donne un au-

fre éclairage sur cette question. En par-
fant d'un exemple historique -le rap-
prochement des salaires masculins ef
féminins dans la métallurgie parisienne
entre 1914 et 1936- elle montre la com-

plexité (et la réversibliité) des proces-.
- sus d'articulation entfre la définifion des

gualifications et la fixation des salaires.

Enfin Catherine Sofer, économiste, Pro-
fesseure & I'Université d'Orléans, forte
de sa propre réfiexion et de ses publi-
cations sur Lo division alz fravail enfre
hommes et fermmes (re de son ou-
vrage. cf. les «repéres bibliographi-
ques ») et les discrimindglions salariales
intfroduira le débat.




PROGRAMMES
DEQUITE
SALARIALE ET
RECONNAISSANCE
DES
QUALIFICATIONS :
ENTRE o
METHODOLOGIE ET
POLMQUE

par

Marie-Thérese Chichad

Economiste
Université de Montréal

Québec
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epuis le miieu des années
guatre-vingt plusieurs pro-
vinces canadiennes  ontf
adecpté un nouveau type de
législation sur I'équité salariale dit pro-
actif. Ces égislations présentent deux
caractéristiques spécifiques compara-
fivement aux 1égislations traditicnnelles
sur I'égalité de rémunération: dune
part, elles font une chligation aux em-
ployeurs de revoir et de rajuster sl y o
lieu les rémunérations des emplois fé&-

_minins selon un échéancier prédéter-

miné; d'autre part, elles imposent des
critéres et un cadre méthodologigues
relativerent précls et détaillés afin
ad'assurer dans la mesure du possible
I'&limination de la discrimination,

|- Lidée de base qui guide la méthodo-

logie de ces lols est de permetire de
jeter un regard neuf sur le contenu des
emplois féminins, en particulier de tenir
comple des élémentfs de ces emplols
souvent ignorés ou sous-estimés en rai- |
son de préjugés ou de stéréotypes gui
désavantagent le travail des fermmes.
Uinstauration de programmes d'équité
salariale dans les entreprises est le
moyen priviégié pour réévaluer les
emplois féminins et corriger leur salaire
en conséquence, Bien que ces pro-
grammes aient fait feurs preuves dans
plusieurs des entreprises ou ils ont été
appliqués, les recherches indiguent
gu'ils connaissent certaines limites. Lo
question que nous Nous posons dans le

. cadre de cet arficle est d'examiner

dans quelle mesure ces programmes
permettent de prendre en compte les
qualifications ainsi que les autres ca-
ractéristiques des emplois f&minins non .
seulement en terme de points calculés
par les méthodes dévaluation mais
aqussi en fermes monéiaires. 1l est né-
cessdire de préciser au départ gque la
réévaluation du fravail feminin est bao-
sée sur une meiileure prise en compte
non seulement des qualifications mais
également des responsabilités, des ef-
forts tant physiques gue mentfaux ainsl

que des conditions dans lesquelles le
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fravail est effectué. L'analyse ne peut

donc toujours dissocier I'effet de |'équi-
t& sclarigle sur la reconnadissance des
qualifications de celui gu'elle exerce
sur les autres caractéristiques.

Equité salariale ef discrimination sala-
riafe

L'examen de séries statistigues indigue
guau Canada dinsi quaux. Ftats-Unis
fécart salaricl entre les femmes et les
hommes se situe aux alentours de 35%
avec une tendance d long terme a la
baisse. Plusieurs recharches ont permis
d'identifier certaines caractéristiques
des travailleuses pouvant expliquer cet
écart: plus grande fréquence du travall
a temps partiel, taux de syndicdlisation
plus faible, concentration dans certains
secteurs d'activité et dans les entrepri-
ses de petite taille, durée plus rédulte
de l'expérience de travail (Gunderson
1994, Sorensen 1994). La ségrégation
professionnelle selon le sexe serait res-
ponsable d'environ 20% & 30% de
I'écart.

Le lien entre ségrégation profession-
nelle et discrimination salariale a été
établi principalement & un niveau mi-
cro-économigue au moyen d'études
de cas comparant les salaires des em-
plois féminins et ceux des emplois mas-
culins dans diverses organisations des
secteurs public et privé. Ces études ef-
fectuées souvent dans le cadre de
lapplication de programmes d'équité
salariale mettent en évidence le dés-
avantage salarial da & la discrimination
affectant les emplois f&minins. ‘

Un bref coup d'oell sur guelques don-
nées obtenues dans le cadre de l'ap-
plication de l'équité salariale illustre
bien cette problématique: '

- dans la fonction publique d'une des
provinces canadiennes ayant adopté
une loi proactive, 'emploile moins bien
rémunéré était celui des responsables
de petils groupes d'enfants handico-
pés dont le travail consistall & les aider

14

dans l'apprentfissage  d'activités de
base: s'habiller, se laver, se nourrir.

. -dans une municipalité, 'emploi d'infir-

miére de santé publigue é&taif nette-
ment moins rémunéré que celul de jar-
dinier; dans une aulre, l'emploi de bi-
bliothécaire municipale avait égale-
ment un salaire inférieur & celui des
préposés A l'entrefien des pelouses;

celui des ftfravaileuses en garderie

moins rémunéré que les surveillants de
parkings publics.

De nombreux autres cas pourrgient
éfre cités témoignant du désavantage
salarial des emplois faisant appel & des
'qualifications f&éminines",

Les différentes recherches et études
de cas (Steinberg 1990; Gunderson
1994: Chicha 1997) indiquent en fait

que la ségrégation professionnelle est

la base sur laguelle se développent
préjugés et stéréotypes au sujet du fra-
vdil féminin. De plus, elle facilite ia diffé-
renciation salariale enfre emplois femi-
nins et masculing puisque gu'd premiére
vue ces deux groupes présentent peu
de poinfs communs. '

Parmi les préjugés les plus frégquents, on
refrouve celui gui consiste & considérer
le saldire des femmes comme salaire
d'appoint oules compétences requises
par les emplois féminins comme des
aptitudes innées. Uoptifude aux rela-
fions interpersomelles, la disponibilité,
la patience, la minutie, I'empathie en-
vers les personnes souffrantes ou dé-
pendantes,ne serdient pas acguises au
terme d'un effort d'apprentissage cude
I'expérience mais correspondralent &
des quadlités féminines innées. Leur ac-
guisition n'étant pas le fruit d'un effort ou

d'une formation, elles ne mériteraient

pas d'étre spécifiqguement rémunérées
sur le marché du travail. Méme si ces
préjugés sont molins forts aujourd'hu
gu'ils ne l'étaient il v a vingt ou rente
ans, leur influence franspardit encore
dans les pratiques des entreprises.
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Parmi les stéréotypes les plus courants,
on retrouve ceux qui ont frait aux exi-
gences des emplois féminins conside-
rés comme peu ardus, routiniers, dotés
de conditions de travall agréables et
dun niveau de responsabilité mité. La
aussi, I'effet sur les salaires relatifs des
emplois féminins est négatif.

C'est ce lien entre ségrégation profes-
sionnelle et discrimination salariale que
les 1égislations sur I'équité salariale ont
pour objectif de supprimer, Iinstrument
priviiégié & cette fin é&fant le pro-
gramme d'équité salariale dont les cri-
téres d'élaboration et d'application
sont au coeur des |égislations proacti-
ves.

Progrommes d'équifé salariale

la démarche méthodologique  sur
laquelle s'appuient les programmes
d'équité salariale est issue en grande
partie des recherches féministes rele-
vant de diverses disciplines: sociologie,
histoire, économie, droit. Il est intéres-
sant de noter lorsque 'on examine les
diverses dimensions dun programme
présentées dans les lois proactives, le
ien souvent trés direct avec les résul-
tafs de recherche, fait probablement
assez unigue dans le domalne 1égislatif,

Toute la démarche dun programme
repose sur la comparaison entre em-
plois f&minins et masculins. La premiére
étape vise donc 4 les identifier au sein
dune entreprise donnée. Cette identi-
fication se fait au moyen de divers indi-
cateurs tels que les stéréotypes occu-
patfionnels, la disproportion entre le
pourcentage de femmes ou d'hommes
dans une occupation par rapport & leur
part dans les effectifs de ['organisation.
Le choix de ces indicateurs s'appuie sur
les nombreuses études de nature so-
ciologique ou historique qui ont &tayé
linfluence des stéréotypes et de la fé-
minisation des professions sur les salai-
-res (Chicha 1989.

Sysféme d'évaluation des emplois

La deuxiéme étape vise & aftribuer une
valeur aux emplois sélectionnés afin de
pouvoir déterminer les équivalences
enfre eux. C'est I& que s'effectue Ia
mise en lumiére des exigences des
empilois féminins et notamment des

_quadlifications. Les systémes d'évalua-

fion qui permettent d'établir la valeur
dun emploi et donc les équivalences
entre emplois féminins et masculins
doivent alors &tre revus avec attention,
car comme l'observe Steinberg (1990,

‘454):

M. job évoluaiion systerms which form
The basis for cormpensarion prafices, (...)
have been consiruclfed o embed cur-
fural assumptions about what constifu-
fes skited and responsible work in o
way that significanily - benerits men
through the work 1hat they have historr-
cally performed,” ‘

L'examen des méthodes d'évaluation

- couramment ufilisées par les entrepri-

ses indigue en effet qu'elles marginadli-
sent les gudiifications des emplois fé-
minins: certaines, bien visibles, telles

" que les compétences en matiére de

soln aux personnes dépendantes ou
malades ont une place trés secondaire
dans ces systémes développés en
fonction d'emplois de cols bleus ou-
d'administration; d'autres telles que les
compétences techniques sont définies
et interprétées de fagon restrictive, ne
permettant pas de prendre en compte
celles mobilisées par les emplois fémi-
nins - gqualifications des infirmiéres qui

travaillent avec divers équipements en

milieu hospitalier, des biblicthécaires
tenues d'utiliser différents outils informa-
figues complexes - souvent parce
gu'elles cadrent mal avec les stéréoty-
pes courants.

D'autres aspects, & premiere vue frés
techniques, des systémes d'évaluation
ont un impact discriminatoire sur les
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qualifications des emplois féminins: par
exemple le fait de ne pas considérer Ia
complexité de certaines qudlifications
et de les répartir seulement en deux ou
frois niveaux alors gue celles des em-
plois madsculins soni finement détaillées;

de méme la pondération attribuée aux

gudlifications féminines dans I'ensem-
ble du systeme est souvent plus faible
gue celle des qualifications masculines.

Détarmination du confenu des emplojs
g comparer ‘

La plupart des entreprises possédent
une description plus ou moins détaillée
du confenu de leurs emplois. Un exa-
men de ces documents indigue ce-
pendant que plusieurs exigences requi-
ses par les emplois féminins sont décri-
tes en termes succincts alors que d'au-
tres sont fout simplement passées sous
silence: les descriptions fraditionnelles
d'emplois de secrétaires ignorent les
qudlifications nécessaires pour la ges-
fion de documents, o formation et
l'orientation du personnel nouvellement
embauché ou l'exploitation et I'entre-
fien de divers types d'équipements de
bureautique. Un effet de disponibliité se
manifeste consistant & avoir & l'esprit
surtout les aspects les plus visibles et
les plus familiers d'un emploi: par
exemple pour les bibliothécdires, 'ac-
cuell et 'orientation des usagers, pour
les seciétaires, le fravall face & un
écran d'ordinateur,

Les recherches ont indigué que les
fermmes contribuent involontairement &
ces résultats en infermnalisant les préju-
gés relatifs & leurs qudilifications. Par
exemple les travailleuses auraient ten-
dance G décrire les caractéristiques
de leur emploi de fagon assez suc-
cincte, confrairement aux travailleurs
qui décrirdient de fagen plus compléte
les différents éléments du leur
(Steinberg and Hcignere 1985). Elles ufi-

liseraient des termes relativement mo- .

dérés, par exemple coordonner au lisu
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de diriger, justifiant cinsi une sous-
évaluation de leurs taches (NCPE 1993).

Face aux limites des outils disponibles
aux fins de réalisaticn de 'éqguité sala-
riale, un effort important a été accom-
pli pour élaborer des grilles d'évalua-
fion permettant didentifier et décrire
de facon exhaustive les diverses di-
mensions des emplois examinés. Tout un
courant de recherches s'est cinsi dé-
veloppé dans le cadre des politiques
d'équité salariale dans le but de propo-
ser de nouveaux oufils méthodologi-
gues permettant de prendre en consi-
dération les qudlifications ainsl que (es

aufres exigences des emplois féminins -

oubliés ou sous-estimés. Des critéres

précis ont été élaborés afin d'éviter les

procédures ou les indicateurs arbitrai-
res et potentiellement discriminatoires.
Ces recherches ont servi de base aux
guides détaillés élaborés par les Com-
missions d'équité salaricle & l'usage des
employeurs (CESO 1989) aqinsi gu'aux
expertises présentées devant les tribu-
naux chargés de statuer sur les causes
de discrimination salariale (Haldimand-
Norfolk, 6 1991) Tout un ensemble de
documents est aujourdhui disponible
pour &fablir une évaluation non discri-
minafoire des empilois féminins. Peut-on
en déduire gue désormais l'exercice
d'équité salariale permet une réeiie re-
connaissance monétaire, des qualifica-
fions qinsi que des aquifres exigences
des emplois f&minins?

Les limifes aux révisions mérhodolog/-
ques : linégalifé de pouvoir

La reconstruction des méthodologies
d'évaluation par les divers chercheurs
en équité salariale constitue un progrés
significatif qui révéle [a diversité et Ia
complexité des qualificaticns ef res-
ponsabilités des emplols féminins;, ce-
pendant mettre 'accent uniquement
sur ces acguis revient  méconnditre un
facteur majeur: linégalité de pouvoir
entre les différents acteurs du marché
du fravail qui explique l'emprise et la




persistance des préjugés et pratiques
discriminatoires en matiére d'évalua-
fion et de rémunération. |l serait dange-
reux de croire que la mise au point de
méthodologie  non  discriminatoire
constitue Il solution cau probléme
d'équité qui fondamentalement de-
meure avant fout un enjeu politique.

L'examen de plusieurs expériences
d'équité salariale aux Etafs-Unis ef au
Canada indigue que les questions mé-
thodologigues ont &té souvent mises
de [avant pour réaliser les visées es-
sentiellement politiques de [un ou l'au-
tre des acteurs impliqués dans le pro-

cessus: employeurs, syndicats, consul-

tants et experts.

Dans la municipdiifé de San José en
Cdlifornie, les bibliothécaires voulaient
faire inclure le facteur "stress' alors que
la firrne de consultants Hay s'y opposaif
sous prétexte quil s'agissait dune ca-
ractéristique floue et difficile & inferpré-
ter. Certdins ftravailleurs également
s'opposaient & cetfte inclusion considé-
rant que le travail de bibliothécaire
était de fout repos comparé & celui
des employés d'entretien. Un conflit as-
sez long s'ensuivit au terme duguel les
biblicthécaires finirent par laisser tom-
ber leur revendication &tant donné la
menace qui leur était faite de stopper
l'ensemble du processus (Blum 1991).

Dans 'Etat de 'Oregon, le groupe de
fravail sur Téquité sclariale dans I
fonction publique a demandé & la firme
de consultants de revoir le facteur apti-
tudes oux relations inferpersoennelles
afin de Iui donner plus de poids dans
lensembie du plan d'évaluation. La
firme a effectivement accepté d'aug-
menter le pointage relatif du facteur
mdis en méme temps elle {'a redéfini de
telle sorfe gu'aucun des emplois exa-
minés ne pouvait cortrespondre  au
poinfage maximum.

Ces deux exemples indiquent que blen
que les acteurs aient Identifié les chan-
gements méthodologiques nécessai-
res, [inégalité de pouvoir enire les par-
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fies a permis d'écarter les solutions les
plus éguitables.

Dans d'autres cas, le contlit entre les in-
téréts des différents acteurs s'est mani-
festé au stade de la reconnaissance
salariale de ld valeur des emplois fémi-
nins. Par exemple, sous prétexie de te-
nir compte dune marge d'erreur statis-
fique, les gjustements d'équité salariale
ont &té fixés & un seull inférieur de 10% a
celul qui était préconisé, enfrainant ain-
si pour l'employeur (a municipalité de
Philadelphie) des &économies de f'ordre
de 33,5 milions de dollars. En réalité, les
calculs ayant é&té effectués sur l'en-
semble des occupations plutdt que sur
un échantilon, le recours & une marge
d'erreur statistique n'étalt pas justifié et
ne constituail gu'un stratagéme: desting
a réduire le colt pour l'empioyeur
(Steinberg 1991).

Les syndicdts & prédominance mascu-
line qui craignent limpact redistributif
des programmes d'équité salariale
peuvent également intervenir pour limi-

~ter l'atteinte de 'équité. Dans I'Etat de

lowa, afin d'éviter la réduction poten-
fielle de salaires de certains empiols
masculins, une enftenfe patronale-
syndicale a permis de modifier les indi-
cateurs du programme d'équité; selon
le plon d'évaluation initidl, la hausse
moyenne des salaires des emplois fé-
minins aurait dd afteindre . 8,8%; aprés
les modifications successives au plan
d'évaluation effectuées & la demande
de cerfains groupes, notamment les
superviseurs et les professionnels dési-
reux de maintenir la hiérarchie exis-
tante, l'augmentation salaridle n'a été
en moyenne que de 1,4% (Orazem and
Maittila 1920},

Selon les praticiens en equité salariale,
de tels cas ne sont pas rares dans les
provinces cancadiennes ayant adopté
depuis quelgues années déjd des lois.
proactives telles que I'Ontario ef le
Manitoba. lls démoentfrent que les as-
pects tfechnigues de la mise en osuvre
de 'équité salariale constituent souvent
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un pretexte pour en faire une chasse
gardée dexperts, limiter la participa-
fion des travailleuses et sauvegarder
ainsi autant que possible le statu quo.

La légisiafion du Québec: un élargis-
sement de /a démocralie en milieu de
fravai!

C'est & partir du constat dune réussite
plus faible gue celle qui &tait souhaitée
et des facteurs explicatifs de la résis-
fance au changement que la législa-
flon québécolse proactive, adoptée
en novembre demier, a prévu une  par-
ticipation effective des salariés dans
[établissement  des
d'équité sclariale. Tout employeur
ayant 100 sclariés et plus est fenu d'ins-
tituer un comité d'équité salariale auw-
“quel est atfribuée la responsabilité du
programme. Ce comiié doit étre cons-
fitueé aux deux fers de salariés
(syndigués ou non) dont 50% au moins
de femmes; de plus, la représentation
des principales occupations féminines
et masculines de l'enfreprise doit &tre
favorlsée. Enfin I'employeur est tenu
d'offrir aux membres cu comité la for-
mation et linformation nécessaires
l'exercice de leurs fonctions. Dans un
domaine aussi technicue gue l'équité
salariale, la formation est un prérequis
indispensable & une participation ef-
fective & I'établissement du pro-
gramme. De plus, linformation dispen-
sée doit couvrir toutes les données né-
cessaires & I'évaluation des emplois et
surtout & la détermination des correc-
fions salariales. En contrepartie les

membres du comité ont une obligation .

de confidenticlité sous peine de pour-
suites judiciaires,

Ces dispositions devraient permettre
en principe aux fravailleuses de défen-
dre leurs inféréts et de s'opposer & des
modifications technigues d'apparence
neutre mais de portée redistributive. De
plus leur parficipation active aux fra-
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programmes

vaux d'évaluation devrait également
conduire & une meilleure prise en
compte des aspects invisibles ou sous-
estimés des emplois féminins de I'en-
treprise. |l est encore beauccup frop
16t pour se prononcer sur l'efficacité de
ce dispositif, mais  d'ici quelgues an-
nées il sera intéressant d'en faire le bi-
lan  afin de voir s'il a permis aux fra-
vdilleuses d'exercer un réel pouvoir
menant a une meillleure atfeinte de
l'équité salariale ou si d'autres ajuste-
menfts l&gislatifs sont nécessaires.

CONCLUSION

Telle est donc l'analyse, bréve, des
principaux  enjeux des |&gislatiors
d'éqguité salariale et de leur impact sur
lareconnaissance des caractéristiques
des ermplois féminins. Bien gue 'analyse
puisse pardaitre pessimiste,il faut se rap-
peler que l'on est en terrain relative-
ment nouveau et que de plus, s'agissant
de salaires, larésistance des divers ac-
teurs est beaucoup plus importante que
dans les autres domaines de I'égalité
autravail, '

La présentation de certains cas a voulu
illustrer un obstacle majeur & 1a mise en
oeuvre de toute politigue visant {'égali-
& en mileu de travail: l'négalité de
pouvoir des femmes. Cependant, il ne
faudrait pas en déduire que jusquict les
programmes déquité salariale dient
&té pour autant Inefficaces. Des don-
nées recueillies dans les premiéres an-
nées de mise en oeuvre de la ol onta-
rienne indiguent que dans le secteur
public, 40% des catégories d'emplols &
prédominance féminine ont recu des
gjustements salariaux; ce pourcenfage
tombe & 20% dans le secteur privé en
raison de contraintes méthodologiques
propres & la oi ontarienne ainsi que du
plus faible taux de syndicadlisation. Le
pourcentage demplcis de bureau
ayant recu des gjustements salariaux
varie entre 44% et 75% selon la faille
des employeurs (Read 1996). Une revue
compardative des diverses expériences




d'équité salariale en Amérique du Nord
indigue gu'en moyenne les gjusternents
se montent & 4000$ par fravailleuse. ce
qui correspondrait & une hausse sala-
ricle de 20% (Gunderson 1994),

Indépendamment des gains monétai-
res, cerfaines expériences soulignent
l'mpact sur la valorisation des qualifi-
cations des emplois féminins. En Onta-
rio, employeurs et syndicats ont indigué
gue 'évaluation des emplois et l'identi-
fication des préjugés et stéréotypes
leura révélé et permis d'apprécier les
qudiifications requises par les emplois
féminins. Un syndicat en particulier a
noté que lidentification des qualifica-
tions requises dans lemplol de cais-
siére a enfrdiné une prise de con-
science de la complexité du. travail
accompli non seulement parmi les tro-
vailleuses elles-mé&mes mais aussi chez
les membres de I'exécutif syndical. Un
autre a mentionné gue cette prise de
conscience chez les femmes des qudli-
ficaticns qu'elles détiennent déja a
amené plusieurs d'entre elles dles per-
fectionner en s'inscrivant a divers cours
de nature technique (Read 1996).

En définitive, I'équité sclaricle qui, &
premiére vue, appdrdit comme une
question de nature éminemment tech-
~ nigue et économigue se joue surtout sur

~un terrain polifigue et psychosocid. |l
s'agit d'une question gui requiert la mise
en commun de connaissances et de
recherches pluridiscidinaires. Les éfu-
des agrégées de nature sociologigue
ou économigue ont des limites et dol-
vent &tre nécessairement complétées
par des études de cas en entreprise.
Jusquiici ¢'est un domaine gue les em-
ployeurs hésltent & rendre accessible
aux chercheurs. L'exigence de partici-
pation des salariés et des syndicats
dans les entreprises soumises 4 la [&-
glislation québécolse et 'encadrement
de la démarche gu'il doivent suivre, de-
vrait en principe faciliter & l'avenir la
connaissance et l'analyse des proces-
sus & un Niveau micro-éconamigue.

— Les Cahlers du Maoge 2/97
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es années récenfes ont wu

I'augmentation du nivecu de

formation des femmmes ainsi que

du niveau de qualification de
'emploi féminin. Les filles sont de plus
en plus nombreuses & obtenir le bac-
caiauréat (44% de celles nées en 1970
contre 28% de celfies nées en 19501, et
4 poursuivre des études supérieures.
Les femmes sont aussi pius nombreuses
& occuper des emplois de cadres ou
des professions infermédiaires (30% en
1990 contre 24% en 19822),

On peut se demander si cette relative
amélioration de o sifuation féminine
s'est accompagnée d'une réduction
des inégclités salariales enire hommes
et femmes. Bien sdr, en fermes de sa-
lcire movyen, les écarts entre hommes
et femmes se sont réduits du fait de
I'augmentation du niveau de gualifico-
fion des femmes. Ainsi, le salaire net
movyen des femmes travaillant a temps
complet est passé de 66,7% du salaire
masculin en 1970 & 76,6% en 19942, Mdls
I'écart reste encore élevé car malgre
la hausse de leur qualification
moyenne, les femmes continuent & &tre
frés concentrées sur cerfains emplois,
essentiellement d’employées®. Dans ce
contexte d'une forte différence de
structfure entre la population salariée
masculine et la population saiariée fé-
minine?, I'appréciation de la situation
féminine pose la question des écarts
de salaire « & poste égal». Nous rap-
pellerons dans une premiére partie que

Vses remmes, Contours &t caractéres, Ser-
vice du Proit des Fernmes et Insee, 1995,

2 0. Marchand, « Les emplois féminins res-
tent trés concentrés », in Données Socialss,
1993, :

3 A Bayet ef M. Julhés, S&res longues sur
fes sofaires, Insee Ré&sultals n°457, 1996.

4 compte tenu du champ des enguétes
statistiques sur les salalres, la majeure partle
des résultats présentés concerne les salariés
du secteur privé et semi-public.
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la mesure de ces écarts constitue un
exercice difficile, et pas toujours satis-
faisant, Signalons d’ores et déjd que les
éfudes statistiques récentes estiment
ces écarts entre 11 et 14% du salaire
féminin, _ _

Une approche complémentaire et
peut-&tre plus satisfaisante consiste &
étudier strictement les différences en-
fre hommes et femmes de valerisation
de |'éducdation, et de rendement de
"'expérience professionnelle, C'est ce
gue nous examinerons successivement
dans les deuxiéme et Trolsiéme parties,
Quelle que soit la formulation statisti-
gue choisie, les éludes empiriques dont
nous ferons une synthése montrent no-
tfamment que les hommes valorisent
mieux leur capital humain gue les fem-
mes. Ainsi, & dipldme dentique, les
premiers acceédent & des postes plus
élevés ou travaillent dans des entrepri-
ses qui rémunérent mieux leurs salariés,
De ce fait, le rendement estimé de
Féducation appardlt toujours supérieur
pour les hommes que pour les femmaes.
Mdis une fois contrdlé cet effet de sé-
lection, I'effet propre du dipléme sur le
salaire devient plus proche entre: les
deux sexes, Quant aux années
d'expérience professionnelie réelle,
giles apportent un supplément de sa-
laire plus élevé pour les hommes gue
pour les femmaes., Celui-ci est par
ailleurs plus faible st la carriére a connu
des inferruptions, en particulier dans le
cas des femmes.

Toutefois, dans un contexte de déve-
loppement des politiques de rémunéra-

flon flexible, on peut se demander si le

rble de ce lien classigue entre qualifi-
cafion et salaire ne se réduit pas, ce qut
pourrcit jouer en défaveur des femmes.
Dans une quatriéme partie, nous appor-
terons guelques &léments de réponse
statistiques sur I'ufilisation comparée
des pratiques d’'cttribution de primes
enfre hommes ef femmes, sans tran-
cher la quesfion gui renvoie & un débat
large et ouvert, indépendamment de
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foute compargison enfre hommes et
femmes.

L’ANALYSE DES ECARTS DE SALAIRE
ENTRE HOMMES ET FEMMES « A POSTE

'EGAL», UN EXERCICE DIFFICILE ET .

PARTIELLEMENT SATISFAISANT

Lo compdaraiscn des seuls salaires
movyens des hommes el des femmes
est, on le sait, insuffisante pour juger de
la situation féminine en matiere de sa-
lcires, car la gudlification moyenne des
fermmes est plus faible que celle des
hommes, Ainsi 60% des femmes sont
soit ouvriéres soft employées, contre
49% des hommes ouvriers ou employés.

La mesure de la discrimination salariale
passe donc par une évaluation des
&carts de salaire enfre hommes et
femmes « a poste égal ». Pour cela, lo
méthode statistique consiste & expli-
quer le salaire par le sexe et le plus
grand nombre de variables explicati-
ves pertinentes, comme I'emploi oc-
cupé, l'expérience professionnelle, le
niveau de formation, le type de contrat

de fravail, etc., afin de définir des pos-

tes les plus comparables possible et
mesurer au mieux ['effet propre du sexe
sur le salaire.

Ce type de fravail empirigue a été plu-
sieurs fols réalisé sur données francai-
ses, en parficulier & partir des enquétes
sur la structure des salaires ou sur [
formation et la quaiification profession-
nelle réalisées par I'INSEE (voir par
exemple Lhéritier (1992) & parfir de
I'enquéte sur la structure des salaires
de 1986, Bayet (199¢b) ou Colin (1995) &
partir de 'enguéte sur la struciure des
salaires de 1992). Le différentiel de sa-
lgire enfre hommes et femmes, non ex-
pliqué par la catégorie socicprofes-
sionnelle, I'expérience professionnelle
(Gge et ancienneté), le secteur, la taille
of la localisation géographique de
I'établissement employeur, dinsi que,
sulvant les modéles estimés, la nationa-
it&, ou le systéme de rémunération (au




temps., aux piéces, etc)., ou le type
d’horaires de travail, est alors estimé
entre 11 et 14% du salaire féminin.
Méme lorsgu’on compare un homme et
une femme exercant une profession
identigue (au niveau le plus fin de lg
nomenclafure des Professions et Caté-
gories Socioprofessionnelles), cet écart
subsiste.

Toutefois, de telles estimations ne sont
pas parfaites. Ainsi on observe toujours
gue les salaires des femmaes s'expli-
quent statistiguement moins bien gue
ceux des hommes par les caractéristi-
gues individuelles observées. De pilus,
on prend rarement en compte les infter-
ruptions de carriere des femmes (ce
point est précisé dans la troisiéme par-
fie). Enfin, on ne peut infroduire dans de
felles estimaticns que des variables
excgénes au marché du fravail et
guantifiables, comme le rappelle fort
justement Silvera (1996), qui introduit
d'autres dimensions explicatives des
écarts de salaire enfre hommes et
fernmes, de nature institutionnelle, so-
ciclogique, ou cuiturelle, gul ne relé-
vent pas de notre propos.

D'autre part, la séparation entre em-
plois féminins et emplois masculins est
telle que la comparaison des salaires
« & poste égal » est rarement possible.
En effet, on constate gu'un trés grand
nombre de professions sont
« sexuées », c'est-G-dire soit occupées
frés majoritairement par des hommes
(cas des professions d'ouvriers, de
techniciens ou de cadres), soit occu-
pées trés majortairement par des
femmes (cos des professions
d'employées et des professions inter-
rmédiaires de la santé et du travail so-
cial, voir Colin (1999)). C'est d’cilleurs
une des raisons pour lesquelles le droit

et la |égislation utilisent la notion de tra-

vail de vdleur égale® pluidt que de

5 article L1402 du Code du travall @ « Tout
employeur est tenu d'assurer, pour un
méme fravall od pour un travail de valeur
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poste égal, mais malheureusement la
valeur d'unfravail n‘est pas observable
dans une engquéte statistique,

Du fait de ces comparaisons difficiles,
un autre point de vue peut éfre de
comparer |'effet des principaux déter-
minants du salaire pour les hommes
d’'une part, et les femmes d'autre part.
Nous dallcns ainsi voir comment les
hommes et les femmes valorisent diffé-
remment leurs compétences au travers
de leur salaire, qu’il s’agisse de compé-
tences acquises par la formation ini-
figle ou au cours de I'expérience pro-
fessionnelle.

LA VALORISATION DE LA FORMATION
INITIALE

La formation initiale, premiére compo-
sante du capital humain individuel

Une premiére fagcon de juger, selon le
sexe, du lien entre compétences ou
gualifications et sdiaires consiste &
comparer |'effet de la formation initiale
sur le salaire entre les hommeas et les
fermmes. La formation initicle est la pre-
miére composante du- « capifal huw-
main », dont la théorie a été introduite
par Becker (1964). Selon cette théorie,
le salaire est fonction de la productivité
individueile, gut croft avec les investis-
sements en capital humainréalisés, tant
infficlement (investissement éducatif) -
gu'au cours de la carriére (expérience
professionrelle). La formation inificle
peut élre mesurée soif par le dipléme le
plus élevé cbtenu, solt par le nombre
d'années d'études de Iindividu. Les
deux mesures présentent des imperfec-
tlons : une personne peut avoir atteinfun’
niveau de formaticn plus élevé que
celul de son dipléme le plus haut, sans
pour autant posséder le dipléme cor-
respondant ; d’auire part, le nembre
d'années d'études refléte imparfaite-
ment un niveau afteint dans la mesure

égadle, I'égalitd de rémunération entre les
hommes et les femmes », :
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ol il a puy avoir des années redou-
blées dans le parcours.

Un rendement de l'éducalion moindre
pour les femmes...

Diverses &tudes empiriques sur don-
nées frangaises se sont intéressées &
ce probléme du rendement comparé
de la formation initiale sur le salaire en-
fre hommes et femmes, mesuré en
pourcentage de sciaire en plus appor-
té& par tel dipldme, ou par une année
d'études supplémentaire, par rapport &
une situaticn de référence. Elles con-
cluent majoritcirement & un rendement
de l'éducatfion plus faible pour les
femmes que pour les hommes, pour la
plupart des dipldmes ou des cursus.

-Cés é&tudes s'appulent la plupart du
temps sur des éguations de salaire es-
~ fimées uniguement sur la population
des salariés qui fravaillent effective-
ment, Or, ceci crée un bials de sélec-
fion puisgu’un certain nombre de fem-
mes ne participent pas au marché du
- fravail, 'argumeni économique étant
aue pour ces femmes, le salaire gu’on
leur offre sur le marché du travail est in-
férieur & leur sclaire dit « de réserva-
fion», & partir duquel elles acceptent
de ftravallier, Toutefois, ['étude de
Glaude et Lhérifier (1995), qui a pris en
compte ce bidis de sélection, a montré
que les valeurs des coefficlents estimés
n'étalent pas significativement modi-
figes.

Ainsi, la comparaison brute des rende-
ments du dipldéme pour des individus
ayant eu. des carridéres continues®
Bayet (19960)) montre un rendement
moindre pour les femmes gue pour [es
hormmes (cf .31 tableau 1). Par exemn-
ple, {e baccalauréat apporte un sup-
plément de salaire de 45% pour les
hommes par rapport & un BEP ou CAP,

6 |es résultats sur les individus ayant connu
des Inferruptions de camére significatives
mettent en évidence le méme effet,
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et seulement de 27% pour les femmes.

L'écart est particuliérement important
pour les dipldmés des grandes écoles
et les troislémes cycles universitaires.
Toutefois le DEUG et les dipldmes de |a
sanfé ou du parcmédical ont une
meilleure rentabilité pour les femmes
que pour les hommes. Ainsi, un DEUG

apporte 56% de saidire en plus par-

rapport & un BEP ou CAP pour les fem-
mes, 49% pour les hommes.

Une premiére analyse de la demiére
engquéte sur la structure des salaires
réalisée par I'INSEE en 1995 montre des
effets de méme nature, & savoir un ren-
dement moindre du niveau de forma-
fion pour les femmes, mais avec une
égalité pour les formations de niveau
bac + 2. Toutefois, st on examine le ren-
dement des formations par classe
d'age, on observe gue ce rendement
est d'auiant plus faible qu'il s'agit de
générations jeunes (cf p. 32 tableau. 2).
Dans ces condifions, le bidis lié au fait
que les femmes sont de plus jeunes di-
pldmées que les hommes devrait moins

jouer, et a l'avenir, les écarts globaux

de rendement de I'éducation entre
hommes et femmes devraient finale-
ment se réduire, De plus, on observe
guelgues cas ou le rendement de
I"éducation est plus élevé pour les
femmaes gue pour les hommes, en par-
ficulier pour la franche d'ége des 45-55
ans, et, pour |les plus hautes formations,
pour la franche 35-45 ans. On pourrait v
voir le signe gue le dipldme a été plus
payant pour les (rares) fermmes ayant
alteint un niveau de formation supé-
rieure il y a une frentaine d'années, que
pour leurs homologues masculins. Une
autre interprétation possible serait que
les hommes aurdient plus souvent que
les femmes progressé dans la hiérar-
chie salariale en fonction d'autre
chose gue leur formation initiale
(promotions internes, par exemple
d’ouvriers devenant fechniciens, ou de
techniciens devenant cadres).

De maniére différente, Simonnet (1996)
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s'est inféressée au rendement d’une
année d'étude, pour chaque niveau de
dipléme, et a cbservé «des différences
dans le rendement de I'éducation des
hommes et des femmes : pour la majori-
& des cursus, le rendement moyen de
chague année d'étude est plus faibte
pour les femmes gue pour les hommes
(excepté pour les éludes conduisant &
i’obtention d'un dipldme du groupe du
BTS) ». Mais lorsqu’elle tient compte de
la moebilité, elle montre une tendance &
I'égalisation des rendements des di-
pldmes entre hommes et femmes, ef
conclut que «sile choix de carriére est
le méme, alors les diplémes sont renta-
bilisés de la méme maniére pour les
“hommes et pour les femmes ». Mdals les
« choix» de carriére des hommes ef
des femmes sont rarement les mémes.

..malis un effef de sélection des
hommes vers des emplois plus rému-
nérafeurs

En effet, les différences de rendement
des dipldmes entre hommes et femmes
s’'expliquent surfout par le fait qu'd di-
pidme égal, d'une part les hommes se
dirigeraient pius que les femmes vers
des entreprises qui rémunérent mieux
leurs salariés’, et d'autre part lls valori-
seraient mieux leur dipldme -en accé-
dant plus gue les femmes & des niveaux
hiérarchiques plus &levés. Ainsi, les es-
fimations de Bayet (1996b) montrent
aussi gu'd catégorie socioprofession-
nelle donnée, ef en infroduisant un
grand nombre de variables explicati-
ves, le rendement du dipldme n’est pas
trés différent entre les deux sexes.

7 par aileurs la comparaison entre un Mo-
déle sans effet fixe d’entreprise ou avec ef-
fel fixe montre que le rendement du di-
cléme est plus faible au sein d'une entre-
prse donnée qu’en général, donc due le
dipldme est aussi une clé d’'accés aux en-
treprises qui rémunérent le mieux leurs sala-
riés. Ceci est vrai tant pour les hormmes gue
pour les femres. ‘

Cet effet de sélection se frouve con-
firmé par les faifs chiffrés relatifs 4
'emplol. En effet, la proportion de
femmes occupant des postes de cao-
dres est beaucoup plus faible que pour
les hommes @ 0.8% des femmes® sont
cadres de la Fonction publique, contre
1,7% des hommes, 2,3% des femmes
sont cadres administratifs et commer-
ciaux des enireprises contre 44% des
hommes, et 0,8% d’entre elles sont in-
génieurs ou cadres fechniques contre

4.4% des hommes. Quant & accéder au

poste de chef d'entreprise de 10 sala-
riés et plus, celd ne concemne gue 0.,2%
des femmes, contre 0,.9% ces hommes, |

De maniére concomitante, les emplois
f&minins sont beauccup plus concen-
rés gue les emplois masculins. 28% des
empiois féminins sont concentrés dans
le secteur de |'éducation, la santé et
I'action - socidle, loin devant
I'administration qui n‘occupe « que »
12% des femmes, et 17% des emplois
féminins sont des emplois d'employés
administratifs d’entreprise. DU cdté des

“hommes, le phéncméne de concentra-

fion est beaucoup Moins Marqué puis-
oue le secteur concenirant le plus de
main-d’'oeuvre masculine, & savoir le
commerce, n‘occupe que 13% des
emplois masculins, presque & égalité
avec I'administration (12%), les services
aux entreprises et la construction (11%).
Les catégeries professionnelles occu-
pant le plus d'hommes, celles des ou-
vriers quaiifiés de type artisanal et des
ouvriers guadlifiés de type industriel, re-
présentent seulement respectivement
105 et 10% de la main-d'oeuvre mas-
culine. '

Enfin, on peut remarquer que les sec-
feurs d'activité les plus féminisés, & sa-
voir la santé et I'action sociale et
'habillement - culr n’offrent respecti-
vement en moyenne gue 80% et 73% du
salaire moyen, alors que les secteurs

8 |les chiffres qui suivent sont issus de
I"enquéte sur 'emplol de mars 1994.
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les plus masculinisés, en I'occurrence la
construction ef les fransports, offrent en
movyenne 90% et 87% du salaire moyen.
Ainsi les secteurs ol la main d'oeuvre
est tres fortement sexuée offrent des
salaires relativement faibles, encore
plus faibles dans le’ cas des secteurs
frés féminisés que dans celui des sec-
teurs trés masculinisés.

L’EFFET DE L’EXPERIENCE PROFESS[.C‘)N-
NELLE SUR LE SALAIRE

I’'expérience, une composante du
capital humain aux multiples facettes

La compardison du rendement de
I'expérience professionnelle selon le
sexe est un peu plus délicate.
L'expérience professionnelle constitue
la seconde composante du capital
hurnain, mais sc mesure réelle n'est pas
qisée. En effe! cette demiére ne de-
vrait pas prendre en compte les pério-
des ol la carriére a été interompue
pour des raisons diverses (chdémage,
congé parental, année sabbatique,
efc.). Or, lI'information sur les interrup-
tions de carriére est rarement disponi-
ble dans les enquétes car elle exige de
~ reconstituer toute I'histoire personnelle
et professionnelle des individus, Tou-
‘jours du peoint de vue de la mesure de
'expérience professionnelle, on distin-
gue I'expérience professionnelle géné-
rale, fransférable d’'un emploi ou d'une
enfreprise & I'autre, et ['expérience
professionnelle spécifique, ¢’est-a-dire
nen fransférable. La premigre se me-
sure par le nombre d'années passées
sur le marché du travail en général et
est souvent "approximée’ par I'age, la
seconde se mesure par l'ancienneté
dans I'entreprise,

L’étude du rendement de 'expérience
professionrelle et des différences entre
hommes et femmes comporte donc
plusieurs dimensions : expérience géné-
rale (effef de ['Gge sur le salaire), expé-
rience spécifigue (effet de
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I'anclennele), mobilité (effet des chan-
gements de postes infernes ou externes
a I'entreprise), expérience acquise en
dehors du marché du fravail (effet des
trous de carriére). Nous allons voir suc-
cessivement ces différents effets.

Des  vdorsakors — diférenfes  de
fexpérience enfre les hommes et les
farnmes : QUi s’agisse de Fexpérence
professbnnelle générag...

Les études empiriques sur données

francaises ont mis en évidence une
progression des salaires” avec |'ége ou
I'expérience professionnelle, « toutes
choses égales par ailleurs », plus impor-
tante pour les hommes que pour les
fermmes. Ainsi, «les écaris de salaire
selon I'éGge sont (.) plus forts pour les
hommes que pour les fermmes » (cf p.
34 graphique 1, Colin (1995)). Toutefois
ces estimations réalisées en coupe
tfransversale ne distinguent pas [‘effet
de génération'® d'une progression
moindre des femmes dans leur carriére
satariale.

De maniére plus précise, les &tudes de
Sofer (1990) ou Glaude et Lhéritier
(1995) onf montré un effet de
Vexpérience professionnelle  réelle
(c'est-a-dire excluant les péricdes hors
marché du travail) plus faible pour les
femmes que pour les hommes (environ
+2,3% par an contre +3,1% dans les deux
éfudes).

Les inferruptions de carriére ont -&ga-
lement pu étre prises en compte dans
I'étude de Bayet (1996a), gréce aux
données de I'enquéte sur la structure
des salaires en 1992, ce gqui a conduit &
mener des estimations séparées pour
les individus ayant eu des carriéres

9 bien sar, i s'agit des salaires tofaux, toutes
primes incluses,

10 effet qui tient compte de la qualifica-
tion plus élevée des femmes d'aujourd hui
par rapport & ceiles du passé, & dge donné.




confinues d'une part, et pour ceux
ayant eu des carriéres discontinues ou
incomplétes d'aufre part.

Deux conclusions intéressantes eu
égard aux comparaisons de salaire en-
fre hommes et fernmes ont dinsi pu étre
mises en évidence. Sur le rendement de
I'expérience professionnelle  stricte-
ment, on constate une baisse du ren-
dement de |'expérience, générale ou
spécifigue, pour les individus ayant
connu des inferruptions de carriére par
rapport & ceux qui n‘en ont pas connu.
Ainsl, chague année supplémentaire
d'expérience générale rapporteraif
43% en moyenne pour les hommes
aycnt eu une carriére continue contre
1.6% pour cewx ayant connu des inter-
ruptions de carriére significatives'.
Pour les femmes, ces rendements se-
raient respectivement de 3.7% et 1%.
Pour chague année d’expérience spé-
cifigue & l'entreprise, le rendement se-
rait de 4,7% pour les hommes & carriére
confinue, contre 3,8% pour ceux a car-
riere incompléte, et de 42% pour les
femmes @ carriére conlinue contre
3.3% pour celles & carriére incompléte,

Les baisses cbservées entfre les indivi-
dus & carriére continue et ceux ayant
connu des interruptions significatfives

sont donc plus sensibles chez les fem-

mes, gui présentent par ailleurs les inter-
ruptions les plus longues.  Ainsi,
« lorsqu’on estime le rendement du co-
pital humain sur des salariés hétérogé-
nes en termes de confinulté de car-
iére, on bidise manlifestemeant & la
baisse le rendement de 'expérience,
et ce, davantage pour les catégoeries
de salariés les plus concernées par les
interruptions de carriére. On suresiime
alers les écarts de rendement de
I'expérience, toutes choses égales par
ailleurs, entfre hommes et femmes ou
“entre professions qualifiées et profes-
sions non gualifiées »,

11 Bayet (1996a).
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D'autre part, «sur des populaticns
comparables & carriere confinue, Ia
différence de saldire entre hommes et
femmes s'estompe par rapport aux es-
fimations couramment réalisées (..). La
discrimination & I'égard des femmes,
gui apparalt lers des estimations de
fonctions de gain réalisées sur des po-
pulations hétérogénes en termes
d’inferruptions de carriére, s'explique
donc en partie par cette hétérogénél-
& », . :

... OU de lexpérience acquise en de-
hors du marché du fravoii...

L'effet des années d’inferruption de
carriére (ou « tfrous » de carriére) sur la
rémunération a également pu &fre me-
suré sur les populations présentant les
plus longues interruptions, @ savoir les
hommes ouvriers et les femmes em-
ployées. Selon Bayet (1996a), la com-
paraison des résultats pour ces deux
populations fait apparditre gu’'un frou
de carmiére a un effet positif sur le ni-
veagu de saldire-pour les femmeas em-
ployées, mais negatif sur les hommes
ouvriers, comme si une interruption de
carriére étaif considérée comme natu-
rele pour les femmes, voire enrichis-
sante dans la mesure ou elle permet-
fralt d’acquérir des compétences non
strictement professionnelles mais pou-
vant &tre mobllisées dans le cadre du
travail. A lI'inverse, les longues inferrup-
tlons de carriére seraient interprétées
comme des signaux négatifs pour les
hommes, d'od une péndilisation en
terme de rémunération.

L'étude de Sofer (1990) montre égale-
ment « un effet positif, pour les femmes,
du temps passé hors marché sur le sa-
laire, & expérience professionnelle
égale », cet effet n'existant pas pour
les hommes.

A l'inverse, Glaude et Lhéritier (1995) .
mettent en évidence une péndlisation
iée au chdmage. mais gui est moindre
pour les fermmes (-4.6% par. an pour les
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femmes, contre -65% pour les hom-
mes), et un effet négalif des années
d'inactivité sur le salaire des femmes,
Les résultats ne sont pas forcément
confradictcires dans la mesure ou
d'une parl, les inferruptions prises en
cornpte dans Bayet (1996a) sont celles
de durée supérieure & deux ans, et
d'aufre pard, les interrupfions de car-
riere sont cumulées. L'effet de ces in-
terruptions sur le sclaire peut &tre diffé-
rent selon leur cause.

... Ol des changemenis de posle...

L'effet de la mobilité sur le salaire est 1&
encore différent pour les hommes ef
pour les femmes. C'est une des conclu-

sions de |'étude de Simonnet (1996) por-

fant sur les premiéres années de car-
rigre. La mobillité interne (changements
de poste @ lintérieur de 'entreprise)
serait valorisée pour les hommes, alors
gu'une trop grande mobilité inferne
pénaliserait les femmes en terme de
salaire. A I'inverse, une forte mobilité
externe est rentable pour les fermmes,
clors qu’elle ne I'est pas pour [es hom-
mes. Toutefois, ces cenclusions porfant
seulement sur le début de. carriére, el-
les peuvent traduire simplement une

plus grande difficulté des fermmes &

récliser une bonne adéquation em-

ployeur-empioyé (théorie de

I'appariement, ou « job matching »).

. ou encore de l'expérience spécifi-
que o l'enfreprise...

Les conclusions précédentes peuvent
donc rejoindre, avec une approche dif-
férente, le constat d'une rentabilité de
"ancienneté dans {"entreprise plus fai-
ble pour les femmes gue pour les hom-
mes. Selon I'étude de Bayet (1996a),
qguelle gque soit la durée de
I'expérience professionnelle totale, les
années d’'ancienneté dans 'entreprise
apportent’ un supplément de salaire
plus faible pour les femmes que pour
les hommes. Par exemple, 5 années
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~ d'anciennefé avec une expérience

professionnelle totale de 10 ans appor-
tent 39% de salgire en plus & une
femme contre 46% & un homme (par
rapport & un individu sans  expé-
rience)2. Bt plus les salariés sont expé-
rimentés, plus ces écarts de rendement
entre hommes et femmes sonf impor-
tants, Findlement, Verger (1996) fait ainsi
la synthése de cette particularité

« dans les métiers « féminins », le capi-
tal humain spécifique & [‘entreprise
n'aurait aucun réle ;les femmes pour-
ralent donc  s'arréter, changer
d’entreprise sans aucun inconvénient

- pour leur productivité et leur salaire »,

Cependant, différents tests de
I'hypothése d'atrophie sur données
francaises ont monfré qu'elle n'éfait
pas vérifiege  empirlguement  (Sofer
(1990), Glaude et Lhéritier (1995)). Selon
celte hypothése, «les femmes, proje-
tant des interruptions d’aciivité, investi-

raient dans des formatfions et choisi-

raient des emplois pour lesquels la de-
préciation du capital humain pour inter-
ruption d'activité est la plus faible »
(Sofer (1990)). Or la moindre déprécia-
fion du capital human en cas
d'inferruption de cariére pour les
femmes est vérifiée guel gque soit le
faux de féminisation des emplois.

De plus, on peuf remarguer gue le congs-
fat d'une rentabilité de l'ancienneté
plus faible pour les femmes n'est pas
unanime. Ainsi, Glaude et Lhéritler (1995)
ont montré une renfabilité marginale
d'une année d'ancienneté supplémen-
taire (calcuée au point moyen'3) de
0.9% pour les femmes, et 04% pour les
hormmes. De laméme fagon, & partir de

la derniére enguéte sur la structure des

salaires portant sur 1994, le rendement

12 estimation sur des Individus & camiére
confinue (Bayet (1996a)). '

13 ce qui peut expliquer les différences de
sens par rappart aux conclusions de Simon-
net (1996) sur le début de carlére,
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de I'ancienneté appardit proche entre
les deux sexas, voire supérieur polr les
femmes. Cependant, dans ces estima-
fions I'effet de I'Gge ou de I'expérience
générale sur le salaire reste beaucoup
plus faible pour les femmes que pour les

hommes, ce aui, globalement, conduit

togous & un rendement de
I'expérience professionrelle moindre
pour les femmes.

Les pratiques de rémunération flexi-
ble: unimpact possible sur le lien en-
tre qualification _ei sdalaire

Jusqu’d présent, nos comparaisons en-
tfre hommes et fermmes du lien entre
salaire et qualification ou compéten-
ces se sont basées sur la théorie du
capital humain, Le développement!
des politiques de rémunération flexible,
el en particulier de l'individualisation
des salaires et des primes liées au mé-
rite peut amener & aborder le pro-
bléme sous un angle un peu différent
(et complémentaire).

En effet, dans ce contexte, le lien entre
salaire et compétences ou qualifica-
fion pourrait devenir plus ténu, pour les
hommes comme pour les femmes,
avec, peut-&tre, une influence négative
pour les femmes (cf. Silvera (1994)). Cet
effet négatif ne nous semble cepen-
dant pas évident dans la mesure ol ces
polifiques pourrdient compenser les dif-
férences de rendement observées
précédemment de 'éducation et de
I'expérience, si les performances des
salariées  étaient . reconnues de la
méme maniere que celles de leurs
collégues masculins, Cependant, notre
propos va se limiter & apporter quel-
ques . éléments statistiques
d'appréciation du degré auquel tes
hommes d’une part, les femmes d’autre
part, sont concernés par ces prafiques
d’entreprises en France,

14 qui semble maintenant marquer un peu
le pas.
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Les résultats gui figurent dans le tableau
3 (Cf p. 33) mentrent gque globalement,
les hommes sont un peu plus concernés
que les femmes par les primes!d : 83,7%
des hommes confre 78.5% des femmaes
touchent des primes, et ces complé-
menifs au saldire de base représentent
en moyenne 18,7% de |la rémunération
totale pour les hommes bénéficiaires,
16.5% pour les femmes.

Selon la nature de la prime, les choses
peuvent &tre différentes. Ainsi les fem-
mes apparaissent moins concernées
que les hommes par les primes liées &
I'ancienneté et par celles liées aux
confraintes du poste de tfravail (sans
gu'on sache si elles sont réellement
moins concemées par les fravaux pé-
nibles ou si la pénibilité de leurs tfravaux
est meins reconnue et ne donne pas
lieu & une prime spécifigue). En revan-
che elles sont concernées assez peu
différente des hommes par les primes &
périodicité fixe (comme le freizieme

" mois, les primes de vacances, efc.), cu

par les primes liges aux performances
individuelles. Ceci est vrai & la fois en
terme de proportion de salariés béné-
ficiaires que de part de ces primes
dans la rémunération totale..

En fait, I'cttribution de primes liées aux
performances (individuelles) est avant
fout une pratique d’'entreprise, qui dé-
pend surtout du secteur d'activité, et un
peu de la catégorie socioprofession-
nelle. Le sexe n'est évidemment pas
déterminant dans leur obtention, et ex
postles différences observées sont sur-
tout des effets de structure. Rien ne
prouve donc gque ces systémes soient
discriminants:

Finalement, I'ensemble des résultats
présentés mentrent dimportantes dif-
férences entre hommes et femmes de
rentabilité des différentes formes de

15 on entend ici 'par prime fout ce qui
s'gjoute au salaire de base, quel que soif e
motif, '
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capital humgain. lls conduisent aussi &
penser gue les écarts de salaire enfre
hommes ef femmes semblent reposer
bien plus sur une sélecticn que sur N
réel écart « foutes choses égales par
dilleurs ». Dans ces conditions, comme

I'indique Verger (1996), «ce qu’il faut

désormais comprendre, ¢'est pourguoi
les femmes n'acquiérent pas la méme
gualification que les hommes, pPourquoi
elles ont moins facilement accés aux
entreprises qui paient bien», De I& dé-
coulent les différences observées, quel
que soif le point de vue adeopté. |
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ANNEXES

tableau 1 : rendement du dipldme pour les salariés ayant une carriére
confinue, en 1992 (fableau exirait de Bayet (1996)

Les Cahiers du Mage 2/97

en%

Dipléme obTehu Hommes Femmes
Université (2& ou 3é& cvycle) 107 80
Grande école 147 113
DUT, BTS 59 43
Paramédical - santé 31 46
DEUG - 49 56
Baccalauréat 45 27
Bac prcefessicnnel ou technigue 25 16
BEPC 10 7
BEP - CAP RéEf. REf.
CEP -Q -18
Sans dipldme. -12 -18

Source . enquéte sur la structure aes solaires en 1992, insee

Lecture: toutes choses &égales par ailleurs (¢’est-a-dire G expérience et ancienne-
t& données. ainsi que grand secteur d'activité, taille d'établissement employeur
et région identigues), un homme fifulaire du baccalauréat bénéficie d'un bonus
de salaire de 45% par rapport & un titulaire d'un BEP ayant par ailleurs les meémes
caractéristiques. : '

31




Christel Colin

tableau 2 : effet propre du niveau de formation sur le scllclre, en 1994, par

c[csse d'dge

en %

Niveau de formation Hommes Fernmes

<25 ard 2535 3545| 45551 > 55 « 28 | 25-35| 35-45 | 45-55 ] » 55

ans ans ans ans ans ans ans ans ans
élémentaire général .
(CEP, BEPC) REF | REF | REF | REF | REF |} REF | REF | REF { REF | REF
élémentalre technique A <
(CAF, BEP) ns 10 ns ns ns ns ns 11 13 ns
bacedauéat général s a1 6| 2] re ns 14 17 a3 | s
baccalauréat technigue ‘ ‘
ou professionnel 14 20 { 7 [ 29| s || ons 14| 13 26| ns
baccalauréal + 2 ans
(DUT, BTS, DEUG) ns 32 23 4 ns ns 24 32 56 ns
baccaiauréat + 3 ans
a , ns 37 36 49 ns ns 25 33 37 ns
lcence
Q sat + '

baccalaureat + 4 ans ns | a5 | 36| e2 | m || ms | 20| 40| 87 [ ms
-(maitrise)
baccaloureéat + 5 ans.
§3éme cycle universi- S 50 50 00 ns ns 62 48 2] ns
dire ‘ -
grande école)

Source . enquéte compiemeniaire aux DADS de 1994, INSEE

Lecture : toutes choses égales par ailleurs, ¢c’est-a-dire & catégorie socioprofes-
sionnelle, Gge et ancienneté dans I'entreprise donnés, ainsi gue pour un secteur
d’activité, une faille c'établissement et une région identiques, un homme ayant en-
fre 25 et 35 ans et le niveau baccalauréat. général gagne 31% de pius qu un
homme ayant entre 25 et 356 ans et le niveau élémentaire général.

; non sxgmfco’rn‘ (le niveau de formation n'induit pas de différence significative

de salaire par rapport & la référence : niveau élémentaire général

Remargue : les salaires des tranches d'age « molins de 25 ans » et « plus de 55 ans »

sont assez mai exphques en por‘ne du fait du petit nombre d’ observations,
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tableau'S : Attribution des primes et compléments de salaire,
selon le sexe :

en %
nature de la prime pourcentage de part des primes dans la
bénéficicires rémunérction annuelle
fotale des bénéficiaires
hommes| femmed hommes femmes
H .
orimes & péricdicité fixe 7.6 635 69 7.7
orimes liGes & des cdractéristiques 450 375 33 33
personnelles (cncienneté, etc) :
primes liées aux confraintes 285 168 3] 1]
du poste de traval ' ' ' '
primes liées aux performances
de I'entreprise 236 168 - 15 13
primes liées aux performances ' :
collectives : .62 43 05 . 03
primes iées aux performances 16,3 140 16 12
individuelles
aufres ,_ 06 233 26 16
ensemble ' , 837 785 | - 187, 165

Source enque]‘e sur/e couf de la main d'cewure 91‘ ia struciure des so/a/res en
1992, INSEE :

Champ : salariés du secteur privé et semi-public, hors salariés du bcmmenf et chefs
d’entreprise, ‘

Lecture : 83.7% des hommes TouchenT une prime ou indemnité, quelle que soit sa
nature. Pour les hommes salariés qui touchent des primes, ces primes représentent
en moyenne 18,7% de la rémunération annuelle totale.
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Graphique 1 : disparités de salaire selon I'age, le sexe etla catégorie
{graphique extrait de Colin, 1995).

Disparités de salaires selon i'dge,
le sexe et [a catégorie
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Base 100 ; sataire moyen (141 400 F). .

Exemple de lecture ; pour une employée o ouviiére, le salaire progresse dc 17% entre les moins de 30 ans el les plus de 45 ans (lindice passe de |
64 4 75), ’ } . o
Remargne : }a progression apparcnle deg salzires avec 'ige n'est pas due uniquerrent i un effet de carriére, Les salarids de 30 ans et moiis et R
cenx de 45 ans ef plus appartiennent & des générations différentes, le salaira moyen des salariés de 30 ans el moins en 1992 peut done évoluer
différemmenl par sapport & leurs ainds,

Source : enquéte sur le coilt de la main d’oeuvre et la siructure des salaires en 1992, INSEE.
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