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ette séance du séminalre eu-

ropéen «Differences de sexe

sur le marché du travail, Etat

\ des fieux» s'inscrit, comme les

autres, dans l'un des thémes que le
Groupement de recherche «Marché
du travail et genre» s'est proposé de
tfravailler.

La question des salalres abordée dans
cette séance constitue 'une des en-
tiées du théme «Employabilité,  qualifi-
cations et salaires», Ainsi I'intérét porté
lci aux salaires concerne-t-il autant les
aspects méthodolegiques de @ me-
sure des inégalités et des discrimina-
tions gque les dimensions dynamigues
-en fermes de processus- de CoOnNs-
truction sociale de ces inégalités et
discriminations de sexe.

La aquestion des salaires et des inégali-
tés salarioles est, bien s, tout a fait
importante au regard des enjeux de

justice sociale; elle est aussi centrale

au regard des préoccupations heuristi-
ques gui nous réunissent icl, D'un coté,
la détermination des salaires se fait au

carrefour de processus qui peuvent.

étre exirémement complexes et -qul
meitent en jeu des dimensions et des
champs du socical trés divers. De I'autre,
les systémes de salaires sont des sys-

temes de signes qui -en utilisant le lan-
gage universel de la monnaie- disent -

le social. ls disent la visibifité et linvisibi-
lité des compétences et, au total, leur
[&gitimité. lis disent la vérité des acteurs
et des rapports de force dans les négo-
ciations et, au boutf du compte, ils di-
sent et redisent les ordres sociaux et, en
particulier, l‘'ordre des sexes. Pour re-
prendre, en les paraphrasant, des ter-
mes de Christian Baudelot et Roger Es-
taplet 1, ils en sont, en quelque sorte,
«Une expression publigue», C'est  pour-
quoi la question des salaires, de fait
investie pricritairement par I’'économie,
devrait &tre au coeur d'une réflexion
interdisciplinaire ¢u sein des sciences
de la soclété.

Avec |'aide de Catherine Sofer, qui a
bien voulu accepfer de partfager avec
moi la préparation de cette séance,

Y dans leur ouvrage Allez fes fifles, Seuil, 1992
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nous avens pu réunir des personnes qul

sont des spécialistes de la question en
méme temps gu’elle sont attentives &
lo complexité des variables en jeu et
des processus a I'oeuvre. Trols sont des
économistes (domination de cette dis-
cipline oblige), le discufant, Christian
Baudelot, étant sociologue.

Catherine Sofer est professeur & I'Uni-
versité d’'Orléans. Elie a becucoup pu-
blié sur la segrégation professionnelle
et les inégalités de salaires entre hom-
mes et femmmes. Elle tralte des difficul-
tés méthodologigues gue pose la me-
sure de la discrimination salariale.

Rachet Silvera enseigne & I'Universite

de Paris X. Elle a, ces derniéres années,
beaucoup travaillé sur les inégalités de
salaires, en particulier dans des as-
pects comparatifs, & la fois cu sein du
Réseau «Femmes dans ‘emploi» de la
CEE eft, tres réecemment, pour {e service
des Droits des femmes. Sa conftribution
met en évidence la diversité des ni-
veaux ef des processus gul infervien-
nent dans la détermination des salalres.

Dominique Anxo est chercheur & I'Uni-
versité de Gdteborg (Suede). Il a parti-
cipé ces derniéres onnées ¢ des pro-
grammes de comparaisons internaiio-
nales sur la négociation collective, les
salaires, le temps de travail ef, d'une
fagon generale le fonctionnement du

marché gu fravail. A travers |'exemple

de la Suéde, sa contribution renvole &
la fols aux questions methodologiques
traitées par Catheline Sofer et ¢ la

place de I'Etat et de la négociation.

collective dans la détermination des
saldires qu'aborde Rachel Silvera,

Christian Baudelot, enfin, est professeur

& I'Ecole Normale Supérieure de 1a rue
d’Ulm et méne ses recherches au sein
du Laboratoire des Sclences sociales
de cefte école. | falt partie des quei-
gues sociologues qul s'intéressent 4 la
question des salaires, question qu‘ll fra-
vaille depuis longtemps, en particuller
dans sa relation avec la certification
scolaire,
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es discriminations de salaire

(hommes/femmes, blancs/nolrs,

etc..) font l'objet de fentatives

de mesure par les économistes
depuis les développements des diver- .
ses approches théoriques de la discri-
mination (Becker 1957, Arow 1973,
Phelps 1972, Sofer 1985).

En effet, sl la mesure des ecarts de sa-
lgires moyens entre hommes femmes
(le plus souvent, rapportée au salaire
masculin et exprimée en pourcentage
"les femmes gagnent, en moyenne x%

"de molns gue les hommes") fournit une

information intéressante sur la situation-
comparée des hommes et des femmes
en matiere de rémunération, cette in-
formation, parfois  imprécise  voire
méme erronée reste insuffisante pour
une compréhension en profondeur du
phénomene.

Cefte mesure est parfois |mprec|se, ou
méme erronée lorsqu'on l'uiilise pour’
des comparaisons m’rerTempore!les ou
intfernationales, tfout d'abord, si on ne-
glige dhamoniser les définitions du
salaire pris en compte : s'agit-it du sa-
laire annuel moyen, et dans ce cas,
prend-on en compte tous les salariés, y
compris & temps partiel, ou s'agii-il du
taux de salaire moyen de lensemble,
ou d'un sous-ensemble de salarés ? On
congoit bien que l'écart de salaires .
hommes/femmes peut diminuer consi-
dérablement lorsgu'on passe de Ia
comparaison des salaires  annuels
moyens de l'ensemble des salariés in-
cluant le travail & temps partiel, comme
c'était le plus souvent le cas en France
pour les chiffres publiés & partir des
données de I'INSEE (cf, par exemple,
Bowit, Hemu et Perrof 1983), 4 une
comparaison des salaires horaires
moyens comme il semble (mals e sa-
laire ¢hoisi n'est pas toujours défini de
fagon claire) que ce 5ot le pius souvent
le cas dans les quires pays (par exem-
ple en Suede, cf Anxo ef Johansson
1995), C'est ainsi que la France, qui pas-
sait pour un pays assez fortement in-
égalitaire lorsquion la comparait aux
autres pays europeens voit sa position
fr&s sensiblerment ameéliorée par la sim-
ple harmonisation des definifions statis-
figues | (Silvera et Sonnac 1995).
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La mesure des écarts de salaires hom-
mes/femmes, méme réalisée de fagon
précise, reste néanmoins insuffisante sl
on veut faire la différence entre [es
dcarts "justifies" par un certain nombie
de considérations (ce qui nécessite,
expliciternent ou implicitement un réfé-
rent théorique) et les autres, que l'on
peut considérer comme discriminatol-
res : constater & partir dune comparai-
son des salaires annuels moyens que

les femmes gagnent, en moyenne, X %"

de moins que les hommes est une In-
formation en soi intéressante (elle peut
donner une indication sur les écarts de
revenus entre ceux-ci), mais insuffisante
pour mefire en évidence {'existence
d'un tfraitement discriminafoire dans Ia
mesure oU la durée du fravall est, en
moyenne, différente pour les hommaes
et pour les femmes’ . Il en va de méme
pour les écaris entre les taux de salaire
si ceux-ci ont pour orgine des différen-
ces dans le niveau d'éducation ou dans
'expérience professionnelle, mais on
voit bien ici que la définition, puis 1a

mise en évidence d'une discrimination:

& l'encontre des femmes doivent étre
précisées.

Depuis les premieres tentatives (Oaxa-
ca 1973, Mincer et Polachek.1974) ufili-
sant des données américaines, les mé-
thodes de mesure de la discrimination
se sont considérablement affinées et
font appel auiourd'’nui aux techniques
gconométriques les plus sophistiquées.
Comme il n'est pas question ici de ren-
trer dans le détail de ces techniques, je
tenterai simplement de faire apparditre
les princlpaux problémes posés, les dif-
férentes maniéres de les résoudre et le
degré dincertitude qui subsiste quant
aux résultats obtenus. Ces dévelop-
pements feront l'objet de la deuxieme
partie de cette étude,

" Mals tout d'abord, dans une premiere

partie, je rappellerai ies fondements

1 squf si on attibue & la discrimination o
division sexuelle du fravall observée, qul im-
plique en particulier que les femmes, G
cause de leurs charges familiales, travailent
parfols & temps pertlel et/fou dccumulent
en moyenne moins d'expérence profes-
sionnelle que les hommes.
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théorigues sur lesquels reposent les
mesures de la discrimination.

CAPITAL HUMAIN ET DISCRIMINATION

Les écarts de rémunération entre indi-
vidus restent encore aujourd'hui pour
une grande part Inexpliqués. Néan-
moins, la théotie du  capital humain
(Becker 1956, Mincer 1958) a consiltué
une teniative dexplication, qui s'est
révélée 4 la fols frés perfinente (elle
rend compte, en effef, de la plus
grande part de ces écarfs) et fres fé-
conde (la grande majorité des analy-
ses explicatives des écarts de rémune-
ration, y compiis les plus récentes, sont
testées & parfle de fonctions dérivées
de celle de Mincer).

La théorle du capital humain s'inscrit
dans le cadre de l'analyse économi-
gue standard dans laquelle la remuné-
ration du fravail (le taux de salaire, pour
simplifier) correspond, dans 'approche
de base, & ia productivité, Les écarts
de rémunération refletent donc (fou-
jours dans lapproche de base) des
écarts de productivité, Pour expliquer
(parfiellement) ces dernlers, la théorie
du capital humain met en avant les
stocks de capital humain accumutés
par les différents individus : les études,
qui différent selon leur durée, la filiere
choisie, puis la formation profession-
nele, formelle (formation permanente)}
ou informelle (formation ‘sur le fas®)
permettent & chacun d'accumuler, &
des degrés divers selon les différents
individus, un stock de capital humain
aul va accrofitre ia productivité dans les
emplols occupés.

les études empiriques fondées sur
lapproche par le capital human se
basent sur festimation de "fonctions de
gains'" (Mincer 1958), qui font intervenir, .
en principe et dans la mesure du possi-
ble, 'ensemble des variablies mesura-
bles dont la théorie du capital humain

(en particulier, mais pas exclusivement)

met en évidence le lien avec la pro-
ductivité comme la durée des etudes
(ou plus rarement le type d'études), de
lexpérience professionnelle ou ['an-
cienneté dans le dernier emplol. Ces
foncticns, gue l'on estime par des fech-
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niques économgétrigues sont donc éla-

borées dans le but :

- de faire apparditre tcutes les varia-
bles (ou, au moins, toutes celles qu'on G
la possibillté de mesurer, dont les va-
riables de capital humain) suscepftibles
diinfluencer la productivité, donc la
rémunération, ,

- de mesurer séparément limpact de
chacune d'elles sur ia rémuneration,
Pestimation permet, par exempie, de
répondre & la question . de que! pour-
centage augmente e salalre lorsqu'un
individu @ falt une année d'études sup-
plémentaires, toutes les cutres varia-
bles restant constantes.

L'estimation de fonctions de gain per-
met d"expliquer’ au moins une partie
des écarts de rémunérction entre indi-
vidus (en régle générale, plus de la moi-
#ié de cet écart) dans la mesure ol elle
permet dinterpréter celle-ci en fermes
- de différentlel de produciivité. -

On peut remarguet, et je serai amenée
& développer ¢ce point par la suite, que
ne figurent pas en ‘prafigue, en regle
générale, dans la fonction de gain, des
variables dont on peut penser qu'elies
influencent trés probablement de fa-
con directe la productivité, mais qui se
révelent trés difficiles, voire impossibles
& mesurer, telles que lintelligence
(indépendamment de son effet sui la
~ durée des études), ou la mofivation au
fravall, stc... .

On peut remarquer également que Ia
fonction de gain, qui constifue donc
une mesure de la relation ‘entre les
divers facteurs de productivité et la
rémunéiation devrait, théoriguement,

&tre Indépendante de variables pour -

lesquelles on peut faire fhypothese, a
priofi, que 'effet direct sur la productivi-
té est, toutes choses égales par ailleurs,
nul, tels que la couleur de la peau ou le
sexe.

“Or, que 'on gjoute & la liste des vara-

bles une vaiiable représentant le sexe,

ou que l'on estime séparément ces
fonctions pour les hommes et pour les
fernmes, on aboutit toujours (et celq,
dans tous les pays) & la conclusion sui-
vante : les différences moyennes de
salaire  hommes/femmes proviennent

bien, en partie, d'écarfs dans les
moyennes des variables liées 4 la pro-
ductivité (comme par exemple la du-
rée de l'expérence professionnelle,
effectiverment moindre chez les fem-
rmes). Mais il subsiste un écart résiduel .
c'est cet écart résiduel, non expliqué
par le modéle, qu'on attribue & la dis-
crimination.

On peut remarguer que, dés lors que la

fonction de gain nintegre gue des va-

riables individuelles (et non des varia-
bles lliédes au type d'emploi occupé,
comme le secteur ou la catégorie pro-
fessionnelle), cette mesure de la dis-
crimination rend compte a la fois des
discriminations de salaires directes et
de celles qui appargissent sous a
forme de barniéres & l'enfrée des em-
plois? ; st un homme ef une femme ontle
méme niveau d'étude et la méme du-
rée d'expérience professionnelle (plus
&ventuellement la méme ancienneté
dans-eur dernier emploi), ils devraient,
d'aprés le modéle théorigue fondé sur
le capital humain, (et la fonction de
gain incorporant ces variables, et elles
seulement) percevoir le méme salaire:
un écart de salaire entre eux sera attri-
bué & la discrimination, gu'lls occupent
le méme type d'emplol ou que l'écart
provienne de ce gue, par exemple, seul
"homme: a été promu dans un emploi
mieux rémunéré. Si. au contraire, on In-
tégre dans la fonction de gain des va-
riables directement liées aux emplois
occupés, on "expligue" une plus grande
part des écarts des salaires entre 1es
individus, mais on ne peut plus attribuer
& la discrimination que [es écarts -qui

subsistent entre hommes et femmes & -

emploi égal (ou tout au moins pour une
méme valeur ces variables prises en
compte dans la fonction, c'est a dire,
par exemple, dans un méme secteur
d'activité, et/ou dans une méme entre-
prise, et/ou & catégorie professionnelle
égale, etc...). On risque ainsi (sauf Me-
sure complémentaire) de ne plus pou-
volr rendre compte de composantes
importantes de la discrimination.

2 Mais elle ne rend pas compte de l'éven-
tuelle compaosante sociale de la discrimina-
tion, cf note 1.

7
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LES METHODES DE MESURE

- L'écart de salaire (en pourcentage du
salaire féminin) observé entre hormmes
et femmes peut s'écrire :

EHF = (WH - WF)/ We.

ou WH représente le salaire des hom-
mes et Wy le salaire des fermmes.

On peut écrire la valeur du différentiel
de salaire qui prévaudrait sans discri-
mination si ne se manifestalt gu'une dif-
férence de productivité entre hommes
et femmes (due, enfre autres, aux diffé-
rences dans les faux d'activité entre
Ceux-ci} .

Qur = (ng - W,n?)/WJE

ol lindice 0 fait référence aux salaires

qui seraient pergus par les mémes en.’

fabsence de discrimination.

Le coefficlent de discrimination du
marché peut s'écrire (Oaxaca et Ran-
som 1994) :

(WH_ I? ng
W W}? WI?

Tel gu'il est calculg, ce coefficient ré-
. vele seulement l'effet de la discriming-
tion sur les salaires relatifs des hommes
et des femmes, Cette mesure masque
donc dans quelle mesure le différentie!
constaté provient d'un "sur-paiement
des hommes (par rapport & la situation
sans discrimination) 3, et combien pro-
vient d'un "sous-paiement” des fermmes.
Conceptueilement, cn peut décompo-
ser I'écart de salaires hommes/femmes
observé {en logarithmes) en frois par-
tiesd; -

)/

3 Les théories de la discrimination se sliuent
le plus souvent dans le cadre de marchés
en equllibre (cf Becker 1957 ou PHetps 1972).
Dans ce cadre, la disparition de la discrimi-
nation & l'encenire des femmes auralt pour
conséguence de modifier fous les sclaires
d'aéquilibre, y compris celul des hommes (&
la bdisse),

Apour la démonstration, of Oaxaca ot RAN-
s50M. 1994,

8

Log(W, /W) = Log(WH/WfE) +
Log( Wy /W) + Logt Wa/Wey (1)

Le premier terme du membre de drcite

cornespond au différentiel entre le sa-
laire qu'on observe pour les hommes et
e salaire qu'ils toucheraient en l'ab-
sence de discrimination, le second au
différentiel entre le salaire que perce-
vralent les femmes en i'absence de
discriminaticn et celui qu'elles pergol-
vent en réqlité, et le froisieme au diffé-
rentiel de sclaire enfre hommes et
femmes expliqué par des différences
de productivité,

Cette décomposition s'avére néces-
saire lorsquion fente de mesurer la dis-
ciimination & l'aide de fonctions de
gain,

Une fonction de gain se présente sous
la forme ; '

. W=Xb

ou W représente le taux de salaire (en

-logarithmes, comme systématiquement

dans ce gui suit), X un vecteur de varia-
bles et b un vecteur de coefficients. On
a: ' '

W=Xb

o W désigne le salaire moyen, X
représente les valsurs moyennes prises
par les différentes variables dans X et
a3 .

b est la valeur estimée des coeffi-

cienfs ; par exemple, si une des compo-
- santes de X X;représente l'expérience

professionnelle, ia composante cor-
A M

respondante de b, b;mesure le pour-
centage d'cugmeniation de salaire

“gu'on peut attribuer & une année sup-

plémeniaire d'expérience profession-
nelie.

S, comme cl-dessus, les indices H désl-
gnent les hommes et les indices F dési-
gnent les femmes, alors ;

WH -W. = XH(bH-"b*)-i--

- . @)
X (b*=be)+(X, ~X,)b*
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ol b* corespond & la valeur qui seraif
estimée pour chacun des coefficients
en labsence de discrimination. L'équa-
fion (2) correspond & estimation de la
décomposition de I'équation (1) ') le
membre de gauche de l'équation ci-
dessus est 'écart de sclaire moyen ob-
servé enfre hommes et femmes (ou plus
précisément le logarithme du rapport
entre les saldires moyens de ceux-ci).
Le premier ferme du membre de droite
sinterpréte comme  l'estimation  de

'avantage dont bénéficient les hom-

mes (c'est le supp!ément de salaire
dont lis bénéficient du fait que limpact
sur leur salaire des différentes variables
de capital humain -niveau  d'éduca-
tion, expérience professionnelle, efc...-,
- est différent de celui qu'elles auraient
en l'absence de discrimination) e se-
cond comme l'estimation du désavan-
tage subi par les femmes, ef le troi-
siéme est une estimation du différenttel
.de productivité, Une maniere alterna-
tive de faire apparaitie cette décom-
position est d'écrire :

b =Qb+(I-Qb,

ol Q est une matiice de pondération.
Le probléme principal réside, bien en-
tendu, dans le fait que la distribution
des salaires en 'absence de discrimi-
nation n'est pas observaible (on ne peut
pas calculer b* directement) et qulll
faut donc Tinférer & partir des observa-
tions, ce qui revient & faire des hypo-
théses sur Q, c'est-a-dire sur la maniére
dont on va pondérer les résultals des
observations relatives aux hommes et
ceux relatifs aux femmes.

Les premieres mesures de la discrimina-

flon 1etenaient en général Q =1 (la dis-
tribution des salaires masculing consti-
fue la norme ; on prend comme mesure
de la discrimination I'écart entre le sa-
lgire moyen effectivement pergu par
celles-ci et celul gu'elles auralent regu
si elles avaient été des hommes possé-
dant les mémes caraciéristiques de
capital humain, calculé a partir de la
fonction de gain estimee pour les

hormmes) ou Q =0 (c'est la distribution
des salalres féminins qul constitue la

nomne). L'étude pionnigre de Mincer et
Polachek (1974), utiisant des données
américalnes, obtenail des résultats
conduisant & attribuer & la discrimina-
fion 55% des écarts de salaire hom-
mes/femmes dans le premier cas et
93% dans le second. Sur données fran-
caises, Thiry (1985) frouve, pour les ou-
vriers, une discrimination comprise en-
tfre 34% et 75% de la différence sala-
riale observée, selon le modéle utilise;

“Sofer (1990), sur des données de 1977

aboutit & une discimination corres-
pondant & 50% de l'écart des salaires

 dans le premier cas ef a 109% dans Ie

second, & partir dun écart cbservée de
22,9% du salaire féminin,

Les mesures plus récentes tendent & la
fois & utiliser une pondération interme-
diqire® et & justifier ce choix par des
considérations théoriques : Neumark
(1988) et Oaxaca et Ransom (1994)

-montrent gue, sous certaines hypothe-

ses, le salaire non discriminatoire est
une moyenne des salcires de chaque
groupe pondérée par leur taile. A par-
fir de ce résultat; on peut, soit utiliser
une pondération directe en retenant
Q_ =1,1 (Cotton 1988), ol Iy repré-
sente la proporticn d'hommes dans
l'échantillon, soit estimer le vecteur des
coefficients de la sifuation sans discri-
mination, b* en regroupant les obser-
vations des hommes et des femmes
(méthode du pooling). Sur des donnees

-américaines de 1988, Oaxaca et Ran-

som (1994) frouvent les résuitats sui-
vants, selon la méthode utilisée, a partir
dun écart de salaires observe de 34%

du salaire féminin :

5 pour des raisons technigues, cette pon-
dération 'Intermédiaire” peut s'avérer con-
dulre & des résultats qui ne sont pos compris
entre les bomes représentant o norme
masculine et la nome féminine, cf der-
nigre ligne du fableau cl-dessous.

9
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Tableau 1:
Estimation de la discrimination

Ecart de satal-
res cortespon-{ Partde la
dant ala dis- | discrimination
Pondérafion crimination (en] dans 'écart
% du salalre de salaires
férninin) observé
Normes=H (Q=1) 25,7 73,8
Norme=F (2 =0) 3,9 91,7
InTermédIcir.e 28,7 82,5
(Q= QC)
Intermediaire 21,9 62,9
(©2=0p50) ‘

On veolt que les differentes méthodes
conduisent @ des résultats sensiblement
différents, et qu'en particulier, ce qui
est plus surprenant, P'adoption d'une
pondération 'intermédiaire" peut con-
duire & augmenter lintervalle qu'on
peut assigner & la parf de la discrimina-
tion dans I'écart des salaires observé.

L'utiisation de données transversales
pour l'estimation de fonctions de gains
a fait 'objet dun certain nombre de

- critigues : la principale est gu'une en-

quéte transversale, qui, par définition,
recuelile, & un moment donné, des in-
formations sur un ensemble dindividus
différents (sexe, faux de salaire, niveau

d'education, etc..) ne permet pas de

rendre compte d'écarts de productivi-
té qui proviendraient de différences
non chservables, c'est-a-dire non me-
surables ou non mesurées par l'en-
quéte, entre ces individus (différences
d'inteligence, de motivation au fravail,
ou de toute autlre caracteristique sur

laqueile l'enguéte ne fournit pas d'in- .

formaftion, mais dont on peut penser
qu'elle Influe directement sur la produc-
fivité). Pour cefte raison, un certain
nomire d'auteurs préférent utiliser des
données de panel, c'est-a-dire une en-
quéie qui fournit des informations sur un
ensembie dindividus pendant une pé-
fode assez longue, idéalement pen-
dant foute ia durée de la vie active (on
dispose donc dinformations répéfées
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surte méme individu) ¢ . En effet, l'utilisa-
fion de données de panel permet
d'éliminer f'effet de hétérogénéiié In-
dividuelle non observée dans l'estima-
tion des fonctions de.gain puisque pour
chaque individu i, on peut écrire, comp-
te tenu de I'equation de la fonction de
gain: ‘ '

w, =xb+a;+¢, (3)

ol w, désigne le faux de salaire de
Iindividu i observé 'année t (en loga-
rithmes), X, représente la valeur prise
par l'ensemble des variables de X pour
lindividu | fannée 1, a; correspond & un
vecteur de caractérstiques indivi-
duelles non mesurées influengant la-

productivité  (supposées constanfes
au cours du temps pour un Individu

donné), ef g est un terme d'erreur in-
dividuel qui varie au cours du temps.
C'est le vecteur g; qui perturbe la me-

sure de la discrimination & partir de
données transversales, sl s'avérait
que certaines de ces caractéristiques
individuelles ne sont pas reparties de
fagon idenfique chez les salariés hom-

‘mes et femmes (Polachek et Kim 1994

prennent 'exemple de ia motivation,
ou de linvestissement dans le travail).

A partir de 'éguation (3), on peut écrire:

Wy =W, = (xi: - xi,r—l)b & — &
4

Le terme d'hétérogénéité individuelle,

aj a disparu dans ['équation (4), et

donc, au lieu d'estimer la fonction de
gain habituelle, il suffit d'estimer I'équa-

“tion suivante pour éliminer ('effet des

caractéristiques non observables (c'est
la méthode des différences finies, il en
existe d'autres que je ne développerai
pas ici): :

W -W_, =(X,~X,_)b

!

6 Notons au'l n'existe pas, en France, de
données de panel sur une péiiode suffi-
samment longue pour gu'elles puissent
fournir Ici une alternative & l'utilisation de
données transversales.




En outre, Polachek et Kim (1994) évo-
guent la possibilité que les caracteristi-
gues Individuelles non observables, au
lieu de se manifester, comme cl-dessus
par un effet fixe (un vecteur constant au
cours du temps), se manifestent plutdt
dans la valeur des ceefficients du vec-
teur b: sl by, par exemple, mesure [in-

filuence de 'expérience professionnelie
sur le faux de salaire, Il se pourrait
gu'une moindre moftivation au tfravail
(de la part des femmes) se traduise par
un molndre investissement (formel ou
informel) en formation professionnelle,
donc une moindre accumulation de
capital humain, et donc un moindre
rendement de l'expérience profession-
nelie, mesuré par by.

lis procedent donc & des estimations
de la discrimination sulvant différentes
méfhodes & partir de données de pa-
nel américaines (Panel Study of Income
Dynamics) foumnissant des informations,

chague année, sur 2659 individus entre -

1976 et 1987, lls uiilisent deux échan-
tilons, 'un formé de l'ensemble des in-
dividus de l'enquéte-pour lesgquels on
obseive, au moins une fois, un salaire
pendant la période), laufre compre-
nanf des fravailieurs "meins infermit-
fents" qui ont travailé, éventuellement
& temps partiel, pendant au moins dix
des douze années couvertes par l'en-
quéte. Les principaux résultats appa-
raissent dans le tableau 2 situé page
sutvante’.

Les résultats obtenus pour la mesure de
la discrimination sont, dans fous les cas,
largement Inférieurs & ceux frouveés par
Oaxaca et Ransom. Par rapport & la
meéthode la plus simple (MCO, moindres
carrés ordinaires, dans laguelle la part
inexpliquée de I'écart de salaire est
simplement obtenue & partir de 'effef
dune variable gjoutée representant le
sexe dans la fonction de gains), les dif-
férentes méthodes diminuent la part

7 poLacHEk et Kim utilisent pour leurs estima-
tions dix méthodes différentes. Je n'al retfe-
nu icl que les résuliats pour fesquels fai ré-
sumé ci-dessus de maniére trés rudimen-
taire la méthode. Les duttes méthodes re-
fenues dans l'article dannent dess résultats
assez proches de ceux-cl.
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inexpliquée de l'écart de salaires, sur-
tout pour 'échantiion complet, et sur-
tout lorsqu'on utilise les méthodes G ef-
fets fixes. Cependant, il n'est pas cer-
tain que ces derniéres méthodes soient
les plus adaptées & la mesure de Ia
discrimination {d'ailleurs Polachek et
Kim parlent de "différence inexpliquée"
et non de discimination). kEn effet, si la
discrimination se manifeste par une ré-
duction systématique du salaire veise
aux femmes, constante au cours du
temps, par rapport & un homme aux
caractéristiques équivalentes, la cor-

. rection des effets fixes aura pour effet

de faire disparditre ce coefficient de
discrimination des équations estimées,
et donc de sous-esfimer celle-cl.

CONCLUSION

la multiplication, et le raffinement
croissant des méthodes statistiques
utilisées pour mesurer les discriminga-
tions de salaires n'ont pas conduit & une
plus grande fiabllité des résultats obte-
nus, puisgue ceux-ci concluent g une
discriminafion qui s'échelonne enftre

' 20% et plus de 90% de I'écart de salqi-

res observé entre hommes et femmes,
Notons néanmoins gque, guelle que soit
la méthode utilisée pour réduire cette
part "inexpliiquée" des écarfs, elle sub-
siste toujours de maniére irréductible.
Plusieurs voles restent cependant a ex-
plorer pour améliorer notre compré-
hension du phénomene. Tout d'abord, ii
faut. tenter d'approfondir 'approche
théorigue de la discimination afin de
permettre de hierarchiser les différen-
tes méthodes utilisées pour la mesurer,
Ensuite, on pourrait developper les

- anaiyses interfemporelles et intermnatio-

nales utlisant des méthodes identiques,
£nfin, il faudrait différencler dans la dis-
crimination la composante qui est attri-
buable & lg discrimination de salaire
pure ef celle qui correspond 4 la dis-
crimingtion dans l'acces aux emplois
(cf Conway et Roberts 1994). Pour cela,
il est indispensable d'allier aux informa-
fions sur les caractéristiques Indivi-
duelles des informatfions sur celles des
emplcis afin de migux cemer les meca-
nismes par lesquels la discrimination
opére.
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Tableau 2: Estimation de la part inexpliquée de I'écart de salaires ho-

mes/femmes (en % de ['écart)

Type d'esfimation Echcmﬂllon "molns Echantillon complet
Intermltients"”
MCO 38 4
Effets fixes (différences finies ! 18I-FD) 23 ‘ 15
coefficient variable de 'expérience prof. K 2
(185-FD) _
Effets fixes + coefl.varlable (1515-FD) 27 ' . %
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DIFFERENCES,
INEGALITES ET
DISCRIMINATIONS
SALARIALES

par

Rachel Silvera

Economiste
SET-METIS - Paris |

'‘objet de cefte confribution esf
de relancer les débats sur les
inégalités de salaires en France,
& lg  jumiére. d'expérlences

‘&trangeéres! . Méme si ces inégalités se

sont rédultes, notammeni en France, il
semble que l'on assiste aujourdhul au
macintien des écarts de salaires, avec
parfols méme des risques d'accroisse-
ment des Inégalités, notamment dans
des pays ol ces écarls s'éfaient forte-
ment réduits, comme en Suéde ou au
Danemark.

Alnsi, selon des données europeennes
présentées en annexe? , les ouvriéres
percoivent entre 67% et 84% du salaire
des ouvriers, avec, en "téte", le Dane-
mark (82%), la France (environ 80%),
talie et la Gréce et, & autre extrémi-
&, le Royaume-Uni, le Luxembourg et
lrlande ou les salaires sont entre 67 et
70%. Pour les non-ouvriers, 'écart est
encore plus fort, puisque la fourchette
est comprlse entre 55 et 70%.

Mais de telles données doivent étre
utilisées avec précaution, car dans ce
domaine, les comparaisons sont déli-
cates. Par exemple, s'agit-il des salal-
res mensuels cu horaires ? La nuance
est de taille, car selon la définition, le A
temps partiel sera inclus ou non dans ST

ce calcul... Or, au niveau europeen, les

écarfs hordires sont plus significatifs

puisqu'ils limitent les effets du temps

partiel mais lls n'existent que pour les S
travailleurs manuels de [industrie et
non pour ceux du secteur tertiaire, net- .
terment plus féminisé et utilisateur du
temps partiel!

On peut donc s'inferroger sur la persis-
tance de ces écarts, malgré les nom-
breuses actions législatives, notam-

1 cette intervention présente les résultats
de |'étude : R. SiLvera, N. Sonnac, "les discri-
minations salaricies entre hommes et
fermmes : etat des lieux des recherches en
France et & 'éhranger’, Rapport pour le Ser-
vice des Droits des Femmes, Ministére des
Affaires Sociales, 1998, .

2| s'agit des seules données harmonisées
fournies par Eurcstat, volr & ce sujet, Com-
mission Européenne, Bulletin sur les Fem-
mes et I'Emplol dans 'UE, n°5, Octobre 1994.
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ment au niveau européen, A la lumiére
de tous les travaux que nous avons re-
censés en France et dans cerfains pays
étrangers, nous avons constaté que les
explications traditionnelles sont. loin
d'éire suffisantes, Ainsi, dans la plupart
des modeles économéiriques, la part
inexpliguée par les variables tradition-
nellement retenues se maintient et fend
méme & augmenter lorsque les écarts
se réduisent. Désormais, quels que
soient les pays ou les modéles ufilisés,
la moitié des inégalités environ n'est
pas justifiée par ces variables. Autre-
ment dit, *foutes choses égales par
aifleurs" (c'est-a-dire, & niveau de for-

mation, expérience, catégorie profes-

sionnelle, dge, secteur d'activité sup-
posés équivalents, etc.), les femmes
gagnent encore enfre 10 et 15% de
moins gue les hommes en France (sl 'on
situe I'écart global entre 20 et 30 %).

Comment expliquer ce "résidu®? Afin de

répondre d cette question, nous propo-

sons une analyse de l'snsemble des
variables explicatives, des plus con-
nues et en général gquaniifiables,
celles souvent omises dans les études,
parce que netfement Moins mesura-
bles.

En réalité, I'analyse des inégalités de
salaires est complexe, parce que le
salalre lui-méme est une variable com-
plexe, dont les enjeux sont multiples, &
la fois économiques, sociaux, mais aussi
politigues et instifutionnels. Nous avons
donc refenu une démarche mulfi-
dimensionnelle, en faisant appel, tour &
tour au point de vue sociologique et
culfurel, & l'approche économigue,
bien slr, au champ de linstitutionnel et
du juridigue. Des variables plus organi-
satlonnelles sont aussi sollicitées et en-
fin, les strajégies et politiques des en-
freprises. Praiiqguement, foutes les dis-
ciplines du champ social sont ainsi plus
ou moins mobilisées mais aussi tous les
acteurs, I'Efat, les entreprises, fes syndi-
cats. Enfin, la référence aux stratégies
ou comporternents individuels ne peut
étre évacuée.
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LE SALAIRE FEMININ, TOUJOURS UN
SALAIRE D'APPOINT 2

£n premier lisu, ces écarts renvoient &
des facteurs sociologiques et culturels |
la position des femmes avant leur en-
frée sur le marché du travail ef hors du
marché du travail justifie en parfie ces
discrimingtions salariales. Ces facieurs
sont fondés sur les rapports sociaux de
sexe et renvoient & la division des rdles
au sein de la sphére familiale (acces
différencid & 'éducation et & la forma-
tion, répartition "inégale" du, fravall do-
mesfique, existence dun "salaire fami-
lial masculin" assurant la couverture du
ménage et inversement, dun salaire
d'appoint pour les femmes...).

Ces considérations rencontraient par-
fois une reconnaissance légale, com-
me par exemple en Ausfralie, ou en
1919, le salaire féminin devalt étre infé-
rreur de moitié & celui des’ hommes,
sauf “orsau'une main-d'oeuvre féminine
mellleur marché risquait de concur-
rencer la main-d'oeuvrie mascuiing"
(OCDE, 1991), on pouvaif alors envisa-
ger une rémunération égale...

Du fait de la présence irréversible des
femmes sur le marché du fravall - vy
compris & des postes quaiifiés, Jusqu'd
présent défenus par des hommes - et
de I'évolution des structures familiales,
la référence explicite au salaire familial
pour les hommes et & celui d'un salaire
d'appoint pour les femmes n'est plus
inscrite en tant que telle dans l'ensem-
ble des pays de référence. Pour autant,
au niveau de certaines pratiques, on
peut penser gue ces sources archdi-
ques de discrimination ne sont pas to-
talement évacuées. Ainsl, une part des
inégalités non justifiée renvoie a la per-
sistance de certains prejugés sociaux .
moindre dispeniblilité et implication pré-
supposées des femmmes dans ie travail ;
moindres confraintes d'ordre financier
et matériel pour ces dermieres, etc. On
peut d'aileurs citer & ce sujet le relatif
consensus auiour de la féminisation en
France du tfemps partiel: on présup-
pose gu‘un salaire réduit ne fait pas
question pour les femmes, alors que
peu d’'avancées ont eu lieu sur d'auires
formes plus collectives de reduction du
temps de travail, du fait nofamment
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d'un blocage sur le probléme de la
compensation salariaie. '

TOUTES CHOSES INEGALES PAR
AILLEURS...

En realité, si les femmes ne pergoivent
pas ke méme salalre, c'est d'abord
parce gu'elles n‘occupent pas les mé-
mes emplois. Le probléme de llacces
aux emplois et aux qualifications renvolt
aux phénomenes macro-économigues
de ségrégation professionnelle, Ce
sont les effets de stiucture et de sec-
teur qui justifient en grande partie ces

écarts. De nombreuses eéfudes, statisti-

ques et économeétrigues, ont cherché &
les mesurer. Comme on ['expliquait en
infroduction, la prise en compte de ces
variables est essentlelle : la non-mixité
des emplols - que ce soli au niveau de
la concentrafion sectorielle de 'emploi
féminin, ou au niveau veriical, la con-
centration dans quelques professions,
les moins quolmees - reste la variable
principaie.

On sait par exemple ‘qu'en France, dans
tindustrie, si 'on raisonne (encore) fou-
tes choses égales par ailleurs (c'est-a-
dire & CSP, &ge. ancienneté, secteur
d'activité...), les écarts de salaires sont
rameneés & 12% (P-L. Lheritier, 1992).

Les études suédoisesd sont & ce ftitre
tres intéressantes, parce gu'elles inte-
. grent des caracteérstigues comme les
postes de travail, la durée du fravail et
méme paifols, le -taux de syndicalisa-
flon... On retiendra icl, le fait gue ces
fravaux relativisent fortement la place
des variables traditionnelles, comme le

"capital humain’, (c'est-&-dire, le niveau.

de formation, Iage ou l'expérience),
alors que ces variables dites "exogé-

nes" au marché du iravail seton l'ana-

lyse économique traditionnelle, restent
encore centrales dans la plupart des
modéles économétriques...?

3voir la contibution de Dominique ANXO
dans ce Cahier,

4voir 1o ceonfribution de Catherine Sorer
dans ce Cahler ou par exemple Catherine
Sorer, 1990, ‘La répartition des emplols par
sexe . capital humain ou discrimination 7,
Economie et Prévision, n°92-23,

S0OCDE,

De ces analyses, on peut donc déga-
ger deux remargues !

- tout d'abord, le probléme de l'acces
aux emplois qualifiés reste déterminant
dans la réduction des inégalités de sa-
lcires ;

- d'autre part, des variables non direc-
tement économigues, de disciimination
indirecte, dolvent &ire intégrées dans
l'analyse, car, on le sait, plus on monte
dans la hiérarchie, plus les écarts aug-
mentent ; comment expliquer par
exemple que les écarts enire les ca-
dres supérieur(e)s soient quatre fois
plus élevés gu'entre employé(e)s ?

LE ROLE DE L'ETAT ET -

DES CONVENTIONS COLLECTIVES :
QUI SE PREOCCUPE DU SALAIRE
FEMININ 7

Un troisime groupe de variabies con-
cerme les modes de fixation des salai-
res, le role de l'Etai, des conventions
collectives et des partenaires sociaux.
Ces facteurs relevent du champ juridi-
gue et institutionne! et des relafions pro-
fessionnelles. Selon le niveau de cen-
tralisation dans la détermination des sa-
laires, selon l'existence de saigires mi-
nimaux, 'évolution des discriminations
salariales est différente. Elles sont moins
fortes dans les pays ol la négoclation
salariale est centralisée et s'appule sur
une infervention des partenaires so-
ciaux de fagon consensuelle (avec de
hauts niveaux de syndicalisation, vy
compris pour les femmes) et autour
d'objectifs comme le resserrement de
'éventall des salaires ou la revalorisa-
tion des bas salaires.

Une étude réalisée par POCDES souli-
gne gue 'Australie est le pays ou la sé-
grégation professionnelle est la plus
forte, Pourtant, 'écart des saicires entfre
hormmes et femmes est parmi les plus
faibles, le salaire hebdoemadaire
moyen féminin étant égal & 83,4% de
celui des hommes. Ce paradoxe s'ex-

-pliquerait par le systéme centralisé de

1991, "Salaire égal pour un travall
de valeur comparable”, Documeant HS n®6.
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fixation des rémunérations, le fort ni-
veau de syndlcallsation, notamment
pour les femmeas, &t par un principe tri-
partite fort - syndicats, organisations
patfronales et gouvernement - & la base
des relations scciales. Le systéme
d'awards - fibunaux spéciaux chargés
de la fixation des minima et des hausses
de salaires - sappliqgue en effet au nk-
vedu des branches, pour toutes les en-
freprises et les groupes sociaux. le
champ d'application de ces awards
est 1rés large : 85% des employés
étaient ainsi couverts en 1990 qui plus
est, les femmes sont mieux protégées
(87,4 contre 83,4% des hommes em-
ployés).

Ainsi, les groupes stratégiquement les
plus faibles et notamment les femmes,
peuvent in fine en bénéficier ¢,

On peut donc généraliser ce cas parti-
cuiier ainsi : "par rapport a l'explication
des salaires des travailleurs féminins, les
piincipes génércux de flxation des ré-
munérations revétent probablement
une importance plus grande que l'exis-
fence de mécanisrhes visant & obtenir
l'égalité des rémunérations.” 7

A lopposé, l'absence de négociation
salarigle cenfralisée, ainsi quun dé-
mantelement syndical, renforcent |a
discrimination sclariale, d'autant plus si

I'Etct nintervient pas par la fixation de

minima, comme au Royaume-Uni ou en
Iriande.

La France se situe @ ce titre dans une
situation Intermédiaire : la faiblesse
syndicale et l'absence de dynamisme
en mctigre de négociation -salariale
notamment vis-&-vis de Pégalité est en
partie compensee par le 16le du SMIC,

6 Cf Evraup Fr. et alil, 1993, Equal pay protfec-
tion In industrialised market economies !
Insearch of greater effectiveness. Interna-
tional Labour Office, Genéve,

7O'DoNNELLE, BOLDER, 1986, A compaiative
analysls of equcal pay in the United States,
Britain and Australia, cité par B. Jones, 1993,
Working Document in connection with the
Memorandum on Equal Pay for Work of
‘Equadl Value, Commission Européenne, DG
V.
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qui a largement confribué & la réduc-
tion des écarts de sataires,

Mais I'appréciation du réle des conven-
fions coliectives sur la réduction des
inégalités appardlf cependant plus
ambigué,

D'un c6ié, certaines études infernatic-
nales (BIT et OCDE) confirment le rdle
positif de la négociation car elle limite
le pouvoir de I'employeur ; "les forces
du marché® n'ont jamais spontanément
réduit les inégalités de salaire. De plus,
toute politique de revalorisation des
bas salaires, de resserrement de I'éven-
tail, contribue & rédulre la discriming-
fion sexuée en matiere de salaires,
comme en Suéde, jusqu'd une période
recente.

Mais dun autre cbté, les conventions
collectives. sont pergues plus negati-
vement, notamment dans I'étude réall-
sée au niveau européend: ces conven-
flons peuvent en effet figer des situc-
tions inégales et finalemeni “institu-
tfionnaliser la discrimination®. Méme
dans des pays, comme en Allemagne,
les fortes conventions ccollectives ne
couvrent ni l'ensermible des enfreprises -
nofamment les moins structurées - ni
tous les groupes sociaux, notamment
les fermmes.,

On a pu constater en France gue "pré-
cisément ce sont dans les "maillons fai-
bles' de l'activité contractuelle que les
femmes exercent en majorité leur acti-
vité professionnelle" (restauration,com-
merce de détai, etc.)’,

De plus, dans certains pays, des con-
ventions collectives excluent encore
de leur champ des catégories souvent
féminisées comme les travailleurs tem-
poraires, les fagonniers ou les salariés &
{emps partiel. Des conventions collec-
tives écartent aussi des professions fé-

8).Rusery, C. FAGAN, 1994 "Flxatlon des salai-
res et ségrégation sexueile dans l'emplol
dans la Communcuté Européenne", Rap-
port de synihése pour la C.E., Europe So-
clale, supplément n°4.

9 JoBERT A, 1993, "Négociation collective et
promotion de I'égalité en France", Rapport
pourle B.LT.




minisées comme (e nettoyage industriel
ou certains fravaux. administratifs dans
les branches industrielles,

- QUELLE DEFINITION DE LA VALEUR
DU TRAVAIL AU FEMININ ?

Une autre source d'explications pro-
vient de variables plus organisafion-
nelles. C'est dans la définition méme
des postes et des emplois que des dis-
criminations apparaissent, L'enjeu des
meéthodes de classificaiion profession-
nelle et d'évalualion des fonctions
constfitue un objet d'analyse des inéga-
lités de salaires des pius importanis et
développé dans cerfains pays autour
de la question du "salaire égal pour un
travall de méme valeur’. Au Canada,
par exemple, le secteur public a été un
véritable observatoire d‘analyse des
fonctions, avec des comparaisons en-
fre groupes d'emplois féminins et mas-
culins, a priori totalement différents,
débouchant ainsi sur des principes |é-
gislatifs exfrémement directifs & I'égard
des employeurs, comme dans 'Ontario
(principe de la Lol "proactive”, suppo-
sant une analyse détailée des sources
gventuelles de discriminations dans les
méthodes d'évaluation, les criteres de
compeétences retenus...,, mais aussi une
méthode de redressement des écarts,
avec une enveloppe budgétaire et des
délais Imposés...).

Une é&tude particuligrement Intéres-
sante réalisée en Suisse permet d'éta-
blir un bilan de 'ensemble des sources
de discriminations éventuelles dans
'évaluafion du travail, @ partir de huit
monographies d'entreprises.

Dans aucune des enfreprises exami-
nées, la pratique en matiere d'évalua-
fion du fravall n'est exemp‘re d'éléements
discriminatoires.

Au total, différentes sources ont ainsi pu
&tre répertoriées comme:

- la prise en Comp‘re de criteres discri-
minatoires fondés sur le sexe ou l'aban-
don de critéres Importants sous l'angle
de la discrimination. Par exemple, la
prise en compte ‘soulever et tenir des
objetfs lourds" ou l'abandon du critere
"dextérité* alors que le poste exige une
telle qualité ;
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- la prise en compie de critéres étrol-
tement liés, qui se recoupent. Par
exemple la prise en compte simultanée
des critéres '"faculté inteliectuelle" et
'"faculté d'expression’;

- 'absence de représentants des tra-
vailieurs, y compirls des femmes et de
leurs intéréts, lors du processus d'adap-

tafion de la méthode et de ['évalua-

tion;

- absence de franspaience due au
défaut d'information et & la complexité
excessive du systéme.,

L'analyse permet ensulte I'élaboration
d'une liste de plus de 70 critéres d'éva-
luation caractérsant des postes de
travall typlguement masculins et fémi-
nins (voir cette grille en annexe). La
comparaison avec les caractéristiques
des postes de travail des entreprises
étudiées est alarmante : plus de la moi-
tié des critéres sont exclusivement fa-
vorables aux hommes, tandis qu'une
dizaine seulement seraient plus favora-
bles qux salariées (exactitude, dextéri-
té, sens des contacts...).

. On peut s'interroger ici sur 'absence de

démarches similgires dans certains

pays. En France, notarmment, le mode

d'élaboration des classifications et
d'évaluation des fonctlons échappe
totalement & une analyse en termes de
discrimination. D'une part, les classifica-
tions, élaborées avec les partenaires
sociaux, sont souvent rigldes, et n'ont
jamais intégré les risques de discrimina-
tion, y compris pour les plus récentes
(fondées sur les 'critéres classants”) ;
d'autre part, des méthodes devc!uo—
tion des fonctions plus décenfralisées,
lorsqu'elles existent, restent & l'nitiative
des sells employeurs, avec une faible
concertation, et encore moins le souci
de lutter contre la discrimination
sexuge...

LES NOUVELLES POLITIQUES
SALARIALES DES ENTREPRISES :

QUELS EFFETS DE L'INDIVIDUALISATION
SUR LES ECARTS DE SALAIRES 7

Enfin, les systémes de rémunération
constituent eux aussi une source de
discrimination souvent peu étudiée : le
développement de politiques salarta-
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les autour de la flexibilité et de l'indivi-
dualisgtion des rémunérations touche
inéluctablement & la question des Iné-
galités de salaires, L'attibution de pri-
mes ef accesscires n'est pas neutre en
terme de sexe,

Certains éiéments comme lancienneté
semblent de moins en moins ufilisés
comme ciritére d'cifribution de com-
pléments de rémunération et ce, au
profit de criteres plus en rapport avec
la performance et le meérite ou encore
les résultats des entreprises.

On peut & juste fitre sinterroger alors
sur favantage que pouvait avoir (ou
gu'a encore) pour les femmes, un sys-
téme de rémunération & l'anciennete,
dont on sait que blen qu'objectivernent,
il est moins favorable aux femmes en
raison des interrupticns d'activité, par
rapport & un systéme ou ce sont des
gléments liés aux performances indivi-
duelles, et donc plus subjectifs, qui con-
triibuent & expliquer les hausses sala-
raies.

| parait difficile de francher sur cefte

question, car des facieurs contradictol-

res sont ici perceptibles :

- fout d'abord, & propos des systemes
fondés sur l'ancienneté, des variables
jouent dans les deux sens. Des facteurs

de discrimination apparaissent dans les -

carrléres professionnelles; la disconti-
nuité de t'activité féminine plus Impor-
tante et labsentélsme jugé plus éleve
pour celles-ci se fraduisent par un diffé-
rentiel dans les primes d'anclennetfé et
dans les promaetions.

Mais & terme, les systémes fondés sur
lancienneté ne sont pas tfoujours dis-
ciiminants & 'égard des fernmes, d'au-
tant plus que certains favorisent ies
basses quclifications et que la disconfi-
nuité de carriere fend & se réduire for-
jerment, notamment pour les plus jeunes
générations. Alnsi, on constaie en Fran-
ce, en Belgique, au Danemark que {'ef-
fet de 'ancienneté est le plus fort, dans
la catégorie Ia plus féminisée, les em-
ployées, et le plus faible, dans la caté-
gorie la moins féminisée, les cadres,

D'une fagon générale et sur moyen
terme, compte tenu de la structure des
emplois féminins, on notfe que le prin-
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cipe de la rémunération & l'anclennete,
y comptis pour des carrieres salariales
plus raccourcies, devralf jouer a l'avan-
tage des femmes.

- en second lieu, des systemes plus indi-
vidualisés, de mérite ou de perfor-
mance, sont beaucoup moins objectifs
et peuvent créer de nouvelles sources
de discrimination, Tout dépend en réali-
té des critéres retenus dans ces syste-
mes et de la place des représentanis
du personnel (et des fernmes) dans leur
mise en oeuvre, Ces critéres de déter-
mination de 'a part varable de la ré-
munération peuvent étre Individuels
(acceptation de mobilite géographi-
que. et professionnelle, performance
individuelle, efforts de formation...), ou
collectifs (productivité, bénéfices, chif-
fre d'offaires, compétitivité mesurée
par les parts de marche, etc.).

Dés lors que les criteres Individuels
Pemportent sur les critéres collectifs
pour motiver une part au moins des
évolutions de salaires, on peut penser
gue les femmes sont désavantagees,
certains éléments objeciifs pouvant
&tre devancés par des composantes
plus subjectives.

Différentes sources de discrimination
apparaissent : fout d'abord, les criteres
d'appréciation et d'attribution sont
souvent loin c'étre transparents @ il im-
porie que les critéres retenus ne se tra-
duisent pos par une opacité supplé-
mentaire des systémes de rémunéra-
tion, déjd souvent trés complexes!C. De
plus, I'attribution de ces primes differe
souvent selon les catégories profes-
sionnelles. Dans la plupart des systemes
européens, ies cadres bénéiicient plus
fréquermment de tels avantages @ en
Relgique par exemple, les primes au
mérfe représentent jusqu'd 15% des
salalres des cadres supérieurs, seule-
ment la moitié pour les cadres moyens.

10yoir par exemple l'affalre Danfoss, au
Danemark; gui a mis en évidence le idle de
la transparence dans les systémes de remu-
nération en vue de 'égalité des rémunéra-
flons. Pour plus de détalls, cf, Sivira et
SoNNAc, op. clit., 1996,
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Il convient cependant de relativiser les
aspects discriminatoires de ce systéme
- au Danemark, en 1989, la fiexibilisation
des salalres a été introduite dans le
secteur public et ¢ permis une revalori-
sation des salaires féminins, du fait de la
prise en compte des competences
réelles des salariées, ce qui a cépen-
dant été assuré grace & lintervention
clu Conseil pour I'Egalité de Statut.

Ces cas restent encore limités, il sem-
ble qu'actueliement un tel systéme ren-
force plutdt la discrimination. “Tout bien
pese, | vaut mieux pousser & une Moin-
dre discrimination en matiére de pro-
motion et créer des possibilités d'avan-
cement gans les secteurs d'emploi fe-
minin, pluidt que compter sur des sys-
témes salaricux flexibles pour rémuneé-
rer les femmes Q leur juste valeur!,

A llissue de ce tour d'horizon, nous pou-
vons dégager certains mécanismes &
mobiliser pour poursuivie les actions en
matiere d'égalité salariale. Les politi-
ques en matiére de discrimination dans
l'emplol visant & limiter la segrégatfion
professionneile ont ‘'eu une incidence
positive en la matiére mais s'averent
désormals insuffisantes. Les actions
jouant sur le mode de fixation des salai-
res sont plus efficaces, & condition de
prendre en compte les secteurs moins
structurés du point de vue des négocia-
tions et les processus de décentralisa-
tion voire de déréglementation dans
les négociations qui jouent en défaveur
des femmes. Pour cela, différents mé-
canismes s'averent positifs, comme:

- I'existence d'un salaire minimal inter-
professionnel ;

- un mode centralisé de négociation
salariale ;

- des systémes de classification et de
rémunération plus transparents, faisant
appel dans leur élaboration et leur suivi
& une plus forte participation des re-
présentants du personnel, ef notam-
ment des fermmes, etc. (Rubery, Fagan,
1994). '

le contexte général de rigueur sala-
rale n'a jusqu'd présent pas Incité a

11, Rusery, C. FAGAN, 1993, op. cif.

négocier des hausses de salaires ef
encore moins des mesures de ratfra-
page pour les femmes, dans lensemble
des pays occidentaux, y compris en
suéde ol les compromis saiariaux sonf
désormals remis en cause, Sauf nouvel
infléchissement de la politique sala-
fale, la réduction des inégaiités devrait
falre appel & une redisfiibution enire
catégories, concession gue les parte-
nalres sociaux seront loin d'accorder,
d'autant plus que "'absence de con-
nexion entre politique salariale et poli-
tfique d'égalité professionnelle est une
source de discriminafion indirecte, gqui
reléve de la responsabillité de tous les
acteurs sociaux(Silvera, 1995).
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ANNEXES

Part des salaires féminins (en % du salaire masculin} dans les pays de l'Union
Européenne en 1991. '

fravailleurs ~ travailleurs

manuels non manuels

(hordire) (mensuel)
Belgigue 756 85,2
Danemark ' 84,5 - |
France 80,3 67,2
Allemagne 734 67,1
Grece 79,2 68,5
Ilande ‘ a956 -
ltalie 79.3 -
Luxembourg 679 55,2
Pays-Bas 76,1 64,8
Porfugdl 708 70,7
Espagne 72,2 &0.9
Royaume-Uni | 67,1 58,3

Source: Données EUROSTAT, 1992

Données sur d'autres pays industriels

Part des galns f&- . Références Année
minins (en %)
Australie 81.7 Adultes non-cadres, & temps 1986*
' plein, y compris Heures Sup.
Canada - | 696 Galns annuels moyens, saldire a 1991+
temps plein
Eiats-Unls 70,3 Gains horalres, sans heures 1986*

supplémentaires

Suéde 79 Salariés & temps plein 1993+

Scurce; * OCDE, 1991, d'aprés données nationales.
** Données collectées par nous,
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Les facteurs d'évaluation pouvant favoriser es emplois a prédominance
masculine ou féminine* ‘

FACTEURS FAYCRISANT LES EMPLDIS
A PREDOMINANCE MASCULINE

FORTEMENT

MOCDEREMENT

FACTEURS NEUTRES

FACTEURS FAVORISANT LES EMPLOIS
A PREDOMINANCE FEMININE

FORTEMENT

MODEREMENT

Expérlence

Envergure du

Habileté
Communication

Exdcﬂfude

Dextérnté

savolr-falre Coordination Mise en ordre Dactylographie
Profondeur du Complexité de l'emploi de linformation | et techniques
savolr-falre Différenciation des odeurs | Examen et d'uﬂl}so‘rion de
Différenciation Différenclation des golts | souct du détall | claviers
des sons Ingénlosité
Formation Sens de linifiative
Connalssonce Jugement
Connalssance | viveau dhablleté
des machines, Orlginailts
outils ef ‘ . .
matérnaux Durce cfe la formqhon

Compréhenslon verbale .

Expression vetbale

: . Effort :
Coicul numérique | Coopération Concentration
Effort physique Prise de décisions
Hablleté physlaue| Fatigue
Résolution de Effort menial
problémes Planification
' Dynomisme
Polyvalence
Responsabililé

Responsabilié de | Comptes & rendre Contacts Aftention
l'encaisse Données et intermnes et
ou des biens renselgnements externes

Responsabilité du

materel

Responsabilité dey

produlis

Responsabilité des

norneas -

confldentiels

Incidence des

déclsions

Responsabllifé
Responsabilité des maté-
riaux

Sécurifé.des tiers
Supervislon des
subordonnes

Responsabilité
en matiére de
relations
hurnaines
Responsabilité
en matiére de
relations publl- -
ques

Souldvement
de poids
lourds
Risques con-
crets
Aptitude aqux
déplace-
ments
Conditions
de travail

désagréables

Condilions de travail

Monotenle

*Tableau adapté & parir d'un document de recherche réalisé au Royaume-Uni repris par
OCFIM, Egalité de salaire entre hormmes et fernmes, Rapport du Département Fédéral de Jus-

tflce et Palice, Beme, 1988,
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LES
DISCRIMINATIONS
SALARIALES

EN SUEDE

par

Dominigue Anxo
Mats Johansson

Economistes

The Cenftre for European
Labour Market Studies
Goteborg University (Suede)

I'instar de nombreux pays n-

dustrialisés, 1'éccnomie  sue-

doise g, au cours des deux

demiéres décennies, connu
de profonds bouleversements. Les
changements survenus durant cetfe
période, se sont traduits par des modi-
fications dans la répartition siructurelle
des emplois (tertiarisation crolissanfe
des emplois et déclin de lindustiie), par
une montée des déséqullibres sur le
marché du travail ainsi que par des
modifications dans les comportements
d'activité des individus, A cet égard,
factivité des Suédoises a connu, durant
les années 70 un essor sans pareil alors
que celle des hommes fenddaii & sta-
gner et méme & régresser.

Ces modifications profondes des com- -

portements d’activité s'inscrivent dans
un contexte de modification des attitu-
des socio-culfurelles vis-a-vis du fravail
férninin ou s'affrme une volonté des
fernmes d'asseoir et de conforter leur
indépendance économigue. En outre,
la sociéié suédoise s'est organisée au-
tour d’'un accord donf les référents sont
la solidarité, la négociation, la recher-
che du consensus. L'importance de la
protection sociale, les choix politigues,
négociés de concert avec les parte-
naires sociaux, concemant 'emploi,
I'aménagement du temps de fravail au
cours du cycle de vie, le mode de for-
mation des salaires, la fiscalité témoi-
gnent d’une volonté commune de ré-
duire les inégalités soclales. Ces fac-
teurs ont constitué des caractéristiques
sociétales favorables & une réduction
des inégalités entre hommes ef fem-

mes et a une insertion durable de ces

dernieres sur le marché du travail (cf,
Anxo & Daune-Richard, 19921 et Anxo &
Johansson, 1995},

En déplt de ces facteurs sociétaux
favorables ef malgré une tendance
sensible & la dminufion de la
ségrégation des emplols, le marche du
travail  suédols resfe. néanmoins,
empreint par une forfe dissymetrie de
la répartition sexuelle des emplois et
par une concentration marquee des
femmes dans un nombre imité de
professions. -

23




Dominique Anxo - Mafs Johansson

L'objet principal de cette contribution
est de décrire les tendances d'évo-
[ution du différentiel sexuel de salaire et
de déterminer, & travers un survey des
études emplriques réalisées au cours
des deux dernléres décennies, I'impor-
tance de la discrimination sexuelle des
salaires en Suede. Avant d'aborder
I"analyse des inégailités salariales entre
les hommes et les femmes, nNous vou-
drions décrire les caractéristiques do-
minontes du mode de formation des
saldires.

CADRE INSTITUTIONNEL DES
RELATIONS PROFESSIONNELLES ET
MODE DE FORMATION DES SALAIRES

Les acfeurs

Les relations professionnelles en Suéde
sont caractérisées par 'existence d'or-
ganisations professicnnelles et patro-
nales puissantes jouissant d'une grande
autonomie vis-G-vis des pouvoirs pu-
blics. Méme s les pouvoirs publics
jouent un rdle important dans les
négociations salariales en tant qu'em-
ployeur, les inferventions du gouverne-
ment en matiere de politique satariale,
durant les trente dernieres années, sont
restées trés limitées.

A contfrario de nombreux pays indus-
triclisés, le mouvement syndical n'est

pas divisé en différentes organisations

concurrentes représentatives du méme
type de sclariés. Le fort faux de syn-
dicalisation! " assure aux différentes
composantes du mouvement syndicai
un rdle -majeur dans la fixation des
sclaires et des conditions de fravail en
général. En outre, les conventions col-
lectives s'appliquent & I'ensemble des
salariés, syndigués ou non.

La Suede compte principalement trois
organisations syndicales de salariés:
une pour les cols bleus, la Confé-
dération Générale du Travail (LO) et
deux pour les cols blancs, la Confé-
dération Générale des Fonctionnaires.

e taux global de syndicalisation était en
1993 de 84 %, le taux féminin étant plus éle-
vé (86 %) que celui des hommes (84%).
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et Empioyés (1.C.O) et la Confédération
Générale des Travailleurs Intellectuels
SAC.OSR). .

Bref historique de ['évolution
des relalions professionnelies ef
du mode de fixafion des salaires

De sa constifution, & savoir le début des
années 1940, jusgqu'ou début des
années 1970, le mode de formation des
salaires reposait essenfiellement sur
deux ééments: '

- des relations professionnelles consen-
suelles consacrées par le compromis

historique de Salisiébadan en 1938, Ia

quasi-absence d'interventions publi-
ques sur la scéne - salariale, enfin un
mode centralisé et coordonné de
formation des salaires dominé par la
Confédération Générale du travail LOC
et la Confédération du Patronat Sué-
dois SAF.

- la mise en oeuvie dune politique
salariale répondant & la fois & des
critéres de justice sociale et deffl-
cacité économique. Plerre angulaire
du modeéie suédois, la politique soli-
daire des solaires implique- que les
salariés sont assurés d'avolr un méme
salaire pour un travall égal quel que soit
I'appartenance de branche, la région,
la rentabilité des entreprises eic,

Jusqu’d la fin des années 1970, la Suéde
se caractérise donc par un mode de
formation des salaires normatif au sein

‘duguel existe un llen étrolt entre niveau

de salaire, poste de travaill ef tGehes &
effectuer et par des négociations
salariales  sur  frois  niveaux  {inter-
professionnel, branches et entreprises).

A partlr des années 1970, on assiste
néanmoins & une modification du prin-
cipe de base. En effet, la stratégie
salariale de LO va s’orienter vers un
resserrement généralisé de |I'éventall
des solaires, Ce resserrement s'est
effectué princinalement par une politl-
que de relévement des bas salaires et
par des augmentations salariales expri-
mées en unité monétaire au lieu de
pourcentage. Cetfte stratégle de
compression de la dispersion des
salaires va en particulier bénéficler aux
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fernmes encore surreprésentées dans
les secteurs & bas salaires, Si le syndicat
des cols bleus ¢ été le moteur de ce
mouvement, le syndicat des cols
blancs TCO, du fait d'une proportion
importante d’'adhérents exergant une
activité dans le secteur public ou au
sein de branches & faible rémunération,
a aussi conifribué & la diminufion de ia
dispersion salariale. '

Cette tendance d la compression de
I'éventail des salcires s'inverse a parfir
de 1983, A partir de cetie dafe, on
assisfe & une décentralisation de Ia
négociation salariale cu niveau des
branches et de I"'entreprise ainsi qu’un
changement d'atiiftude du monde
syndical envers les efforts d’unifor-
misation des salgires (cf. Hibbs 1990). En
1983, la Fédération Patronale des
Ateliers Mecomques {V.F) et sa contre-
parfie ouviiére le Syndicat de la Métal-
lurgie (Metali) vont étre les premiers a
rompre avec cette fradition d'accords
centralisés en concluant une conven-
tion collective propre, ne prenant pas
en compte les recommandations décl-
dées au niveau des deux confédé-
rations LO et SAF.

Des accords interprofessionnels - ont
depuis le début des annees soixante-
dix, été conclus entre SAF et le cartel
de négociaiion des cols blancs du
secteur privé PTK. A linstar des cols
bleus, on assiste & partir de 1983 a une
tendance ¢ la déceniralisation des
négociations coliectives au niveau des
branches. A cefte date en effet, -la
Fédération Patronale des Afeliers
Mécanigues (V.F) négocie directement
des accords de branches avec la
Fédération Suédcise des Employes de
Industrie (SIF), la Fédeéeration des
Agents de Mditrises (SALF) et avec la
Fédération des Ingenieurs Civils (C.F).

Les différences dans l&@ mode de
fixation des salaires entre cols bleus et
cols-blancs -mode  individualisé pour
ces derniers contrastant avec un mode
collectif pour les ouvriers laissant peu
ou prou de place & lindividualisation
des salaires-
les modifications survenues durant les
dernieéres années surla scene salariale,
La différence de percepiion en ma-

permet aussi d'éclairer,

tiere de structure hiérarchique des sa-
lalres entre les différentes composan-
tes du mouvement.syndical s'est tra-
duite durant les derniéres décennies
par une surenchére salariale ou chacun
des acteurs fente Ce conserver ou
d’accroftre son salaire relafif. Ces ten-
dances & la décentralisation de la
négociafion salariale sent donc,” en
partie, le refiet des tensions entre les
différentes composanies du mouve-
ment syndical ef les différentes fédé-
rations au sein de LO. tEn effef, deux
logiques semblent s'affronter enire les
f&édérations au seln de la confédération
ouvrigie oiganisant des groupes de
salariés en majorité peu qualifiés (par
exemple le Texille, et le commerce de
détail olt la proportion de femmes est
iImportante) et donc favorables & une
poursuite du resserrement de I'éventail
des salaires et des Fédérations puis-
santes comme la Métallurgie et la
Chimie ol les niveaux de salaires sont,

en moyenne, plus élevés ef ou les
membres sont plus enclins & accepter
son élargisserent. On assiste cinsl, au
début des années 1980, sous linfluence
de la Confédération patronale et de
certaines fédérations au sein de LO, &
une certaine tendance 4 findividua-
lisation des salaiies des cols bleus avec

introduction, dans un cerfain nombre
de branches, de majorations de salaire
en fonction de l'ancienneté, de la
gualification ou du merite, des formes
d‘intéressement des salailés aux résul-
tats de I'entreprise (profit sharing), ces
nouvelles formes salariales. ayant ten-
dance & remplacer les formes plus fra-
ditionnelles de salaire au rendement.

LA DISCRIMINATION SALARIALE
EN SUEDE

Niveau et évolulion du différentiel de
sexe des salaires

Comparée @ de nombreux pays

" européens, la Suéde semble présenfer

une discrimination salariale plus faible
et qui, de plus, a tendu & se réduire plus
rapidement. Sur 'ensemble des sclariés,
le salaire moyen des femmes repré-
sentait, au débuf des annees 1970,
environ 70% de celui des hommes
contre environ 80% en 1993. Cette
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tendance a la péréguation des salaires
hommes femmes semble toutefols
marquer le pas depuls le début des
années 80.

On nofera que les écarts de salaire
entfre les sexes sont, dans le secteur
privé, plus falbles parmml les cols bleus
que parml les cols blancs. Ceci n’est
pas pour surprendre  puisque  la
dispersion des salaires parmi les cols
bleus est faible. Le différentiel de sexe
des salaires apparalt auss plus impor-
tant chez les salariés de la fonction
publque et des collectivités locales

que chez les ccls bleus, Concernant
ces dermiéres ‘écart important de
salaire s'expligue par des phénomenes
d'ordre structurel. Les collectivités
locales en Suede (Landsting) ont la
responsabilité de la gestion du systeme
hospitafier, La proportlon de femmes
dans le secteur des soins est fres
dlevée, mals les hommes sont sur-
représentés dans les postes de res-
ponsabifité (comme adminisiratedurs,
chef de clinique efc.) et les femmes
dans les emplois de sous-infirmiéres et
d’infirmiéres.

Tableau 1: Différenilel de sexe des salaires 1973-1993, salariés a femps com-

plet, en % du salaire masculin

Secteur privé Secteur public
Années Ouvilers Employés Etat Communes Coliectivités
(cols bleus) (cols blancs) locales
1973 | 84 &3 81 74 -
1975 - 85 &7 83 79 -
1980 %0 71 88 84 -
1985 Q0 73 1 87 .l 75
1987 50 74 %0 8% 75
1950 89 75 83 83 74
1991 89 75 85 84 74
1992, 89 77 83 87 73
1993 0 77 83 86 73

Source: SCB |bnestatistik

Une série de facteurs d’ordre institu-
tionnel et soclo-économique permet
d’expliquer cetfe tendance & la réduc-
tion du différentiel de sexe des salaires.
En premier lieu, la forte tradition égali-
taire exprimée par ta politique solidaire
des salaires et les stratégles syndicales
de compression de I'éventail des salai-
res durant les années 1970 (relévement
des bas salaires), ont fortement ¢ontri-
bué & augmenter les salalres relafifs
féminins. L'élévation du niveau moyen
de formation des fermmes explique
aussi une partie de cetfe .évolution. La
réforme fiscale inlfiée au début des
années 1970, impliquant le passage
d'un sysiéme commun & un systéme
séparé d'imposition, a sans cucun
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doute accéléré le processus de
feminisation de la force de travail en
augmentant le rendement financier des
activités salariées. On notera aussi que
la forte progressivité du systéme fiscal
suédols caractérisé par des taux
marginaux ~ d'lmpacsition  particuliere-
ment .élevés a aussi une tendance &
niveler les disparités salariales hommes
femmes apres impét,

L'amélioration des salalres féeminins
résulte aussl- d'une sérle. d’accords
conclus entre les partendaires sociaux,
AU début des années 1960, LO el sa
contreparfie pafronale SAF, signent un
accord mettant fin & I'existence d’un
systéme tarifaire discriminant.
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Ce systéme impligualt, pour le méme
poste de ftravall, des niveaux de
salaires differents pour les fermmes. A
partir de 1962, ce systéme tarifalre est
remplacé par une. sTro‘regie salarigle
unifiée.?

En 1977, les syndloo’rs signent un accord
central avec SAF stipulant leur volonté
de |IWffter contre la discrimination
sexuelle en matiére de salaires. Cet
gccord sera  renouvelé en 1983,
L'accord affime la. volonte des
partenaires sociaux d’appliquer plus
stictement la régle d'equité des
salalres et de conditions d’emploi
similalre & ceux des hommes. Conce-
rant le secteur public, "assurance du
respect d'un mode de formation des
salalres non discriminant est inscrit dans
la convention signée au début des
années 1970 sur la parficipation des
salarlés aux décisions de |'entieprise.

Concemant le domaine législatif, il faut
attendre 1980 pour gqu’une loi soit votée
sur I‘égalité professionnelle en Suéde.
Le fait que la lof sur I'égalité profes-
sionnelle, comparé & d'aufres psays,
solt si' tardive, reflete
conventionnel sur le 1égisiatif en Suede.
Une nouvelle loi sur {’égalité profession-
nelle a été entérinée par ie parlement
en 1992 en remplacement de [a loi de
1980. Cette nouvelle loi réaffirme les
dispositions inscrites dans la lol de 1980
et adapte la 1égislation suédoise aux
recommandations existantes dans ‘la
Communauté Eurcpéenne. En oufre,
elle exige des employeurs une contri-
bution active pour rédulre la ségré-
gation et la discrimination sur le marché
- du travail, '

A partir du début des années 1980, la
tendance & I'augmentation des salai-
res relatifs féminins semble marquer le
pas. Deux facteurs semblent expliquer

2 On notera que I'Etat applique un principe
de salaire égal pour le méme poste deés
1947, L'application de la nouvelle norme
salariale cu seln de la fonctlon publigue
donna, néanmoins, nalssance d une modi-
ficatlon dans I'intitulé des postes occupés
por les hormmes et les femmes, entrainant
pour ies fernmes qul occupaient ces postes,
une dépréciation de leur niveau de salaire.

le primat du.

ce ralentissement. Le premier tenvole G
des phénomeénes d'ordre conjonciurel
(force du marché). En effet cerfaines
branches comme linformatique, le
batiment efc, ont connu  une forte
expansion durant les années 1980. Ces
branches, & dominante masculine, ont
connu une évolution salariale partt-
culierement favorable.  Symétrique-
ment, les restrictions budgétaires ont eu
une incidence négative sur ["évolution
salariale dans le secteur public,
secteur, comme noté précédemment,
fortement féminisé.

Le second facteur.semble étre li& aux
fransformations récentes du mode de
formation des salaires. En particulier, la
femise en cause des politlques de
resserrement de |'éventail des salaires
a trés cerfainement eu une incidence
sur la stagnation des différentiels de
sexe des salaiies. Il est, en revanche,
plus difficile de déterminer I'incidence
de la tendance ¢ la déceniralisafion ef
I'individualisation du mode de fixation
des salaires sur I'évolution et le niveau
des rémunérations des femmes. Du fait
de Ia forte syndicalisation, le fait de
répartir une enveloppe salafiale au
niveau de l'enfreprise peut servir de
levier & des strateglies anti-discrimi-
natoire. Une augmentation de la dis-
persion salariale enfre secteur mar-
chand et non marchand peut cussi
indulre une réallocation des emplois
féminins vers le secteur privé et confii-
buer & réduire le différentiel de sexe
des salaires,

Survey des fravaux empiriques
sur la discrimination salariale
en Suéde

La plupart des travaux économetriques
réalisés en Suede sur la discrimination
salarigle se fondent sur |'estimation
d'équations de salaire. Ces études
présupposent un lien . direct entre
productivité individuelle et niveau de
salaire, Du foit de la carence de
données directes sur les productivités
individuelles, ces études se pasent le
plus souvent sur les caractéristiques
individuelles et socio-économiques qul
sont censées refléter et influer sur la
productivité des Individus. De surcroff,
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certaines de ces études incluent un
cerain nombre d'indicateurs reflétant
les. conditions institutionnelles gui peu-
vent influer sur les différentiels de sexe
des salalres (faux de syndicalisation
efc.).

Un frait commun de ces éiudes est de
tenter de déterminer le degré de
conélation des différentes variables
explicatives retenues avec le niveau
~de sclaire. Une paitie des écarts
salariaux décrits précédemment résul-
tent des différences dans la compo-
sition par &ge, par profession, par
- niveau de formaflon efc, de Ia
population masculine et féminine. Un
objectif des études gue nous allons
présenter est de tenter de contrdler
ces facteurs structurels et socio-
économigues afin de pouvolr déter-
mine!r |'existence d‘une discriminalion
salariale.

Compte tenu du caractére de cette
note, nous avens cholsi de nous limiter
aux études les plus récentes (cf. ta-
bleau Al en annexe pour une présen-
tation de ' I'ensemble des
suédoisés et Anxo et Johansson 1995
pour une description détailée).

La premigre étude (Lofstrdm, 1989) se
fonde sur une bangue de données
(1984) offrant un large éventail d'infor-
mations sur la sifuation des ménages
(variables  démographiques, socio-
économigues, budget-temps efc.). Afin
d'expliguer le différentiel de sexe du
salaire horalre ¥ Lofstrom Inclue dans
ses équations de salaires les variables
exogénes suivantes: variables reflétant
le contenu en capital humain (formao-
flon), le stafut matrimonidl, le nombre
d’'enfants, le lieu de résidence (demeu-
rer & Stockhelm ou non), l'incidence
des horaires atypiques, la branche, le
fype de profession,

Il ressort de I'étude de LOfstréom que ce
sont le niveau de formation ( obtention
d’un dipldme de I'enseignement supe-
neur), le lleu de résidence et les

3 Le fait d’utlliser le salaire horaire & la place
du salaire mensuel permet de contourner
les difficuliés liées O I'existence du femps
partlal. '
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études

horaires atypiques. qui ont le plus
d'Impact sur le sataire féminin. Indépen-
damment du modele estimé, ceffe
étude montre que le niveau et [a durée
de formation ont un effet positif sur ies
salaires tant masculins que  féminins..
L'effet du niveau et de la durée de
formation et de l'expérience profes-
sionnelle est, néanmceins, plus important
pour les hommes que pour les fermmes.
Le stafuf mafimonial n‘a que peu

" d'Incldence sur le nivegu de salagire des

femmes mais en revanche un impact
important sur celui des hommes.
|.&fstrdm monire que seuls les hommes
célibataires entre 40 et 45 ans ont un
salaire moins élevé que les femmes
mariées ou vivant maritalement dans la
méme tranche d'ége. Le nombre
d'enfants influe négativement sur les
salaires des deux sexes, mais I'impact
apparalt plus important dans le cas des
femmmes. Enfin l"apparfenance de
branche et le type de profession sont
importants pour expliquer les
différences de saidgires pami les
hommes, alors que ces variables sem-
blent n'avoir qu'une faible incidence
pour expiiquer ces différences parmi
les femmes., Une explication possible
de c¢e résultat est que la dispersion
salaricle des femmes est, en général,
plus faible que celle des hommes.

Aprés avoir contrdlé les différences
dans les variables exogenes comprises
dans les équations de salaire un résidu,
inexpliqué de l'ordie de 16-25 % de-
meure. Ce rasulfat implique que 16 &
25% du différentiel de salaire entre les
hommes et les femmes peut étre
attribué & des pratiques discriminatol-
res.

Durant les dix dernigres années, une
série d'études relatives au différentiel
de sexe das salaires. a été réalisee &
parfir de données recuellies dans le
cadre des enquétes sur “les Conditicns
et Niveau de Vie des Ménages”
(Levnadsnivéundersdkningar, LNU). Ces
enquétes ont été effectuées en 1968,
1974, 1981 et 1991,

Le Grand (1991} utilise 'enquéte LNU de
1981 pour analyser dans quele mesure
les varables individuelles et socio-
aconomiques peuvent explguer la
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différence de salaire hommes-femmes,
Les équations de sclalres estimeées
incluent comme variables explicatives
des différences de salaires, le contenu
en capital humain, une mesure de Ia
ségrégation sexuele des emplois et le
statut du poste de travail, Le différentiel
de salalre non-standardisé se monte G
20%. L’'ensemble des variables exo-
génes n'explique que 60% du differen-
tiel de salalre, Les différences liées au
capital humain expliquent  environ un
huitieme du différentiel, Pour Le Grand
ce sont principalement ’existence d'un
marché du travail segmenté qul expli-
que les différences salariales entre les
hommes &t 1as femmes. S les hommes
et les femmes avaient la méme profes-
sion et e méme statut, environ 40 % du
différentiel de saloire disparaitraif.
Aprés standardisation le différentiel de
salaire est de 'ordre de 8%.

La demiére étude en date remonte &

1993. Le Grand (1994} utilise 1a derniere.

enguéte LNU réclisée en 1991. Dans
cefte étude, Le Grand estime quatre
types de modeéle. comprenant chacun,
'estimation. d’equations de salaire
séparées. Dans le premier modele qui
comprend uniquement les varables
reflétant les caractéristiques individuel-
les, les résultats confirment la théotie: le
nombre d‘années de formation, I'expé-
rience professionnelle, I'ancienneté et

I'état de santé ontun effet positif sur le-

salaire horaire des femmes et des
hommes, Cefte méme eétude révéle
aussi que le rendement financier des
investissements en capital humain est
plus imporiant pour les hommes. Les
hommes mariés ou vivant maritalement
ont en moyenne un salaire plus éleve
que les célibatalres, alors que le statut
mattimonial n'a pas d'incidence sur le
salaire féminin. :

Dans le second modéle, le Grand
analyse l'impact de la nature des
postes de fravall sur les écarts de
salaire. Un niveau plus eleve d'exi-
gence en matiere de formation, une
plus longue formation sur le tas ainsi
gue le positionnement dans la structure
higrarchigue (nombre de subordonnés)
augmenient le salaire des hommes
comme des femmes, mais I'impact de

ces variables est plus important pour
les hommes. En particulier, le posi-
tionnement hiérarchique a un plus fort
impact sur te salaire des hommes gue
celui des fermmes.

Le troisiéme modeéle comprend & Ia fols
les caractéristiques individuelles et les
exigences du poste de fravail. On
notera gue lorsque les variables reflé-
tant les exigences du poste de travail
sont maintenues constantes, 'ancien-
neté devient npn significatives tant
pour les hommes que pour les femmes,
Cecin‘est pas pour surprendre puisque
les profils de salaire en fonction de
I'dge sont, en Suede, frés peu pro-
gressifs, Comme noté précédemment,
c'est surtout la qualificafion et le
contenu des taches qui réglent le
niveau des rémunérations:

Dans le quatriéme et dernier modele,
outre les varlables décrites précé-
demment, Le Grand cjoute "'apparfe-
nance sectorielle (secteur public) et le
statut professionnel { cadres supérieurs,
moyens, employés et ouvriers qualifiés).
Llorsaque ces variabies sont incluses le
degré explicatif (R) du modele aug-

‘mente notablement. Les esfimations

montrent que les hommes exercant une
activité dans le secteur public ont des
nivequx de salaire moins élevés que
dans le secteur privé. Les résultats

“indiguent aussi gue I'impact du stafut,

en particulier le fait d'appartenir aux
cadres supérieurs, @ un impact plus
important dans le cas des hommes que
dans celui des femmes.

Un autre intérét de.l'éfude de Le Grand
est qu’elle permet d’étudier I’évolution
du différentiel de sexe et de 'a discrimi-
nation sexuelle des salgires au cours
des deux derniéres décennles,
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Figure 1:

Ecart de salaires observé et différentiels standardisés.
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L'écart de sdlaire hommes-fermmes

que se soif "écart absolu ou le
différentiel standardisé de salaire 4
c’est-a-dire en conirdlant la valeur des
gifférentes variables exogenes, §'est
réduit entre 1968 et 1981 (cf. Figure 1).
En revanche, I'écart salaral expliqué et
la discrimination salariale s’accroissent
légerement entre 1981 et 1991, Outre
les facteurs cités précédemment
(mpact du marché et modifications du
mode de formation des salaires),
I'éfude de Le Grand réveéle que I'écart
sexuel dans le rendement financier des
investissements en capital  humain,
lequel avait eu tendance & se rap-
procher durani les années 1970, s'est
accru au détriment des femmes. durant
la derniere décennie. En outre la
tendance & la diminution de ia ségré-
gation de I'emplol constatée durant les

4 standardisation A en contrlant le niveau
de formation et expérence professionnelle
inchangé et standardisation 8 en contrd-
lant le niveau de farmation, 1'expérence
professionnalle, I'appartenace sectorielie et
le statut professionnel.
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années 1960-70 semble s'&tre sinon
Inversée du moins avoir été stoppée
durant les années 1980.

On notera enfin que malgré les efforfs -

“pour contréler les différences tant indl-

viduelles que structuralles, les variables
retenues n'expliquent qu'une faible
part du différentiel de salaire hommes-
femmes. La persistance d'un’ résidu
glevé semble indiquer que le marché
du travail suédols, en dépit des efforts
entrepris, reste sujet & certalnes ..
pratiques discriminatoires. '

CONCLUSION

Un trait majeur de I'évolution sur le
marché suédois du travail durant les 256
dermiéres années est le rapprochement
des taux et des comporfements
d'activité des hommes et des femmes.
Comme il ressort des développements
précédents, les indicateurs de I'activité
(taux, proflls par dge) sont actuellement
fres proches pour les hommes et pour
les femmes. Les taux d'activité
particuliédrement élevés des femmes,




cachent néanmoins des disparités
sexuelles trés significatives concernant
la durée du ifravall (Importance du
temps partiel) et fabsentéisme (congés
parentaux), ces conditions d'emploi
faites  aux femmes suédolses  ne
semblent pas, comparées a d'autres
pays industrialisés, avoir entraing une
discrimination sexuelle plus grande du
marché du ftravail. Au  confraire,
semble-1-il, L'élévation confinue des
taux féminins d'aciivité a été conélée
par une- régression de leur taux de
choémage relatif, par une réduction des
différentiels de salaire ainsi gu'une
diminution sensibie de la discrimination
salaridle et de la ségrégation de
I’'emplol, Enfin fes femmes suédoises ne
semblent pas avoir été plus touchées
par la précarité que les hommes.

Du début des annéges 1960 & la moifié
des années 1980, les salaires féminins
en ferme absolu comme relafif ont aug-
menté de maniére notable. Une série
de facteurs peut expliquer cefie
évolution. En premier lieu, I'abandon, au
début des années 1940, d'un systeme
tarifaire séparé, la mise en oeuvre
d'une politique solidaire des salaires et
la stratégie de relévement des bas
salaires ont confribué & la diminution du
différentiel de sexe des salaires, Un
autre  facteur  expliquant  ceite
évolution est. l"élévailen du niveau
moyen de formaticn des femmes. La
réforme fiscale inlfiée au début des
années 1970 impliquant le passage
d'un systéme comimun & un systeme
séparé. d'imposition, entrainant une
forte réduction du toux marginal
d'imposition des femmes a sans aucun
doute accéléré le processus de
féminisation de la force de travail en
augmentant le rendement financier des
activités salariées, L'introduction des
congeés parenfaux ef les possibilités de
modulation de la durée du travail ainsl
gue les lois et les conventions
coliectlives sur I'égalité professionnelle
durant les années 1970, reflet d'un
certain consensus des acteurs sociaux -
individuels et colleciifs - pour réduire
les discriminations et Inégalités entre
hommes et femmes,
pratiques discriminatoires et contribué

ont atténué les |
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& 'ancrage durable des fermmes sur le
marché du travail.

En déplt de ces facteurs sociéfaux
favorables et malgré une tendance
sensible & la diminution de la ségré-
gation des emplois, le marché du
travail suédois reste caractérsé par
une forte dissymétrie de la répartition
sexuelle des emplois et par une
concentration marquée des femmes
dans un nombre limité de professions.
'analyse des études suédoises sur les
disparités sexuelles de salaires suggere
aussi que certaines pratiques discrimi-
natoires persistent en Suéde. Comparé
& d’autres pays indusirialisés, le diffé-
rentiel de sexe des salaires semble,
néanmoins, &tre de faible ampleur. S
comme noté précedemment, la discri-
mination sexuelle des salaires a diminué
durant les annges 1960 et 1970, la
poussée des idées libérales et les
modifications survenues dans le mode
de formation des salaires, s’exprimant
par une tendance & la décentralisation

“de ia négociation collective, par la

rermise en cause des stratégies syndi-
cales de resserrement de I'éventail des
salaires ainsi que par des tendances &
I'individualisation des rémunérations
semblent avoir une incidence sur les
disparités sexuelles des salaires. On
notera néanmoins, que jusqu’d ce jour ,

Timpact de ces mOdIT’lCGTIOﬂS est resté

relativement limité,
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ANNEXE
Tableau A1 : Récapitulatif des études sur la discrimination salariale en Suéde.

Estimation des différentiels de salaire hommes-femmes avant et aprés
standardisation

Variables explicatives incluses dans
les équations de salaire

Différentiel de salaire

Source (en %) Références
Avant Aprés
standar- standar-
disation disation
Panel HUS 18.1 12.8] Lofstrom (1969),
1984 5 Lofstrém & Gus-
(Population 6.3 tafsson (1990)
oclive 1984)
Enguéte sur Formation, expérience professtonnelle 38.0 32,91 Gustafsson &
les condittions| (années), anclenneté {tenure) Lantz (1985)
de vie LNU. 33.0°
1968
(Populaiion
cctive 19248)
LNU 1974 | Idem 32,7 256! | Gustafsson &
(Population ) Lantz (1985)
actlve 1974) 26.9
LNU 1981 idem 20,6 1581 | Gustafsson &
(Populafion ) Lantz (1985)
active 1981) 17.9
LNU 1981 Expérence professlonnelle en on- 21.3 14.1 Palme & Wright
. nées, formation en annees, niveau {(1992)
gP;RLgo]Ti;oaq) de tormation, lleu de résidence, 16.4
‘ 2Nindicateurs refiétant les caractéris-
tiques du poste de tiavail { job attri-
bute varables)
LNU 1981 Expérience professionnslle {années), 19.7 8.1 Le Grand (1991)
o formation (années), ancienneté, orl-
gP;E,lgc]Tl?oaq) gine, réglon, état civil, nombre en-
fants, travall domestique, inferruption
' de carriére, position hiéraichique, affi-
fiation syndicale, seceeur, ségréga-
tlen, professionnelle, Emplol pénible,
absence d'autonomie, Travail atyph-
gue, monotonie du poste, fravail aux
pléces temps de transport 7
(commuting) travall & temps partiel,
fravail stressant (hectic work)
LNU 1968 Expérience professionnelle (années), 37 27 le Grand (1994)
(Population formation (années), statut, secteurs _
active 1968)
LN 1974 idem, 29 20 le Grand (1994)
(Pop. aciive) :
LNU 1981 Idem 20 12 le Grand {1994)
(Populailon ' ‘
aciive 1981)
LNU 1991 . ldem 21 13 le Grand (1994}
(Population '
active 1991)
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Fonctionnal- Niveau de formation, &ge, minis- 17.3 14.8 Gustafsson
res (Civll ser- | téreréglon (1978)
vanis) 1971
Employés & Age, niveau de formation, région, 51.0 6.71 Gustafsson &
tamps com- | falle de Fentreprise, branche, profes- Lantz (1985)
plet sion, statut higrarchigue 12,12 : :
Cols blanc
1974 . )
FOA Siafisti- Formation, dge, pleln-femps, type de 21 8 30U 1993:7 ef
ques sur noste, reciuté dans le secteur privé, Lofstrdm & Gus-
I'ernploi Minls- | nombre d’années écoulées depuis la tafsson {(1990)
tere de la fin des études :
Défense 1987 '
FOA 1990 Formation, &ge, proportion d‘emplol 22 . B 50U 19937

& femps plein o ‘ ' :
Salariés Temps piein, nombre d’enfants, ré- 14 4-6 Lofstrdm (1992)
d’'Electricité gions, expérience prof, nombre .
de Suede d‘anndes écoulées depuls|'oblentlon
{Vattenfall) du dipldme, heures sup., position hie-
tiulaires d' un |} rarchigue, Inferruption d'actlvite,
dipléme uni- | tfemps partlel, prefession, typs
versitaire en d‘université
1975

standardisation by male characteristics using fermale regression coefficients.

2 Standardisation:by femcle characteristics using male regression coefficients.
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~questions en débat

LE SEXE EST-IL_
UN RESIDU?
par

Christian Baudelot
Sociologue

Ecole Normale Supérieure

Paris

a discussion sur le sujet qui nous

réunit ici a longtemps été em--

poisonnée par un dialogue de

sourds entre soclologues et éco-
nomistes, Les frois Leaux exposés de
Catheiine Sofer, Dominique Anxo et
Rachel. Sivera attesfent que cetie
époqgue est désormais réveiue il y a
lleu de s’en réjour,

Lorsque, sur la base d'un constat brut,
les sociologues affiimaient que le sa-
lalre des femmes était en moyenne.. in-
férieur de 30 ou de 40 % G celui des
hommes, statisticiens et econcmistes
s’en prenaient & la brutalité de la me-
sure. lls la tenaient pour impure en ce
gu’elle violait la loi d’airain du sacro-
saint principe “toutes choses égales
par alleurs”.

Iy avait bien autre chose que du sexe
dans I'écart de salaire observeé, La dif-
férence s'expliqualt en grande partie
par des variables d'emplol, de produc-
tivité ou de locdlisation. Plus souvent
condamnées & occuper des postes
déqualifiés et mal payés dans des
branches, des viles et des petits éta-
blisserments ol les salaires étaient bas,
les femmes devaient davantage Q leurs
conditions d’'emplol qu'a leur sexe
d'étre ainsi sous-payées, Des lors que
i‘onalyse prencit en compte inci-
dence de tous ces facteurs, I'écart de
salaire enfre hommes et femmes, dé-
sormais purifié des effefs de foutes les
variables qul en dissimulaient a nature,

‘pouvalt étre saisi dans sa nudité, Sans

&tre négligeable, I devenait raison-
nable. 1| avait beaucoup rétréci au lo-
vage économétrique, Les cris d’orfraie
des sociclogues dénongant le scan-
dale de Ilo discrimination sexuelle
étaient excessifs.

Femmes et hommes confondus , les so-
ciologues avaient alors beau jeu de
défendre le bien-fondé de leur mesure.
Brufe ef brutale, certes, mais parfaite-
ment conforme & la violence sociale
de ce cumul des handicaps qui déflnis-
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“sait, en moyenne, la condition de la
femme au fravail,

Aux “foutes choses eégales par ailleurs”
de I'économiste bien au sec dans les
forteresses inférentielles de ses analy-
ses de variance, les sociologues ne
pouvalent opposer que la force des
évidences et quelgues modestes Chi,
Refusant en fout cas de s'en remetire
au hasard, ils en appelalent & la surdé-
termination : “Ce n'est quand méme
pas un hasard", disgient-ils, "si les fem-
mes se refrouvent ausst nombreuses
dans les emplols, dans les branches,
dans les établissements et dans les ré-
gions ol les salaires sont les plus bas 1*
Cumul des handicaps, surdétermination
en derniére Instance, inégalités, injus-
fice. Immigrés, jeunes, femmes, méme
combat ...

Economistes et statisticiens. refusaient
alors de poursuivre un débat gui déser-
tait selon eux, le terrain ferme de la
- science pour s'enliser dans les sentiers
fangeux de la politigue ou ils savaient,
de surcrol, les sociologues Imbatia-
bles. Le recours respectif au R* et au
ChP? avalt ainsi dégénéré en une lutte
fratricide opposant ceux qui se consi-
déralent comme les fenants de la
science pure (des hommes pour la plu-
part) & d’'autres considérés par les
premiers comme de faux savants, con-
damnes & ne plus figurer dans le débat
qu’au titre de simples citoyens, voire de
militants féministes et politiques (les-
quels comptalent beaucoup de fem-
mes). '

Tel éteit du moins le point de vue domi-
nant, celui du R* en I'occurrence. s,
elles éialent pourtant les un(e)s et les
autres de bonne foi, Elles, ils avaient
fou(te)s les deux raison ; les meilleures
conditions étalent réunies pour I'Instau-
ration d'un dialogue de sourds & la fols
stérile et durable. Il dura.

En renvoyant ce faux débat & un passé -

revolu, les exposés précédents ont illus-
fré, chacun & sa maniére, le bien fondé
de ces deux fypes de raisonnement,
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contradictoires dans leurs résultats et
complémentaires dans leur anclyse de
ces écarts de salaire. Catherine leve
bien haut le flambeau décomposition-
nel de I'dnalyse économétrique cher-
chant & mesurer la part du maximum de
facteurs et enrchissant 'analyse de
variables nouvelles, Rachel revendique
blen fort, apres Margaret Maruani, le
modéle du “toufes choses inégales par
ailleurs” pour dresser un panorama syn-
thétique et qualitatif de I'ensemble des
déterminants de I'écart y comptis |&-
gislafifs,

Il est clair qu‘issue d'horizons théoriques
et politiques distincts, la conjonction de
ces deux types d'approches ne peut
qu’étre profitable & la connalssance
objective des phénomenes étudiés. En
particulier, les deux exposés permet-
tent de mettre au jour "action conju-
guée de deux tendances qul se super-
posent sans jamais se confondre | la
ségrégation des emplois enfre hommes
et femmes et une discrimination sala-
ricle entre les deux sexes.

Car si fine et performante qu’elie soif -
devenue, gréce & I'Ingéniosité grandis-
sante des auteurs de modeéles et & la
prise en compte d'un nompre croissant
de variables couvrant des champs
d‘activité et de comporternents de
plus en plus étendus, I'analyse €cono-
meétrique des écarts de salaire entre
hommes et femmes ne parvient jomais
a réduire & néant le “pur effet du sexe”
sur cette difference. il reste toujours
une part de la varlafion qui se révele
iréductible & l'explication par les au-
fres variables, '

Souvent considérable, ce résidu rebelle
au déploiement de tout I'arsenal éco-
nométrique, on serait assez enclin &
Iimputer & I'action spécifique de la
différence de genre, la discrimination,

" Le sexe, ce serait en somme la seule

giandeur qui survivialt au passage de
I'économetre. Son grand inexpliqué, Ce
qgui resterait une fois qu’il aurait tout
enlevé,
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Cette discrimination, les économetres
a priori décldés & la réduire au mini-
mum, ont le grand mérite d’en reveéler

I'existence et |'ampleur de fagon nega-

five, sous I'aspect du résidu.

On aurait toutefois fort d'identifier
cette discriminalion entre les sexes 4 ia
totalité du résidu. Lorsqu’on dispose
d'un ensemble de variables dont la
combinaison explique environ 60 % de
la variance observée en matiere de
saiaires - 1l s'agit des grandes variables
canoniques gue sont le sexe, le di-
pldme, la CSP, lo quadlification,
I'ancienneté, la région, I'Gge, la bran-
che, etc...- on peut se persuader qu'il
suffit d’ajouter de nouvelles variables
pour réduire sensiblement la part du
résidu Inexpliqué. J'ai partagé cette
illusion.. On bourre alors 'équation de
varigbles ayant tralt aux conditions de
travall, & I'organisation du fravail, au
travail de nuit, & la pénibilité, au di-
pléme de la grand-mere, etc.. On se
frotte les mains dans I'aftente du listing,
certain que cet gjcut contribuera de
fagon décisive -G falre encore reculer
les limites de la connaissance. La lec-
ture des coefficients oblige & en rabaf-
tre: ou bien, - et ¢’est le meilleur des
cas - I'injection de 40 variables sup-
plémentaires a fait progresser d'un ou
deux pour cent la part de la variance
expliquée. Ou bien, pire encore, on en
expllque moins avec 140 variables
qu'avec 100. :

La raison est trés simple ; la plupart de
ces variables étant fortement corré-
iées entre elles, le nouveau -gu’on
cherche & saisir est déja contenu dans
les résultats précédents et peut méme
'Bfre annulé par exces de saturation,

Cela dit et sans qu'on puisse encore
I'évaluer - |'évaluera-t-on un jour et
cette mesure o-f-elle vraiment de
intérét ? - il est aujourd’hui établi que
les fortes différences de salaire enire
hommes e femmes ne se réduisent pas
& des effets de sfructure. Derechef,
qu’elles existent. Et gu’on peut les ré-

duire... plus d'ailleurs par la voie legis-
lative que la voie économétrigue. C'est
du moins la grande legon gue j'ai refe-
nue de ces exposes.
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par
Rachel Silvera

Fconomiste
SET-METIS - Université Paris |

e choix du sujel de cetfte séance
se justifie aisément : le temps par-
fiel consfitue la forme d'emploi
qui se situe le mieux & linteraction
entre les deux themes de notre groupe,
a savolr la flexiblité de emplol et la
flexibilité du temps de travall. Le temps
partiel constitue en effet G lg fois une
forme de réduction du temps -forme
trés particuliere car elle reste indivi-
dualisée bien gue souvent contrainte-

mais aussi une forme ‘d'emploi ré- .

duit" 1,

Qui plus est, l'Intérét de ce theme pour
le MAGE est une évidence dans la me-
sure ot le temps partiel constitue "la fi-
gure emblématique de la division
sexuelle du marché du travail'. 2 Dans
tous les pays européens, le temps par-
tiel est en effet féminlsé & prés de 80%.
Il reste plus souvent concentré dans un
petit nombre d'empiois de service peu
qualifiés, offrant des conditions de tra-
vail et de rémunérations discriminantes.

La plupart des fravaux sur la question
soulignent & quel pcint le temps partiel
est source de discrimination du fait des
politiques des entreprises utilisatrices et

- des politiques publiques d'incitation au

temps partiel, ce qui sera largement
souligné dans les fextes qui vont suivre,

Mais au-deld de ces tendances géné-
rales, les configurations du temps par-
tiel et les loglques sous-jacentes & son
utilisation sont loin d'étre homogénes:

* - tout d'abord, e temps partiel reste

une caractéristique des femmes du
Nord de ['Europe. | est frés élevé aux
Pays-Bas (59% en 1992} et au Royaume-
Uni (44%), tres faible en ltalie et au Por-
tugal (8%), et surfout en Grece (6%).

- de plus, les durées du temps partiel se
diversifient considérablement, au point

Tselon I'expression de M. Maruan, "Temps,
emplol, revenus : anciens clivages, nou-
veadux partages’, colloque IDEF, 1994.

2Tou]c:wurs selon M, Maruan, "Partage du tra-
vaill, parfage du chdmage : le travall &
temps partiel en Europe’, Communication
aux Journées du GEDISST, Rapporis soclaux
de sexe et Parfage du fraval, Novembre
1994,
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d'opposer des temps partlels courts et
précailres & des temps partiels longs (J.
O'Reilly).

-enfin, les usages au temps partiel ren-
volent a des objectifs et des logiques
différentes. Si en France, notamment, la
these de "'emploi réduit" et contraint
semble l'emporter du fait du réle des
politiques d'entreprises et de I'Etat dans
ce domaine {(création d'emplois &
termps partiel concentrée dans certains
secteurs d'activités pour des postes
peu qualfies, avec des horaires con-
fraignants...), d'autres logiques sont en
oguvre no‘rommem‘ dans les pays du
Nord,

Au Royaume-Uni, les fermmes mariées
qui travaillent & temps partiel se disent
trés largement satisfaltes, Mais i sem-
ble que les structures de garde des en-
fants, insuffisantes et - incompatibles
avec des horaires & plein temps, expli-
quent largement ce résuliat : | s'agit
alors d'un temps partiel certes choisi,
mais fout de méme ‘"sous contrainte
familiale®.

En revanche, aux Pays-Bas, ou plus ge-
néralement dans les pays scandinaves,
la loglgue du ‘remps choisi semble plus
affirmée et renvoie & d'autres’ concep-
tions de l'arficulation entre vie profes-
sionnelle ef familiale, et du partage des
rGles au sein de la famile. De plus,
cetfte forme d'emploi serait moins le si-
gne d'une ségrégation professionnelle,
car ele s'cuvre & des catégories pro-
fessionnelles plus larges ef s'applique &
des conditions de travail et de émuné-
ration plus favorables que dans e reste
de I'Eurcpe.

Ainsl, de nouvelies réflexions sur I'arti-
culation entre '"logiques collectives et
choix Individuels' 3 en matiére d'amé-
nagement du temps de tfravail et des
termps sociaux semblent se développer
ef mériteraient d'étre mieux approfon-
dies scus l'angle des différenciations
sexueées sur le marché du travail.

Svoir les travaux récents de la Confédéra-
fion Européenne des Syndicats et de I'nsti-
fut Syndical Européen, J. LAPEYRE, R. HOEMAN,
Le femps de fravail en Europe, Syros, 1995,
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Les trois. textes présentés ici vont nous
permefire de mieux comprendre les
enjeux actuels du temps partiel au tra-
vers d'expériences et d'analyses euro-
péennes. Trois dimensions: seront ainsi
abordées :

- le renforcement des disciiminations
dans les pays utilisateurs du temps par-
tiel.

- les éventuels infléchissements de cet- -
te logique & travers la place accordée
4 Yo demande de temps partiel' de la
part des salariés.

- enfln, les spéacificités nationales dans
les modeles d'usage du temps partiel,

Daniele Meulders 4 confirme ainsi les
grandes fendances d'évolution du
femps partiel et les différences enire
les pays européens. Elle insiste sur le
renforcement de la ségrégation et de
la disciimination inhérente, selon elle, &
cetfe forme d'emploi, Elle oppose de
plusla reduction généralisée du temps
de travail au temps partiel, en montrant
pourquoi cette derniére modalité a été
finalement retenue malgré son carac-
tere inégalitaire.

Jil Rubery & s'est concentrée sur l'ana-
lyse du cos britannique, en dégageant
les variables favorisant le développe-
ment du temps partiel, Elle insiste no-
tamment sur le réle structurant de o
demande de travail des entreprises,
sans pour autant négliger le contexte
institutionnel, les structures sociales, les
modes de garde d'enfants et surtout les
comportements d'activité des méres
de famille.

4D. MEuLDERs est économiste, piofesseur au
DULBEA de I'Université Libre de Bruxelles.
Ele est rmembre fondatrice du réseau
‘Femmes dans I'Emplol* de I'Unlon  Euro-
péenne (DG V) et a publié de nombreuses
études sur les femmes d'Europe et notam-
ment sur 'emplci atyplque.

5J, Rusery est professeur & I'Ecole de Mana-
gement de Manchester et coordinatrice du
Reseau européen 'Femmes dans I'Emplof”,
Elle g notamment tfravalilé sur les modaiités
d'emploi ef de temps des femmes en Fu-
fope ef mené une comparalson sur lusage
du temps pariiel au Royaume-Unl et aux
Pays-Bas,




Enfin, Jacqueline O'Rellly ¢ met l'ac-
cent, quant & elle, sur les diversités dans
les stratégies d'emploi & temps partiel,
a partir dune comparaison entre les
deux Allemagne depuis la réunification.
Elle nous propose cinsi une analyse plus
théorique de ces logiques en oeuvre
puisqu'elle montre & quel point le rdle
de I'Etat, le polds des entreprises et des
relations professionnelles, mais aussi les
structures familicles contribuent & fa-
conner ces spécificltés sociétales et &
déterminer un véritable "'modéle socié-
tal et sexué", '

6). O'Re1LY est actuellement chercheur au
WZB de Berlin. Elie q parficipé & de nom-
breuses etudes sur le temps pariel, notam-
ment & une recherche comparative sur les
stratégles d'emplois flexibles dans les ban-
gues en France et au Royaume-unl,
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TEMPS PARTIEL,
FLEXIBILITE ET
PARTAGE

DU TRAVAIL

EN EUROPE
oar

Daniele Meulders

Fconomiste
Université Libre de Bruxelles
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e livie blanc de la Commission
Européenne ef le ifableau de
bord chargé d'en assurer le suivi
relévent sept domaines dans
lesquels les Etafs-Membres sont invités
& agir pour résoudre le probleme du
chémage. Ces sept domaines sont:

1.'amélicration des systémes d'éduca-
tion et de formation

2. et 3.'amélioration de la flexibliité in-
terne et externe, la réorganisation du
fravail

4.les réductions ciblées du co(t indi-
rect du travail

5.une politique plus active

b.les jeunes ,

7.les nouveaux besoins.

Le livre blanc est une menhace
pour la qualité de I'emploi féminin.

Les mesures proposées ne sont guére
originaies, elles ont pour la plupart été
mises A i'épreuve au cours des années
80 dans plusieurs pays et leurs effets
positifs sur I'emplci ne sont pas &établs,

Sous la rubrique flexibilité externe, sont
repris les éléments sulvants: péirlode
d’'essai, durée de préavis, indemnités
moyennes de licenciements, contrats &
durée déterminée, fravail intérimaire,

préretraite, chdmage paitiel... la flexibi-

lité du temps de travall conceme la du-
rée légale du travall, les heures sup-
plémentaires, le travail & temps partiel.
Il est également question des congés
ef interruptions de carniere et de la poli-
tique salarigle; sdldgire minimum, Dlo-
cage des salaires. On faif I'hypothese
que les restrictions & la diffusion des
formes alypiques d'emploi, au licen-
ciemnent des travailleurs, au niveau mi-
nimum de salaire... constituent des rigi-
dités gui frelnent la création d'emplols
et que leur suppression permettrait
d'améliorer le contenu en emploi de |a
croissance économigue. Cecl n'a ce-

pendant rien d'évident. Il n'existe aucun

lien entre le niveau du chdmage et les
pourcentages de travail & temps par-

tiel ou temporaire dans 'emploi. Des
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simulations économétiiques ont éga-
lement montré qu'un gjusterment parfait
entre le niveau de l'emploi et le niveau
d'emplol désiré aurait entrainé une
hausse nettement plus sensible du ni-
veau du chdmage dans les années 80.

Si les effets potentiels sur l'emplol ne
sont pas évidents, i a par contre été
montré dans de nombreuses études les
effets négatifs de ces politiques et par-
ticulidrement de celles relatives & Ia
flexibilité du temps de travall sur la qua-
~ lité de t'emplol féminin et sur la ségré-
gation dans l'emplol.

Dans la perspective d'un marché du
fravail beaucoup pius vaste et intégré,
les pays européens semblent vouloir se
diriger vers un modéle de type libéral
basé sur une concurrence fiscale et
soclale plutét que vers un modale de
type centralisé, avec haut niveau de
protection sociale, centralisation des
négociations salariales. Et dans ce con-
texte, 'emploi féminin semble particu-
lidrement vulnérable, ‘

La flexibilité provogque en effet I'émer-
gence de formes de fravail aux frontié-
res entre 'inactivité et I'emploi: les pe-
tits boulots, les emplois de proximité qui
ne permettent pas de vivre de leur ré-
runération et sont en cela plus pro-
ches de I'inactivité que de I'emploi et
les fernmes sont toujours surreprésen-
tées dans ces formes d'emploi, comme
elles le sont dans le travait & temps par-
fiel, forme de travail presqu’exclusi-
vement féminine.

L'évolution de I'emploi féminin et

du chémage en Europe: une image
statistique faussée par

le développement du travall & temps
partiel et des emplois flexibles

Sil'on étudie I'évolution de I'emploi fé-
‘minin en uflisant fes statfistigues habi-
fuellement disponibles, on obtfient une
vue faussée des évolutions puisqu’une
perscnne au fravall est comptabilisée
de loa méme maniere, gu'elle travaille
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une heure ou quarante-huit heures par
semaine, guelle que soit sa rémunéra-
tion cu le type de contrat.

La meswe statistigue de I'emploil cor-
respond toujours a la situation qui pré-
valait sur le marché du travail il y @

- frente ans ol un emplol correspondalt

& une personne occupée 4 temps
plein, pour une durée indéterminée et
bénéficlait d’'une rémunération’ com-
pléte pour cet emplol. La croissance
de I'emplol mesurée en peisonnes oc-
cupées additionnelles correspondait &
une croissance de 'emplol & temps
plein. Aujourd’hui, dans la plupart des
pays eurcpeens, la croissance de
I‘emplol se faif essentiellement sous la
forme d’emploi a temps partiel, tempo-
raire et autres statuts particuliers ef n'a
plus la méme signification,

le tableau 1 présente [‘&volution de
I'emplol féminin et masculin enfre 1983
et 1991, on constate que I"'emplol fémi-
nin s'est mieux comporté que ['emploi
masculin qui, en volume, a diminué dans
cing des douze pays. L'emplal féminin a
cru en moyenne de 2,47% en personnes
et de 2,12% en volume au cours de la
période, Selon les pays, I'écart entre les
taux en personnes et en volume est plus
ou moins important, I dépend de
I"evolution du travail & temps partie! et
de sa durée ainsl que de "évolution de
la durée du travail & temps plein. Au
Royaume-Uni, la croissance en volume
est supérieure & la croissance en per-
sonne, ce qul signifie que la durée
moyenne du fravall féminin a augmen-
&, Dans tous ies quires pays, une rela-
tion inverse apparaft,

La prolifération des emplols “flexibles”
pose aussi le probléme de la validité
de la mesure statlstiqgue du chémage.
Les taux calculés sur base de la défini-
tion de I'C.LT. (ne pas avoir exercé
d'emplci, étre & la recherche dun em-
ploi, étre disponible pour tfravailler)
sont généralement plus faibles que
ceux calculés sur base de données
administrafives. Le premier critére per-




mef en effet d'éliminer du chdmage
foute personne qui au cours de la pé-
rfode de référence a travallé, quelle
gue soit la durée du travail (une heure
au cours d'une semaine peuf suffire) et
guelle que soit sa rémunération (& la li-
mite [a personne pourrait ne pas avelr
été payée). La prolifération des petits
boulots devrait donc diminuer sensi-
blement les statistiques du chdmage en
Europe du moins si on .utilise les faux
O.LT,

A nouveau, I'image de la situation des
femmes sur le marché du travail sera
faussee: surreprésentés dans ces for-
mes d'emplol, leur faux de chdmage
sera artfficiellement diminué eT leur
taux d'emplol gonflé.

Le travail a temps parhel reste
une forme d'emplol
presqu'exclusivement féminine -

La pait relative du travail & temps ,bar—'

Hel dans les différents pays entfre 1983
et 1991 est & la hausse, & I'exception du
Danemark .et de fa Gréce tani pour
l'emploi salarié que pour 'emplol fotal.
AU Royaume-Uni, depuis 1987 il vy a eu
une legere baisse de la part reio’nve de
lemplol & temps partiel.

Cette évolution est similaire pour les
hommes et pour.les femmes & l'excep-
tion du Danemark ol Id part relative du
travail & temps pariiel a augmenté pour
les hommes, du falt notamment de l'ex-
fension du fraval & femps partiel de
courte durée combiné avec une for-
mation chez fes jeunes hommes et @
baissé pour les femmes. 'OCDE ! émet
I'hypothése gue "dans les pays nordi-
gues, ol le pourcentage de fravail &
termps partiel est le plus éleve, les chif-
fres ont peut-éire attelnt leur maximum
vers le début des années 80". Ce seuil
ne semble en fout cas pas atteint par
les Pays-Bas ou 60% de I'emploi-féminin,

1OCDE, Pemspectives de l'emploi, iuillet
1991, p. 42,

chiffre record, était de I'emploi & temps

partiel en 1991. Les chiffres correspon-
dants étalent de 43% au Royaume-Uni,
38% au Danemark, 27% en Belgique et
24% en France, dlors que dans les pays
du Sud de I'Europe des pourcentages
&taient sensiblement plus faibles : 10%
en ltalie, 11% au Portugal, 11% en kspa-
gne, 7% en Gréce et ne marquaient pas
une forte tendance & la hausse.

lemploi & temps partiel est essentiel-
lerment féminin, pour les hormmes la part
relative du travail & temps partiel va de
16% aux Pays-Bas a 1,6% en Espagne,
pourcentages nettement inférieurs &
ceux obtenus pour les femmes dont ia
part dans 'emploi & temps partiel at-
teignait un maximum de 89% en Belgl-
que et en Allemagne et un minimum de
65% en Grece. Cefte part a diminué
entre 1983 et 1991 au Danemark, en

Allemagne, en France, au Royaume-Uni,.

aux Pays-Bas et au Luxembourg.
Dans cerfains pays, la croissance de

l'emploi féminin entre 1983 et 1991 est

largement imputable & la crolssance
de travail & temps partiel; c'est le cas
aux Pays-Bas 2 ol sur ia création nette
d'emplois féminins entre 1983 et 1991,
80% étaient des emplois & temps par-
tiel, en Belgique 62%, en France 60%,
en Allemagne 57%, au Royaume-Uni
51%, en lrande 37% Une ftelle ten-
dance n'apparaissait ni au Danemark
ni dans les pays du Sud de 'Europe. En
Grece et au Danemark, il y a eu dimi-
nution de l'emploi & temps partie! fé-
minin,

Le réle des pouvolrs publics dans le
développement du iravall d temps
partiel a été déterminant, bien qu'il se
solt exercé de maniére fort différente
selon les pays, Cerfains ont vu dans le
développement de cefte forme d'em-
plol un remede au chdémage et ont ac-

2Pour les Pays-Bas les interprétations doi-
venf &tre faltes avec prudence du fait des
changements de définition Intervenus en-
fre 1983 et 1969,
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tivement encouragé sa diffusion, d'au-
tres se sont limités & assurer la protec-
fion sociale des travailleurs concer-
nés,

La piétre qualité du travail & temps
partiel en Europe

Le fravail-a temps partie! se caractérise
par un taux de ségrégation plus élevé
que 'empioil & temps plein. "Les fem-
mes revenant surle marché du fravail a
temps parfie! aprés une naissance sont
encore pius susceptibles d'éfre can-
fonnées dans des secteurs d'emploi
fres féminisés, peu qualifiés et peu ré-
munérés.™ Enfre 1983 et 1989, les haus-
ses d'emplois a temps partiel les plus
élevées avaient été enregistrées dans
les sous-secteurs ou I'emplol féminin
était déjd fort élevé:

-la restauration et 'nébergement
(NACE 66); '

-les services df'hygiéne publique
(NACE 92); '

-la santé et les services médicaux
(NACE 95);

-les services domestiques (NACE 9A);
-les autres services (NACE 96);

-les services récréatifs et culturels
(NACE 97);

-les services personnels (NACE 98),

Le travail & temps partiel apparait & la.

fois comme un phénomeéne de ['offre et
de la demande de fravail. Phénoméne
de l'offre car il est ressentl par les fem-
mes comme la forme d'emploi qui leur
permet de concllier vie familiaie et ac-
tivité prefessionnelle - qui se marque
dans la distribution par &ge des per-
sonnes fravaillant a femps partiel qul
differe fotalement selon ie sexe. En ef-
fet, ia distribution masculine présente Ia

3 Rusery, J. et Facan,C.(1993), "La ségrégation
professionnelle das fermmes et des hommes
dans la Communauté Européenne”, Europe
Sociale n°3/93, p.134. "
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forme d'une courbe en U, avec con-
centration parmi les classes jeunes, 14-
24 ans et dgées, 55 ans et plus, corres-
pondant pour les jeunes & différentes
formes de comblnaison études/travail
& temps partiel et pour les plus dgeés &
une retraite partlelle. Pour les femmes,
le U est renversé et aplati, les classes
d'dge les plus présentes sont les 35-44
ans et les 25-35 ans (Portugal, Grece,

Belgique, ltalie). '

Cette différence entre les distributions
masculines ef féminines peut étre mise
en rapport avec les raisons invogueées
par les hommes et les femmes pour ex-
loccupation dun emplol &
temps partiel | aux Pays-Bas4 en 1989, la
formation est invoquée par 75% des
hommes de mcins de 24 ans qui repré-
sentent 52% des hommes qui fravaillent
& temps partiel, clors que les raisons
famifiales sont invoquées par 48% des
femmes & femps partlel et que ce
pourcentage afteint 59% pour les fem-
mes Ggées de 25 a 44 ans.. En Belgique,
les raisons familicles étalent invoquées
pour 40% des femmes de 25 & 29 ans et
par 54% des femmes de 30 & 34 ans.

La compctibilité entre vie familiale et
vie professionnglle n'est cependant
pas foujours réalisée par le fravail a

- temps partiel,

En termes de contraintes et de rythme
de fravail, i convient de ne pas assimi-
ler tout temps partiel & une forme de
meilleure articulation temps de fra-
vail/temps libre au profit de ce dernier.
Une enquéte sur les condifions de tra-
vail en France ® précise au contraire
que:

. PLantenea (1991) Lo position des femmes
sur le morche du travall aux Pays-Bas- Evolu-
tion entfre 1983 et 1989, rapport réalisé pour
la CEE, p. 34,

5J, BuE et M.F. Curistorar (1986), “Contrain-
tes et rythmes des salariés & temps partiel”,
Travail et Emplol, n°27, mars.
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- le travail & temps partiel ne semble
pas exclure de tres longues journées de
fravail et donc des horoires décaiés;

- le travail & temps partiel ne semble
pas exclure de plus longues semaines;

- le fravail & temps partiel se distingue
par une plus grande fréquence d'ho-
raires variables d'un jour & l'autre, fixés
par 'entreprise ou par une variabilité du

nombre de jours travcillés dune se- .

maine & l'aufre. Pour les salariés & TP,
'horaire libre est moins courant,

Les salariés & femps partie]l sont plus
souvent astreints & travailler le week-
end que les salariés & temps complet
(les femmes en particulier le samedi ef
l'ensemble hommes, femmes sont plus
nombreux 4 travailler tous les samedis
ef tous les dimanches).

Le travail & temps partiel est aussl un
phénomene de la demande de travail,

En Belgique, dans le secteur de la dis-
tribution, plus de 50% des effectits fra-
valllent & temps pairtiel, les engage-
ments ne se font d'ailleurs pius gu'a
- temps partiel, mode de travail qui as-
sure une flexibilité maximale pour assu-
rer les prestations de soirée et de
‘week-end. En engageant deux per-
sonnes pour douze heures de travail
par semaine plutdt qu'une pour vingt-
quatre heures, on minimise ies pro-
bléemes en cas d'absence et en limi-
tant les prestations & trols heures, on
se soustrait a l'obligation d'octroi
d'une pause de quinze minutes apres
prestation de quatre heures de fravail,
le fravail & temps partiel permet
d'éviter les suppléments de saiaires
pour prestation d’heures supplémen-
taires,

En ce qui concerne la France, A, Gau-
vin et R Siivera © citent les résultats
d'une recherche sur les conditicns

SANnie GAUVIN, Rache! SILvERrA (1991) La posi-
tion des femimes sur le marcheé du fravail
en France, Evolution enfre 1983 et 1969,
rapport realisé pour la CEE, p. 30-31.

© viennent scuvent remplacer

d'emplol dans le commerce de M. Ma-

ruani et C. Nicole’ ; Dans 'enquéte, "le
travall & temps partlel est apparu
comme un des axes essentiels des nou-
velles prafiques de gestion de la main-
d'oceuvre’, il est un "'mode d'emplol’,
constitutif du statut (et non une forme
particuliére d'amenagement des con-
ditions de travail), L'ampleur d'utilisation
du travail & temps partiel, certes peut
varier, mais au-deld de ce constat, ia
définition dun statut s'observe par les
conditions d'évolution des carrieres

- le travail a temps partiel est associe a

une forte instabilité;

- le passage & temps complet constitue
fréguemment "l'objectif promotionnel",

l.es conditions de rémunérations, ia dé-
finiton d qualifications, différent éga-
lement dans les établissements du

“commerce étudiés, lorsque les emplois

sont & temps plein ou & temps partiel,
Autre observation remarguable, dans
une logique d'aménagement du femps
de travail, les emplois & temps partiel
d‘autres
formes d'emploi présentes auparavant,
tels les saisonniers, les "extra", les aquxi-
lialres, Mais ils constituent également
une faceite de “'aménagement de

J'emploi", dans la mesure ou ils sont un

outit du tumm-over, de la sélection, de
linstabilifé de la main-d'oceuvre. Les
emplois & temps partiel r*épondent alnst
aux objectifs de gestion plus serrée et
plus flexible pour les entreprises. Les
auteurs notent que de foutes les formes
parficulleéres d'emplal, le temps partiel
est sans doute celle qui occupe le plus
de salariés et gui se développe le plus
"au detriment et au bénéfice des fem-
mes". En oufre, le travail & temps partiel
se développe surtout par des créations
d'emplois, meins par des fransforma-
fions de contrats de fravail,

7 M. Maruan, C. Nicole, Au fabsur des da-
mes.Syros, 1989,
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Limportance de l'emploi atypique fé-
rinin est un des éléments qui expliquent
le différentiel de salaire moyen enire
hommes et femmes. La composition de
l'emploi, la structure higrarchique, la
définition des fonctions, les compaosan-
tes ef les condifions de fixation de la
rémunération sont autant d'éléments
qui concourent & ce que dans fous les
pays, le salaire moyen des femmes est
inférieur & celul des hommes, meme
dans les pays ou le taux d'activité des
femmes est trés proche de celui des
hommes (Danemark,  ex-République
Démocratigue d'Allemagne).

Le pourcentadge de temps partiel parmi
les femmes ayant des emplois tempo-
raires est élevé, il semble exister une
ligison travail temporaire d temps par-
fiel pour les femmes notamment au
Royaume-Uni, au Luxembourg, en lalie,

‘aux Pays-Bas et en iIrlande ol plus de

50% des femmes ayant des emplois
temporaires fravaillent & temps paitiel,
pourcentage netiement plus élevé que
pour ies fravailleuses permanentes,

Travail a temps partiel ou réduction
généralisée du temps de fravail

I existe fondamenfalement deux mao-
nieres de répartir les heures de travail
soit une réduction uniforme de la durée,
soit une répartiion duale fendant ¢
creuser I'écart entre les emplols difs
nommaux et les. “formes particulieres
d‘emploi”*® Et dans plusieurs pays eu-
ropéens le pariage du travail depuis le
début des années 80 s'est falt d'aprés
le modéle suivant: “Pour les titulaires
d’empilcis & temps plein, la durée du
fravail est restée stable. Les autres sont
confrontés au chémage et aux diverses
formes de passage a linacfivité, au

8Commissariat  Général du Plan  (1993),
‘Cholsir I'Emplol’, La Documentation fran-
caise, Parls, p99. )
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travail & temps partiel lorsqu’it n“est pas
choisi et volontaire”?,

Les femmes sont surreprésentées dans
le travail & temps partiel, les différen-
tes formes d’interruption de carriere et
les partages de postes. Tout se passe
en fait comme si le partage du fravail

‘se faisait uniquement au détriment des

femmaes, les hommes poursuivant une

- activité & temps complet sous contrat

& durée indéterminée.,

Le développement du travail .d temps
partiel s'est substitué dans une large
mesure & la réduction de la durée con-
venfionnelle. C'est un mode de flexibili-
té de la gestion de la main-d'oeuvre
caractéristique de la relation salariale
du Nord de [Europe et plus par-
ticulieremnent d'un-segment important

- du marché du fravail féminin : 'emptol

des services. - || appardt a la fols
comme la conséguence de la ségré-
gation sexuelle de I'emplol et comme
un facteur de son maintien voire de son
renforcement, Il semble que les pays
européens ont préféré cette solution
discriminatoire & une réduction géné-
ralisée du femps de travail,

La réduction de la durée du fravail est

une tendance séculaire qui accom-

pagne les progrés de la produciivife,

ef dont elfe constitue I'un des modes

d‘utilisation”10, Paradoxalement, alors

gue le chémage ctieignait des ni-

veaux records en Europe, depuis le

début des années 80 la durée du tra-

vail & temps plein n'a quast plus bais-

se.

Quatre raisons peuvent expliquer 'arrét
du processus de réduction du temps de
travail, La premiére est d'ordre organi-
safionnel:  beaucoup . d'enfreprises
avalent réglé le probléme de réduction
de la durée individuelle du travaill en

Commissariat  Général du Plan (1993),
"Choislr I'Emploi*, La Documeniation fran-
¢aise, Parls. p99.
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diminuant dans 1es mémes proportions
la duree d'utiisaticn des équipements,
Des réduciions plus importantes néces-
sitaient des réorganisations de la pro-
duction. Lo deuxiéme raison réside
dans 'accroissement des codis unitai-
res de fravail et de capital engendré
par des réductions de temps de fravall
sans accroissement de la durée d'utili-
safion et assorties d'une compensation
salariale compléte, L'absence de réotr-
ganisation de la durée du travail, dans

le sens du maintien cu de l'allongement

de la durée d'utilisation des équipe-
ments, a contribué au développement
d'un seniiment de scepticisme parmi
les salariés vis-a-vis de la réduction du
temps de travail cornme politigue de
création d'emplol, Cecl constifue Ia
frolsiéme raison, Enfin, les années de
blocage salarial et de diminution du
salaire réel, ont contribué au dévelop-
pement de comporterment d'insiders
parmi ia populalion en emplol gui a
préféré la croissance salariale & une
réduction du temps de travail alors que
celle-ci aurait pu étre développée de
telle sorte gu'elle assure aux outsiders
un mellleur acces a l'emploi,

Des le début de'la crise de I'emploi, les
syndicats ont généralement revendl-
qué une réduction généralisée du
temps de travaill dont le financement
impliquerait I'Etat, les entreprises et les

travailleurs, son effet final sur 'emploi

dépendant des charges frappant ces
trois groupes!! . Les organisations re-
présentatives des entreprises se sont
progressivement orientées vers la pro-
motion du travail a temps partie! avec
réduction proportionnelle des salaires.
Les gouvernements, surtout au cours
des dermiéres années, les ont généra-
lement suivi dans cefte vole en facili-
fant l'accés & cetfte forme d'emploi
dont nous avons mis en évidence les

IDReze A H., Mopicuani F.(1981), The Trade-
Off Between Real Wages and Employment
In an Open Economy (Belglum), European
Economic Review, n° 15.

effets négatifs sur la quaiité et la struc-
ture de I'emplol férminin.

Mesurés & travers 'utiisation des mo-
déles macroéconomeiriques, les effets
sur 'emploi et sur la croissance de tou-
tes les politiques fraditionnelles du
marché du travail semblent bien faibles
en compdaraison des résultats qui sont
obtenus lorsque l'on feste des réduc-
tions généralisées du temps de travail,
et cela sous différentes modalités de
réduction du temps de travall. Ces ré-
suttats incitent a l'étude approfondie
de ce type de politigue et & leur mise
en oeuvre,

Conclusions

Si la promotion du travail a temps par-
tiel, du fravail temporaire, des interrup-
fions de carriére sont vues comme des
politiques positives par les pays euro-
péens, il importe de présenter a coté
de chiffres “classiques” relatifs & leur
évolution globale des donnéges quant a
I"évolution de leur gualité .

-Distribution par &ge et par sexe

-Motifs du choix '

-Rémunération horalie moyenne

-Indices de concentration par
professicns

-Niveaux de qgualification

-Part de ces travailleurs dans les
groupes “pauvres”

et quant a leurs effets @ moyen et long
terme pour les travailleurs

-Effets sur le niveau des refraites
(figure déj& dans le tableau de bord)

-Effets sur les remunerations ultérieures

-Effets quant au niveau des revenus de
remplacement

-Acces aux systemes de préretfraites

-Travail temporaire et cause d’entrée
au chémage

Dans la mesure ou les effefs positifs
pour les travallleurs de ces formes
d‘emploi flexibles résulteraient de la
facilité de combiner emplol et forma-
fion, il parait aussi important de définir
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les critéres qui permettraient de juger
de ces nouvelles opportunités pour les
fravailleurs concernés et donc par
exemple de mesurer, par sexe et par
age, le pourcentage de travailleurs &
femps partiel en formation,

En l'aobsence de telles évaluations, il
faut craindre que le développement du
fravall & temps partiel se poursuive
comme il s'est développé dans les an-
néess: au détiment de la qualité de
l'emploi féminin et en aggravant ia sé-
grégation sur le marché du travail.

Tableau 1. Taux de croissance annuel moyen de 'emploi en personnes et

en volume (83/91)

Pays © hommes femmes
personnés volume personnes volume
Belgique 0,25% 0,20% 2,50% 1,49%
Danemark 0,94% -0,17% 1.41% 1,29%
Allemagne 1.09% 0,64% 2,14% 1,36%
Gréce 0,12% -0,39% 0,74% 0.02%
|Espagne* 2,23% 1.99% 511% 4,89%
France -0,08% -0,22% 1,15% 0.76%
Iande -0,39% -0,47% 1,39% 1,08%
ltalie 0,04% 0,13% 1,61% 1.44%
Luxembourg 1.00% 0,94% 2,17% 1,69%
Pays-Bas 2,25% 0,74% 5,22% 3,60%
Portugat* 1,65% 1,06% 4,32% 3,02%
Royaume-Uni G.87% 1,01% 2,36% 2,.52%
Fur 10 0.59% 0,35% 1,98% 1.53%
Eur 12 0,94% 0.75% 2,47% 2,12%
Autriche* 0.70% nd. 2,22% n.d.
Finlande** 1,36% n.d. 0,77% nd.
Norvége* -0,40% n.d. 1,.22% n.d.
Sudde* -0,37% n.d, 0,55% nd.
Suisse 0.81% n.d, 1,65% nd.
Etats-Unls 1.11% n.d. 2,29% n.d.
Japon** 1.09% n.d. - 1,60% n.d.
*Bbet 9]
*+ 83 ot 92

source: Pays de la Communauté Eurcpéenne: Enguétes Forces de Travail Eurostat 1983 et 1991,
autres pays: OCDE. ne disposant pas de ia durée moyenne du fravall par sexe, nous N avons
pas pu calculer I'évolution en éguivalent temps plein
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Tableau 2. Empiloi féminin et emplol a temps partiel
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Pays Crolssance de l'emplol féminin entre 1983 et 1991 Conftribution du
_ ' travail
& temps partiel
dansia
Total Temps parliel Temps plein crolssance de
Femplol
Belgique 218 13,7 8.2 62,5%
Danernark 1.9 -1.5 134 -12.4%
Allemagne 18,4 105 79 57,2%
Grece 6.1 -4,4 105 -12.9% RN
Espagne 28,3 n.d. n.d. n.d. : : '
France 9,6 58 38 60,4% .
llande 11,7 44 73 37.5% ERRS
italle 136 25 M. 18.2% L
Luxembourg 18,8 42 146 22,%% RN
Pays-Bas 80,3 40,1 10,1 79.9%
Portugal® 23,6 3.6 200 15,4% R
Royaume-Uni 205 105 99 51,5% L

Source : Enquéte sur les Forces de Travail,
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e travail & temps partiel occupe

une place prépondérante en

Grande-Bretagne, selon les nor-

mes de l'Union européenne
(Eurostat 1993). Il vienf en seconde posi-
tion pour les femmes et en troisieme
position pour les hommes et par rap-
port & I'emploi total (dépassé en cela
par les Pays-Bas et le Danemark). On
voit sur le Tableau -1 (cf p.66) que le
temps partiel a crdl de maniere signifi-
catlive durant les années 60 et 70, mais
que son taux de croissance s'est ralenti
dans les années 80, Sa part dans
I‘'emploi féminin a alors légerement di-
minué par rapport a 'emplol a femps
plein, car, aprés avoir stagné dans les
années 70 {Hakim 1993), l'emploi &
femps plein des femmes durant cette
période a de nouveau sensiblement
augmenté. Toutefois, dans les annees
90, le nombre de postes G tfemps plein
disponibles s'est rédult tandis que le
temps partiel a repris de I'ampleur. En

‘conséquence, le temps partiel figure &

nouveau dans les statistigues en
Grande-Bretagne comme Une source
potentielle croissante d’emplois pour
les hommes comme pour les femmes. ||

cornespond dans une large mesure aux

postes nouvellement créés, et notam-
menf ceux qui sonf proposés aux cho-
meurs. Mais dans le méme temps, cer-
tains faits, décrits ci-dessous, tendent &
montrer que les femmes aspirent da-
vantage & s'infégrer de maniere plus
assidue et & demeurer sur des postes a
temps plein. Cet infléchissement vers
une part croissante du temps partiel ne
semble pas ainsi devoir étre imputé a
I'offre mais bien plutdét-aux fluctuations
dconomiques de la demande. Encore
que les fluctuations de I'offre maintien-
nent en nombre fes bassins d’emplols
affectés aux postes & femps partiel. Les
femmes ayant ou ayant eu @ charge
I'éducation de leurs enfants représen-
tent toujours la principale source des
postes & temps partiel, mais les etu-
diants constituent de plus en pius une
source alternative de main-d’oeuvre,
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réduisant par i&-méme la dépendance
dans laguelle étaient jusqu‘alors tenus
les employeurs de compter sur la dis-
poribifiié ou non des femmes marlées
et chargées de famille pour les placer
dans les créneaux de plus en plus nom-
breux des emplois & temps partiel.

Cette communication formule donc les

questions suivantes: quelles structures
sociales spécifigues ont conduit la
Grande-Bretagne a créer fant d’em-
plois & temps partiel? Quels secteurs
proposent de tels postes et quelles en
sont les conditions et obligations?
Quelles seront les parts qualitafive et
quantitciive de ces emplois & I'avenir
et quelles seront les implications d'une
telle évolufion quant & la parité de
genre sur le marché du travall britanni-
que ?

LE SYSTEME SOCIETAL BRITANNIQUE ET

L'AMPLEUR DU TEMPS PARTIEL

L'ampleur du temps partiel ne tient pas
unlguement ou avant tout aux préfé-
rences émises du coté de I'offre ou aux
conditions requises du c6té de la de-
mande, Mleux vaut voir dans les mar-
chés du travail le reflet d’un systéme de
conditionnement mutuel jouant tant de
la part de I'offre que de la demande.
On peut également approfondir cette
analyse et discerner dans les différents
types le fruit d'inferactions enfre
"'organisafion de la production et les
répercussions sur le plan social au sein
d’'une société donnée, & savolr Issue
d'un systéeme sociétal spécifique. Les
différences institutionnelles existant
d'une socleté & l'autre sont telles
qu'elles génerent non seulement des
différences au niveau du fravail &
temps parfiel mais- qussi des différen-
ces quant & la foriction et & I'organi-
sation du temps partiel au sein d'un sys-
teme soclétal. Une analyse compa-

rative exhaustive a ainsi été menée sur .

le tfemps partiel en Grahde-Bretagne et
en France (O'Reily 1992 ; Gregory 1991)
et aux Pays-Bas (Fagan et al. 1994).
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Cette analyse a montré qu’ll convenait

de bien appréhender les interactions
enfre organisation industrielle, droif du
travall, maitrise du marché du fravall,
fiscalité et vie privée pour justifier
'importance et la valeur des emplois &
temps partiel et les options et orienta-
tions des salariés & temps partiel. Nous
verrons en quoi les emplois & temps
pariiet attentent & une certaine qualité
au Royaume-Uni. Mais pour linstant,
voyons de plus prés quels groupes
d’insfitutions ont, pense-t-on, coniribué
4 l'extension du temps partie!l au -
Royaume-Uni.

Dans I'encadré 1 (cf p.65) figure une
liste non exhaustive de ce qui a pu fa-
voriser le recours au temps parfiel.
Nous nous appuierons sur ce descriptif
pour souligner quels facteurs prédomi-

- nent au Royaume-Unl, pour répertorier

ceux qui n'y ont pas cours et pour dé-
celer certaines interactions existant en-
fre les influences et les structures so-
ciales dominantes. Nous avons réparti
ces influences en cing rubriques: |a
productivitéE;  I'aménagement  du
temps de travall ; les charges sociales ;
la main-d‘oeuvre disponible ; les polifi-
gues des pouveirs publics et des syndi-
cats.

Le temps partiel tend & étre privilégié
lorsque la productivité d'une entreprise
requilert des effectifs plus cu moins Im-
portants sur une méme joumée, et que
les heures d'ouverfure ou de fonction-

‘nement débordent du temps plein habi-

tuel, lorsque lo demande demeure in-
certaine - dans ce cas, les salariés &
temps partiel peuvent servir de réserve
flexible - et lorsque |'on désire augmen-
ter la cadence de tdches répétitives et
monotones: On pourait rétorquer que
I'on retrouve toutes ces conditions sur
fous les marchés du travail, quels gu’lls
solent, mais au Royaume-Uni, pour cer-
taines ralsons, ces criteres prennent
parfois une certaine acuifé dans cer-
taines parties de la structure de
I"emploi.
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- Premiérement, nous avons associé la
forte concentration de la propriété
dans le secteur des services britanni-

ques a lI'adoption rapide de stratégies

complexes d'utilisation de la main-
d'oeuvre fondées sur des Informations
détallées relatives, par exemple, au
modeéle de comportement d'achat des
consommateurs, Ce qui a conduif 4
“|'embauche de salaries & temps partiel
dans des secteurs comme la bangue
ou le petit commerce de maniére & ré-
pondre aux fluctuations de la demande
. sur une méme journée, en particulier &
I'heure du déjeuner. Cecl differe des
formes pratiguées dans d'autres pays
européens ou ies services ferment sou-
vent au moment du déjeuner et ol ils
demeurent encore aujourd’hui des af-
taires familiales ou de petites entrepri-
ses {O'Reilly 1992 ; Rubery et Fagan
1993 ; Prais et al,, 1989). '

En second lieu, la déréglementation
des marchés du travail et de la produc-
fion au Royaume-Uni-a permis aux en-
freprises, tant dans les services gue
dans I'industrie, ce rallonger la durée
journaliére de travail et de fonctionner
pendant les week-ends. La modifica-
tion des heures d'ouveriure des petits
commerices a été pariculierement ré-
vélatrice, et I'ouverture depuis peu des
magasins le dimanche, qui s'est peu 4
peu généralisée, résuite de la libérali-
safion de la régiementation relative &
I'ouverture des magasins (Deakin et
Wilkinson 1992), Efant donné limportan-
ce du chémage et la rareté des oppor-
tunités. de souices de revenus pour
nombre des personnes inactives ou au
chémage, en particulier les femmes, les
enfreprises britannigues sont en posi-
tion de falre subir aux fravailleurs le ris-
que lié & lincertitude et de puiser sur
une réserve de main-d‘oeuvre flexible.
Toutefois, bien gue guelques tentatives
d’établisserment de contrafs tofale-
ment flexibles & !'intention des salariés
& femps partiel acient été observees -
contrats sans précision d‘horaire -, le
probléme a été que méme les sala-

rnées les plus pénalisees ne voulaient
pas forcément s'engager a fravailier
pour une entreprise qui ne leur offralt
aucune garantie en matiere d'emplol
ou de revenus, Le rdle de la reserve
d’effeciifs est donc pius ou mMoins im-
portant suivant les aléas de |'économie
ef la situation. du marché du fravail. En-
fin, ce contexte étant, tout donne a
penser que les employeurs britanniques
ont préféré créer des emplois peu qua-
lifiés de maniére & réduire leurs frais de

formation (Finegold et Soskice 1988,

Lane 1988), ouvrant ainsl la voie &

I'adoption d'une stratégle d'emploi &

temps partiel. On peut en effet es-
compter firer du temps partiel une par-
tie des gains de la productivité gidce &
des emplois répétitifs ne requérant au-
cune gualification,

La singularité du systeme de production
au Royaume-tni a beaucoup contribue
au développement & grande échelle
du temps parfiel. Lo réglementation
relative au temps de fravail est prati-
guerment inexistanie au Royaume-Uni
(Bercusson 1994 ; Rubery et al. 1994). Il
n'exisie aucun réglement stafutaire,
tant que la directive sur le temps de
travail ne sera pas suivie, et méme lors-
gu’il existe une régulation issue de la
négociation collective, les syndicats se
sont de fout temps montrés favorables
& des dépassements d’horaires et &
des horaires agsociaux. On ne sauraif
donc expliquer le temps partiel comme
un moyen de contourner les resfrictions
lides au recours & des salariés fra-
vailant & temps plein pour les heures
supplémentaires ou  flexibles. Au
Royaume-Uni, la réglementation brille
par son absence, ce gui fournit un cli-
mat favorable & la croissance  du
ternps pariiel. Rares sont les syndicafs
qui aient ouvertement pris parti contre
le temps partiel, En conségquence, con-

trairement & ce qui se passe dans cer-

fains autres pays europeens, les con-
ventions collectives ne visent pas & res-
treindre le recours au temps parfiel, De
nombreuses données recueilies ces
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dernieres années sur la croissance du
temps partiel ont montré qu’il procéde
prncipalement de ['extension de la
demande dans des secteurs ol il était
déjd bien implanté ; que ce sont ies en-
freprises qul avaient antérieurement
embauché des salariés & temps parttel

& des t&ches spécifiques qui en ont

étendu I'utilisation, et que I'on a rare-
ment fait appel au femps partiel pour
d’autres postes, notamment ceux ol les
hommes prédominent (Horrell et Rubery
1991 ; Hunter ef al. 1993). En fait, l'inci-
dence du temps partiel au Royaume-
Uni s’explicue davantage par [e man-
que de mobilité cu les habitudes prises
sur les feux de fravail.

La particularité du systéme de rémuné-
ration au Royaume-Uni influe égale-
ment & la fois sur la croissance du
temps partiel et la qualité des condi-
tions d'embauche des salariés d temps
partiel, En Europe, le Royaume-Uni est le
seul qui accorde une qide substantielle
aux employeurs gui embauchent des
salariés & temps partiel & faibles reve-
nus, L.orsque les salalres n‘excédent pas
une. certaine somme, employeurs et
employés sont exemptés du paiement
de la sécurité sociale, et méme lorsque
le seull est dépassé, les salariés peice-
vanf un bas salaire bénéficient d'un
traitement spécial, Les employeurs qui
pratiquent le tfemps plein au Royaume-
Uni subventicnnent tes charges sociales
des employeurs qui recrutent des sala-
riés a temps partiel,

le recours au femps partiel au
Royaume-Uni n'est pas sans présenter
quelque intérét sur le plan fiscal, Ony o
d’ailleurs vu dans le passé le facteur qui
a contribué & ce qu’ll y ait une plus

forte proportion de temps partiel en
Grande-Bretagne gu’‘en Allemagne,

par exemple, ol, pourrait-on dire, le
suppiément de revenu accordé au ma-
r gui subvenait seul aux besoins de sa
famille présentait un cas de figure
semblable {Schoer 1987).

a8

AU Royaume-Uni comme allleurs, on fait
appel aux salariés a femps partiel pour
éviter d'avoir & verser des primes éle-
vées aux salariés a temps plein qui font
des heures supplémentaires ou ftra-
vaillent en dehors des heures |égales
(Rubery et al, 1994), Ce critére a préci-
sément compté lors de la libérallsation
des heures d’ouverfure des magasins.
Mais Il faut également préciser gue les
salariés & temps plein ont moins
l‘'occasion de percevoir de telles pri-
mes s'ils fravaillent en dehors des heu-
res légales dans les secteurs ou se
trouvent concenirés ia plupart des sa-
lariés & temps partiel (Horrel et Rubery
1991). Dans le terfiaire, par exemple,
qu’ils solent & temps plein ou & temps
partiel, les salailés qui fravaillent le sa-
medi ne pergoivent pas de primes con-
frairement ‘& I'Industrie ou, le plus sou-
vent, un fravall le samedi est considéré
comme supplémentaire et peut méme
valoir au salarié une prime supérieure G
celle qu’il percevrait pour des heures
suppiémentaires normales.  Comme
nous le verrons plus loin, les salariés &

temps partiel pergoivent généralement

3

un revenu horaire inférieur & celui des
salariés a temps plein, au niveau ma-
cro-soclologlgque. D'apres certcines

études menges au niveau micro, it ne
semblerait pas certain que les salariés .
& temps partiel fouchent un salaire infé-

rieur & celui des salariés & temps plein

faisant exactement le méme travail

(McGregor et Sproull 1992). L'ocftroi
d’un salaire moyen inférieur aux salariés
a temps partiel est dd, semble-t-il, &
deux raisons majeures | premigrement,
leur exclusion de toute mobilité promo-
flionnelle ; deuxiémement, leur concen-

~ fration dans les entfreprises et les bran-

ches industrielles gui ne proposent que
des bas salaires. Or c’est 1& que la dé-

reglementation sur les salaires au

Royaume-Uni joue un rble prépondé-
rant. Les employeurs sont encore,
méme lorsque des syndicats ne s’y sont
pas implantés, astreints par des con-
ventions de rétribuer & son juste prix




tout travall effectué, mais, en vertu de
la déréglementation sur les salaires, les
toux de rémunérafion varent ample-
ment d’'un secteur industriel & I'autre,
voire dans le méme secteur (Rubery et
Fagan 1994). Certaines entreprises fi-
rent égadlement parti de la sous-
tfraitance pour ne verser qu'un salaire
fres bas pour des emplols & temps par-
tiel fraditionnellement occupés par des
femmmes comme [‘entretien et la restau-
ration et approvisionnement (Hunter et
al 1993). Ces problemes sont d'autant
~plus aigus gqu'un systeme de remunéra-
tion minimale fait défaut et que le sys-
téme d'assistance intersectorielle a
echoueé. A I'heure . actuelle, au
Royaume-Uni, les salalres ne sont reé-
glementés que dans les entreprises
syndiguées. ‘

Antérieurement, le femps partiel per-

mefttalt aux entreprises d’échapper aux
charges autres que salariales et assu-

meées & titre volontalre dans la mesure.

ou les salariés & temps partiel ont sou-
vent été exclus des prestations telles
que la retraite et I'assurance maladie,
Mais, sous I'lmpulsion de la tégislation
européenne, une harmonisation de Ia
protection sociale commence & voir le
jour, quoique les avantages tirés du re-
cours au temps partiel pour eéviter

d’avoir & payer des charges autres gue

salariales ne risguent en rien de dimi-
nuer & I'avenir, surtout si les entreprises
prennent consciance de |'éventuadlité
de reclamations rétroactives relatives
-aux prestations illegalement soustraites
en verfu de la réglementation en vi-
gueur dans les Hribunaux européens.

Jusgu‘alors nous avons analysé les fac-
teurs favorables au temps partiel du
cote de lo demande. Orles critéres qui
influent sur I"offre sont tout autant ré-
vélateurs, qu’ii s'aglsse des besoins ma-
téiiels des ménages et de leur mode
de vie ou des comportements sociaux
bien établis. Sur le plan des besoins ma-
tériels, le potentiel de main-d'osuvre
téminine pour le temps partiel est resté
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analogue en raison - de 'absence
d'allocations pour la garde des enfants
(CE Réseau d'aide a I'enfance 1990) et

du grand nombre d'heures de travail

effectuées par les hommes sur le mar-
ché du travall britannique (Marsh 1991,
Rubery et al. 1994). Toutefois, en dépit
des difficultés gue peuvent éprouver
les fernmes britanniques pour, concilier
travall et responsabilités familiales, on -
volt de plus en plus de femmes conser-
ver leur poste méme apres une mater-
nité, un plus grand nombre d’entfre elles
fravailler & temps plein et un plus grand
nombre également abréger la durée
de leur congé de maternité pour reve-
nir travaiiter (Joshi et Andrew Hinde
1993 ; McRae 1991 ; Brannen st Moss
1991). L'absence d'allocation paren-
tale n’incite donc pas les jeunes méres
de famille a rester chez elles ; c'est
dans ce groupe gue le taux de partici-
pation a été le plus fort alors que le
contexte n'avait pas objectivement
changé (Rubery 1994 : tableau 1.6). L.es
attitudes changent, et il est méme pro-
bable qu'un plus grand nombre de
fernmes chargées de famile vont en
venir & chercher un emploi rétribué &
i'avenir ; ce qui devralt faire accroftre
en conséquence les effectifs f&minins
tant pour les emplois & temps plein gue
le temps partiel. La fendance des fem-
mes & travailler & femps plein quand
elles ont des enfants en bas dge est
éfroitement liée G I'éducation ; en re-
vanche, on constate gue les mentalités
sont & tel point ancrées au Royaume-
Uni gu’elles finissent par maintenir & un
faible niveau la part des méres de fa-
mille diplémées cherchant un emploi &
temps plein si on la compare a celle de
certains quires pays européens. Dans
les pays ol a persisté le retour au foyer
tels le Royaume-Uni, les Pays-Bas ef
I’Allemagne, la matemnité a encore un
effet négatif sur la participation, méme
pami les femmes dipldmées. Au
Royaume-Uni, la proportion des méres
dipldmées travallant a temps partiel
par rapport & celles qui sont moins ins-
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frultes a chufé comparativement a
Allemagne et aux Pays-Bas, mais e

temps partiel continue davantage de

les intéresser que le femps plein. A
I'opposé de ce qui se passe dans ces
trois pays, le travail & temps plein est la
forme d’emploi qui regroupe le plus de
méres de famille dans les neuf autres
Etats membres (Rubery et al. 1994). Ces
taux de participation viennent confir-
mer le fait, commme on le pense souvent
~ au Royaume-Uni, que le femps partiel
est la forme de travall la plus appro-
priée pour les meres élevant des en-
fants en bas dge. Aux Efats-Unis, au
contraire, le temps plein est davantage
prisé ; en Allemagne, un nombre gran-
dissant de femmes préféient, quant &
elles, cesser de travaller (Alwin et al
1992):

Cerfes, les comportements et les nor-
‘mes sociales changent et difierent sui-

vant les Etats-nations, mals Iimpact du -

comportement social dominant 'em-
porte encore, non seulement en fonc-
tion de choque geénération mais qussi
compte tenu des allocations et presta-
fions sociales cctroyées & celies qQui
opient pour une autre forme d'emploi
et un-aufre mode de vie. Mais il se peut
que le temps partiel ne reste pas
I"'exclusive des meres de famile. On
voit en effet apparaitrte de nouveaqux
contingents de demandeurs d’emploi
susceptibles de pallier le brusque défi-
cit éventuel de méres travailant &
temps partiel. Le relevement du niveau
d’études, auquel est venu s'ajouter le
gel des bourses accordées aux éfu-
diants a grosst les rangs des etudiants
disponibles pour le temps partiel.

Un facteur n‘a résolument pas contrl-
bué au développement du temps par-
tiel au Royaume-Uni : une politique ex-
ploitant le temps partiel au titre de
tfemps partagé pour réduire les suref-
fectifs et le chédmage (Fagan ef al
1994). Le gouvemnement s'est farou-
chement opposé & toute politique se-
mi-corporctiste tendant & résoudre les
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problémes de chdmage par e fravers
de réductions négociées ou réglemen-
tées des heures de iravail. Le gouver-
nement estime gue, si le temps partiel a
contribué & résorber le chdmage, c’'est
que des mécanismes de marché onf
efficacement ceuvré en ce sens. Pour
étayer cette these, iis affiment que,
dés lors que les entreprises ont toute
marge pour fixer les horaires de travail -
requis, elles seront & méme d’'éfre
compétitives et, de par cette méme
compétiiivité, de créer des emplois.
Ainsi, I'intérét qu'accorde le gouver-
nement au temps partiel ne tient pas &
un désir guelconque de promouvolr
cette forme de tfemps de travail, c’est
dans le but de laisser les enireprises le
choisir & leur gré, que les horaires solent
longs ou courts, pour gu’elles aient
toute liberté d’action face & la concur- -
rence. Dans le méme temps, les pou-
voirs publics ont veilié & préconiser |e
temps partiel dans le cadre d'une poli- -
tique en faveur de I'égalité des chan-
ces et d'une harmonisalion de la vie
professionnelle et de la vie familiale,
mais uniguement en faisant appel & des
initlatives spontanées. C'est ainsi gu'lls
ont mis en oeuvre Opportunity 20C0, un
programme basé sur le volontariai vi-
sant & placer des femmes sur des pos-
tes plus quatifiés ; ils leur ont egalement
permis, dans une certaine mesure,
d’'étre promues, & égclité de chances,
dans la fonction publigue. Au Royaume-
Uni, la promotion avec é&galité de
chances équivaut concretement &
celle d'emplois flexibles et & des possi-
bilités de travail & temps partiel (Rubery
et Fagan 1993). L'adoption de cetfie -
politique @, en majeure partie, eu-
I'agrément des syndicats, quoigue ces
derniers solent davantage attachés
aux répercussions gue peut avoir un
temps partiel sur le déroulement de
cariiere des femmes et & avoir un droit
de regard sur le degré de liberté dont
disposent les employeurs pour fixer les
horaires précis des salariés a femps
partiel.




Par conséguent, au Royaume-Uni
J'interaction, puissante, des organismes
sociaux et économigues donne lieu &
un nombre élevé d'emplois a temps
partlel mals aussi & une foute autre
forme de temps partiel basé sur des
bas salaires et des emglois non quali-
fiés, La déréglementation des marchés
du tfravail mise en ceuvre par le gou-
vermement et la disponibilité constante
d'une main-d‘ceuvie acceptant un fai-
ble revenu et un travail ¢ temps partiel
sans statut véritable se sont prétées &
une flexibilité numérque et & des stra-
tégies de bas sclaire de la part des
employeurs., Cefte inferaction con-
traste avec d’autres scénarios ou I'on
pourrait recourir au temps partiel, par
exemple, pour aider les femmes & gar-
der leur empiloi sur le marché du travail
ou pour priviggler le temps partage a
fous les nivecux de la strcuture de
["'emplol.

- CARACTERISTIQUES DU TEMPS PARTIEL
EN GRANDE-BRETAGNE

Pr&s de 80% des femmes qui fravaiient
& femps partiel se trouvent dans deux
branches industrielles, a savoir la distrl-
bution, la restauration et approvision-
nement et autres services (fableau 2) et
un peu moins de 60% occupent un em-
ploi de bureau ou de service (tableau
3), Les hommes qui trdvalllent & temps
partiel sont, eux aussi, concentiés dans
ces deux mémes branches (G raison de
73%). mais, pour les hommes, la con-

centration, suivant 'emplol occupé, est

plus éqguitablement répartie sur quatre
catégories professionnelles  (emplols
de bureau, commerce, services et
production), dont chacune compte

20% environ de femps partiel masculin,

Les secteurs & forte concentration ne
sont pas nécessarement ceux ou la
part de main-d‘ceuvie tavaillant &
temps partie! est la pius élevée. Les au-
fres services et la distribution ont les
plus fortes incidences ainsl que les plus
fortes concentratlons de temps parfiel
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pour les hommes, et deux des frois inci-
dences les plus fortes pour les femmes
(le secteur agricole a une plus forte In-
cidence que les aulres services), Pour
les emplois occupés, ce sont les em-
plois dans le domaine des services et le
commerce ou |'on retrouve les plus for-
tes incidences de temps partiel pour
les fernmes comme pour les hommes
(62% & 70% de toutes les femmes oc-
cupant de fels emplols sont & temps
partie! ; les hommes, eux, le sont & 14% &
16%).

Ces différentes modalités d'emplois &

temps partiel n‘impliquent, en Grande-

Bretagne, que des horaires de courte
durée (tablequ 4). Un quart des femmes
et prés de 40% des hommes ayant un
temps partiel travaillent 10 heures ou
moins par semaine, et la majeure partie
d'enfre eux fravaillent 20 heures ou
moins {pres de 80% des hormmes et 68%
des femmes travaillant & temps partiel).
Les emplois & temps partiel de courle
durée (10 heures ou moins) concement
plus de 10% de I'ensemble de I'emploi
féminin et 2% de I'empiol masculin, Son
incidence varie amplement suivant la
branche ou I'emplol occupé | pour les
femmes, elle concerne plus de 10% de
la main-d’oeuvre féminine dans les ser-
vices divers, le bd&timent, la distribution,

la restaurafion et approvisionnement et

I'agriculture, mais elle est inféerieure &
6% dans tous les gutres secteurs, Pour
les hommes, l'incidence est également
inégale mais moindre : elie atteint prés
de 7% dans la distribution, la restaura-
fion et approvisionnement mais elle est
inférieure a 3% dans tous les autres sec-
teurs. |l a été observé gue les emplols &
horaires de courte durée sont d asso-
cler & un tfravaii peu qudlifié, et
n‘avaient guére de chances d’'éfre in-
tégrés dans un temps plein. Il s’est ave-
ré, par exemple, qu’en France les sala-
riées & temps partiel du secteur ban-
caire avaient des fonctions beaucoup
plus proches de celles des femmes tra-
vaillant & temps plein que ce n’'était le
cas dans les bangues britanniques, de
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par le fait que le temps partiel était dée
plus longue durée (O'Rellly 1992). En
Grande-Bretagne, les entreprises recru-
tent plus facilement, & V'évidence, des
volontaires pour des postes G horaires
allégés. En France, au confraire, les
magasins & grande surface ont adopté
un systéme d‘équipes a horaires varia-
bles pour réduire le turn-over, mals les
supermmnarcheés britanniques n‘ont pas
été confrontés a des problemes de
turmn-over parmi les équipes fournantes
(Gregory 1991).

Généralerment pariant, on ne peut qua-

lifier le temps partiel d'instable pas plus
gu‘on ne peut considérer les salariés &
temps partiel comme instables. Des
enguétes montrent que les salariés &
temps partiel plus que les salariés &
femps plein considérent leur emplol
comme aléatoire mais que la majeure
partie d'entre eux |'estiment encore
sécurisant (compte tenu du contexte
britannique ol la sécurité de "emploi
est relativement faible et ol peut-étre
rares sont ceux qul escomptent en bé-
néficier). Par rappoit aux salariés &
temps plein, quatre fols plus de femmes
travaillant & femps partlel disent que
leur emplo! est temporaire, mais 88%
considérent encore leur  emploi
comme pemanent, Un plus grond
nombre d’hommes travaillant & temps
partiel occupent des postes temporai-
res (36% contre 12%), mais ceci ne falt
que réfléter le coté éphémere de ce
typé d'emploi pour les hommes sur
I'ensemble de leur carriere. Nombre de
salariés & temps partiel s'avérent par
alleurs des fravailleurs fres stables
(Burchell et Rubery 1990).

Les salariés & temps partiel acceptent
également fréquemment de travailler
le week-end et en dehors des heures
légales : un nombre équivalent de
femmes occupant un emplol & temps
plein et & temps partiel travailent le
week-end (37% de femmes contre 51%
d’hommes ont travaillé au moins un
week-end sur les quatre derniers week-
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ends dans |'enguéte LFS) et 6% de fem-
mes & temps partiel ont exclusivement
fravailé le week-end (fableau ).
L'ouverfure des magasins le dimanche
augmentera sans doute ces pourcen-
tages ultérieurement (Deakin et Wilkin-
son 1992). Le travail & des heures inhabi-

tuelles est particuligrerment fréguent

chez les meéres de famille ayant de tres
jeunes enfants et qui fravailent & temps
partiel ; 17% de celles qui travaillent
alors qu‘elles ont un enfant dgé de

moins de 4 ans ne travaillaient que le.

soir, d‘aprés les estimations de
l"enguéte sur la main-d‘oeuvre (LFS), et

41% travaillalent le week-end. Rares

sont celles qui, parmi ces salariés &
temps partiel, pergoivent une prime
quelcongue pour ces heures atypiques
de fravail.

On voit sur le tableau 6 (cf p.72) que le
salaire horaire des femmes travaillant &
temps partiel est nettement inférieur &
celui des femmes travallant & temps
plein, mais également que le rapport
s‘est aggravé dans les années 80. Sans
doute est-ce 1a une sous-estimation du
rapport des salaires & temps partiel ef
& temps plein car I'engquéte n'inclut
dans son échantillon que les employés
dont les revenus sont imposables. En
outre, la suppression, en aodt 1923, des
conseils sur les salaires qui détermi-
naient les salaires minimum 1égaux dans
ies secteurs ol se trouvent concentrés
les salariés & temps partiel (la distibu-
fion et I'approvisionnement, par exem-
ple) ne fera que renforcer la dégrada-
fion en matiére de rémunération res-
pective. 1'écart des salaires atftribués
pour le temps partlel est encore plus
accusé que dans d'aufres pays ou
I'attribution d'un salaire minimum est

davantage protégée et réglementée

(Rubery et Fagan 1994 . Rubery 1992,
1911). Aux Pays-Bas, par exemple, les
femmes qui travalllent & temps partiel
gagnent généralement en moyenne un
salaire horaire semblable & celui des
femmes qui fravaillent a temps plein

(Piatenga et van Velzen 1993). Le plus
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grand écart observé . au Royaume-Uni
tient en partie, comme indigué ci-

dessus, a la possibilifé gu'ont les em-

ployeurs de fixer les rémunérations au
niveau de leur propre entreprise sans
avoir & se conformer soit & un Minimum
légal solt & une réglementation collec-
five. Les niveaux de rémunération de
nombreux salariés & temps partiel ont
égalerent inévitablement incliné & Ia
baisse en raison de la concurrence &
laquelle se sonf obligatoirement re-
trouvées soumises, dans le secteur pu-
blic, de nombreuses activités de servi-
ces. Les entreprises du secteur prive se
font forts d'imposer ces confrats fon-
deés sur des bas salaires, et les salaires
sont également réduits dans le secteur
public pour que les sociétés privees
n'emportent pas le contrat. Depuis peu,
le droit eurcpéen protége dans une
certaine mesure contre ces pressions :
la directive relative au tfransfert des en-
freprises s'adresse ainsl aux salariés du
secteur public, Autrement dit, s'lls sont
transférés dans une cutre société, les
salariés ont le drolt de conserver leur
statut  antérieur. Ceci ne procure
-qu’une protection & court terme, mais
peut réduire la faculté des sociétés pri-
vées de proposer de trés bas salaires.

Les salaries a temps partiel ont égale-
ment fait I'objet d‘autres arrétés passés
dans le cadre du drolt européen qul
leur a octroye le droit d'étre protégés
‘contre les sureffectifs et fout licencie-

ment abusif et le droit d’étre inclus dans:

les barémes de retraite des em-
ployeurs {voir Earshow 1994, The
Guardian 1994). Ces arrétés vont peut-
étre commencer & réduire I'ecart qui
existait jusqu’alors dans les prestations
dont pouvaient bénéficier les salariés &

temnps partiel (tableau 7 cf p.73). Cer- |

tains employeurs, on le sait, ont harmo-
nis& ces prestations (Tendances de
'emploi RS 1993), mais sl faut
s'attendre & ce que cet écart persiste,
c'est principalement parce gue les
salariés & temps partlel sont générale-
ment concentrés dans des entreprises

ol les employeurs n‘accordent que de
rares prestations, méme aux salariés &
temps plein.

EVOLUTION DU TEMPS PARTIEL ET
PERSPECTIVES D'EGALITE

Le temps partiel a, dans I'absolu, aug-
menté de maniére significative, mais
plus encore dans le.cadre de I'emploi
total dans les annéss 90. Au dire des
experts, - I'ére des carrieres ininterrom-
pues & temps plein n'est plus ; et ils en
concluent que la main-d‘ceuvie ac-
cepte ce changement et le trouve ac-
ceptable (Hewitt 1993 ; Pahl 1994), Mais
peut-&tre la realité est-elle tout autre ;
le probléme repose sur la rareté des
emplois permanents et & temps plein et
non pas sur la pénurle des personnes
susceptibles d’occuper ces postes. En
fait, un quart environ de femmes tra-
vaillant & temps partiel aimeraient. ira-
vailler & temps plein (Fagan 1994). Qui
plus est, étant donné que, dans le
méme femps, on proclame qgue les
empilois & femps partiel et ies emplois

atypiques sont ceux de I'avenir, les

conditions d'emplol dans ce contexte
sont souvent dégradees, réduisant par
IG-méme toute autre solution réaliste
géventuelle d’emplol plus standardisé.

Lle gouvernement a blen essayé de
rendre les emplois & temps partlel plus
acceptables aux yeux des travailleurs,
et notamment des chdmeurs, en ac-
cordant des allocatlons aux personnes
chargées de famille et occupant un
emplol peu rémunére, Par allierus, cefte
agssistance permel en principg de
moins associer le temps partiel au
genre et d'en faire une option appa-
remmment viable pour tous. Mais les
données recuelillies par les chercheurs
donnent & penser que les hommes sans
emploi résistent encore au temps par-
tlel en raison de leur trés faible rémuné-
ration (quand s ne I'associent pas &
'emplol féminin) et de ['incertitude
qguant aux prestations sociales gui leur
seraient accordées (MclLaughiin 1994),
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En conséguence, la plupart des em-
plois & temps parfiel-vont aux ménages
donf 'un des membres fravaile par
ailleurs, ce qui ne fait que renforcer Id
distance cul-sépare les ménages aisés
et les ménages démunis et le cas type
ou seul le mari subvient aux besoins de
sa famille (Gregg 1994). Méme la déré-
glementation du marche du travail au
Royaume-Uni n‘a donc pas réussi & ac-
corder & chacun le méme statut, et des
facteurs sociaux tels que les struciures
des ménages affectent encore les aftl-
tudes face & I'emploi. Le temps partiel
refléte ces structures soclales tout

comme il correspond & un aspect an-

nexe d'une offre congue en fonction
des nouvelles condifions de |a produc-
fion. Cela étant, les femmes seront pour
la plupart appelées, dans un proche
avenir, & s'impliquer dans un temps par-
tial, la part des hommes dans le fravail
a temps partiel n‘allant véritablement
crolssant gu'a des périodes spécifi-
gues de leur existence - par exemple,
guand iis sont étudiants ocu retraités.
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Quoi gu’ll en soit, parmi les salariées, il y

a de grandes chances pour que la di-
versité aille croissant (Humphries et Ru-

bery 1992), un plus grand nombre de
fernmes travaillant & temps plein et
sans inferruption de carrigre, ou bien,
lorsqu’elles reprennent un temps par-
tiel, elles le feront aupres de leur em-
ployeur habituel et confinueront
d’occuper le méme poste.

5 Jamals cette derniére formule venait
& s’amplifier sur le plan économique, il
se peut que la diversité alile croissant
non seulement en ce qui concerne
Femploi féminin mais aussi le marché
du travall & temps parfiel dans ia me-
sure ou certains métiers sont indisso-
ciables des stéréotypes de faible quali-
fication et de bas salaire et ou le droif
aux prestations soclales demeure Hmi-
1&; alors que d'autres emplols & femps
parfiel peuvent se fondre avec des
emplois & temps plein et que les fem-
mes peuvent alors passer de I'un &
I'autre en conservant la méme 'série de
droits. : '
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Encadré 1.
Structures sociales qui se prétent & la création d’emplois a temps partiel

Le systéme de production requlert des horaires afypiques ou flexibles pour : ' S ‘j.i

* moduler les horaires en période de polinte ofin de ne pas interrompre le.cours de la pio-
duction pendant les heures du déjeuner, par exemple, régulierement ou par d-coups.

* prolonger la durée du femps de travail au-deld des horalres hebdomadalres habltuels ;

* disposer d'une réserve de main-d’osuvre capable de fravailler suivant des horalres varia- e
bles, par exernple, pour falre face aux femps forts ou aux rylhmes sdisonniers de la pro- ' R '
duction ou pour remplacer les absents en cas d’anrét pour cause de maiadie ou pendant
les vacances ;

* obtenir un surcrolf de fravall horaire pour cerfalns postes ol fa productivité augmente T
gréce & un travail Intense sur de courtes périodes. S

L'aménagement du femps de fravall facliffe le recours d des salariés & femps partiel
(a) Réglementation du femps de fravail

* pour contourner les restrictions relatives au temps de travail s’rotufoue ef co!lecﬂf iniéres-
sant les salariés & temps plein afin de les. rendre plus flexibles gréce a I’ elablissement
d'horaires compiémentaires ou décalés et autres modules d'horaires ;

* gbsence de réglementation guant au recours au femps partiel.
(b) Habitudes et pratiques sur les lieux de fravail

* mangue de mobllité . les fermmes fravaillant & temps partiel cccupent déjd le poste ou
sont déjd dans le secteur.

Le systéme de rémunérafion se préfe au recours a des salariés & temps parfiel pour :

* gviter d'avolr & payer des heures supplemen‘ralres a des salariés fravailant 4 temps plem,
entre autres, primes pour dépassements horalres ef horalres décalés ;

* échoppeér aux charges autres gue salariales dues lorsgu’on embauche des salariés &
temps plein, telles que les cotlsations & la Sécurité sociale et les retraites;

* embaucher et maintenir & leur poste des salariés, principalement des femmes prétes a i
 accepter un salalre moyen Infériewr en raison des disciiminations qui sevissent sur le mar-- : >
ché du fraval et de leurs obligations familiales. :

Nombreux effectifs disponibles recherchant un temps partiel

* solution offerte aux salariées qui souvent voient dans le temps partiel un moyen de
concilier emplol et obligations familiales, @ducation des enfants ou préretralte;

*les emplols & Temps plein Impliguent des horaires de longue durée en raison notam-
ment de I'absence d'une réglementation appropriée.

Les politiques gouvernementiale et syndicale en faveur du femps partiel fendent a mieux
répondre aux revendicafions soclales

* ggalite des chances pour que les parents puissent allier vie professionnel[e et vie fami-
licle.

* paolifique de temps partagé de maniére & rédulre les sureffectifs ef le chbrmage.
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TABLEAUX:

Tablecu 1. The historical development of part-time employment, Great Britain

Al In employment 1951 1961 1971 1981a | 1981b 1984 1990 1994

Composlilon of
employment
All full-time %2 911 B3 820 | 74 792 783 786
| Mae | 689 &7 608 585 | 53 562 537 512
Female 073 244 228 245 | 231 . 230 246 244
- All part-time 3.7 85 164 170 | 06 208 217 244
Male 02 07 25 16| 85 24 30 38
Fermnale 35 81 139 155 | 170 185 187 206

%_of employment
which is part-fime

Male employment 0.3 1.1 40 2.6 5% 40 53 69

Female 115 249 378 38.7 424 445 43.2 458
employment '

Sources; Hakim (1983: table 3) for 1951-81b, Department of Employment Labour Force Survey Quarteily
Bufletin, varlous lssues for 1984-94, '

Notes;

(a) Populatlon.Census data are used for 1951-1981a. Figures for 1951-71 refer to people aged 15 and
over; figures for 1981a refer to people aged 146 and over.

(b) Deparment of Employment spring seasonally adjusted estimates of the employed workforce
based on Labour Force Survey and other data, are used for 1981b-1991, and refer fo people
aged 16 and over.

{c) Estimates of par-time workers from the Population Census for 1951, 1961 and 1981a refer to
people who described themsealves as such, The 1971 figures refer to people who stated they
usually worked 30 hours or less per week, excluding overtime and meal breaks; people who did
not stale hours worked In 1971 were redistributed pro rata belween full-iime and part-time workers.
Figures for 1981 refer to part-timers who usually work 30 hours cf less per week excluding overtime
and meal-breaks, but the figures Include pecpla on government work and training schemes for
the unemplcyed. Figuies for 1984-94 refer to people who described Themsalves as part-time
workers, which In most cases coincldes with a similar 30 hour threshold.
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Tableau 2. Share and concentration of full and part time employees in em-
ployment by industry in the United Kingdom.

Men Women
Total Full tlirne Part fime Total Full time | Part time
Agriculiure 1,70% 1,60% 2.00% 0.60% . 0.50% 0,90%
Energy and water | 3,80% 4,00% C.20% 1,00% 1.40% 0,40%
Mineral extraction 5,00% 5.30% C.90% 1,80% 2.50% 0,90%
Metal manufacture 15,70% 16,40% 4,00% 5,00% 7.20% 2,20%
Other manufacturing Indust . 10.30% - | 10.50% 6,30% 7.70% 10,00% 4,70%
tries ‘
Bullding/Clivil engineering 8,30% 8,50 2,10% 1,70% 1,.90% 1,40%
Distributive trades 16,20% 14,40% 46,10% 24,40% 17.30% 33,600
Transport and communica{  9,10% 9,40% A,60% 3,.50% 4,40% 2,20%
tion .
Finance and Insurance | 10,10% | 10,30% 7.20% 1250% | 1620% | 7.70%
Other services 1980% | 1950% | 2670% | 4200% | 3870% | 4600% o
Total 10000% | 100,00% | 10000% | 10000% | 10000% | 100,00% o
Men ' wWomen g
. Toiai Full ime | Partiime Total Full time | Part time
Total replies 100,00% 94.64% 536% | 100,00% 56,37% 43,63%
Agriculture 100,009 23.88% 6,63% 100,00% N,18% 57.35%
Energy and water 100,00% 99.78% C22% | 10000% 80,20% 19,80%
Mineral extraction 100,000 98.83% 1,00% 100,00% 77.96% 22,04%
Metal manufacture 100,00% 98.66% 1,34% 100,000 80,53% 19.47%
Other mcnqutldcturlng indus| 100,00% 96,73% 3.27% 100,00% 73.31% 26,689%
rles :
Building/Civil engineering| 100.00% 98,66% 1,34% | 100.00% 64,000% 36,00%
" Distrbutive trades 100,00% 84,66% 1534% | 100,00% 39.91% 60.0%%
Transpori Qf}q communicad 100,00% 97.4%% 2,67% 100,00% 71.99% 28,01%
: lon .
Finance and insurance 100,05% 86,16% 3.84% 100,00% 73.17% 26,83%
Ofther services 10000% | 9279% 7.21% 100,00% 52,11% 47,89%

Source: Europeqn LFS 1991, dota provided by EUROSTAT.
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chleau 3. Share and Conceniration of full and part fime employees in
employment in the United Kingdom by occupation.

Men | : Women:
Total Full fime | Partiime Total Full ime | Parttime
Professional 1860% | 1930% | 11,50% 1940% | 23,10% 15,10%
Administrative 6,60% 7.00% 2,00% 4,00% 6,10% 1,50%
Clellcal 12,00% 11.60% 19,40% 32,30% 37.60% 25,70%
Sales ' B.60% 7.90% 21,00% 1,70% 8,00% 16,20%
Services 8,10% 7.00% | 2280% | 21.50% | 11.70% | 33.30%
Agricuitural 2,30% 2,20% 320% | 050% 0.50% 0,50%
Production 43,80% 45,00% 20,10% 10,60% 13.00% 7.70%
Total 10000% | 10000% | 10000% | 10000% | 100,00% 100,00%
Men s ‘ Women
Total Full ime | Par fime Total Full time | Part fime
Totalreplies” 100,00% 94,38% 563% | 100.00% 55.39% 44,61%
Professional 100,00% 96050% | . 3.45% 100,00% | 65.55% 34,45%
Administrative 100,00% ©8,37% 1,63% 100,00% B3,86% 16,14%
~ Cleriedl - 100,00% 90,84% -9,08% | 100,00% 64,44% 35,56% .
Sales 100,00% 86,20% 13,70% | 100,00% 37,99% | . 6201%
Services 100,00% 84,21% 1579% | 100.00% 30,39% 69,61%
Agricultural 100,00% 02,43% 7.97% 100,00% 53,85% 46,15%
Production 100,00% Q7.42% 2,58% 100,00% 67.81% 32,19%

Source: European LFS 1991, data provided by EUROSTAT.
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Distribution of short and long part fime working by occupation (ISCO) in the

United Kingdom.

Men
very short part short part fime long part time long part fime
Hime {1 - 10 hrs) (20 or less hrs) (21 - 30 hrs) upto short full
‘ time (21 - 35 hrs)
Total replies 213% ©4,25% 1,90% 6,47%
Professiong! 1,26% 2.62% 2,33% 9,51%
Administrative 0,41% 0,68% S 109% 5,83%
Clercal 413% - 713% 2.33% 10,81%
Scles 6,25% C11,64% 2,73% 6.9%%
Services 5,48% 1N.97% 3.69% 7.16%
Agricuttural 3,09% 541% 2.32% 6,18%
Production 0,70% 1,73% 1.26% 3,95%
Women
very short part short part time long part time long part time
time (1 - 10 hrs) (20 or less hrs) (21 - 30 hrs) upto short full
: ; time (21 - 35 hrs)
Total replies - 10,8%% 29,90% 13,968% 23,67%
Professional 6,78% 20,45% 13.21% 22,52%
Administrative 3,43% 9,80% 5,86% 1593%
Clerical 6,25% 21,84%- 12,65% 27.09%
Sales 16,46% 45,93% 14,69% 19,73%
Services 23,02% 51,26% 18,23% 25.31%
Agriculfural 1111% 25,93% 18,52% 25,93%
Production 4,5%% 18,54% 13,10% 19,37%
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Distribution of short and long part time working by industry (NACE) in the United

Kingdom. :
Men
short part Tiong part time
very short fime long part fime| upto short full
part fime- (20 orless (21 - 30 hrs) ime
{1 - 10 hrs) hrs) o (21 - 35 hrs)
Total replies 200% 401% 1,8%% 6,30%
Agriculture 1,99% 3,98% 2,9%% 4,98%
Energy and water 0,22% 0,22% 0,44% 2.43%
Mineral extraction 0.17% 0,83% 0.50% 301%
Metal manufaciure 0.21% 0.75% 117% 3.458%
Other manufacturng Industries | - 1.30% 2,44% 1,30% 577%
Bullding/Civil englineering - 0;40% . 091% 1.11% 4,13%
Distributive trades 6,61% 12,35% 2.95% 599%
Tra nsport and communication 0.64% 1.38% 1,75% 4,87%
Finance and Insurance 1,08% 2.57% 1,74% 12,46%
Other services 2,58% 5,42% 2,58% 9,23%
Women
short pait long patrt fime
very short |~ time long part time] upto short full
part time (20 or less (27 - 30 hrs) fime
(1 -10 his) hrs) (21 - 35 hrs)
Total replies 10,58% 29.15% 13,74% 23,48%
Agriculfure 12.12% 41,18% 17.65% . 23,53%
Energy and water 3.9%% 9.80% - 9.80% 17,65%
Mineral extraction 4,26% 12,77% 7.98% 1649% -
Metal manufacture 4,18% 11.98% 7.2%% 1521%
Other manufacturng industries 3.99% 14,96% 10,97% 20,07%
Building/Civll engineering 11,93% 2614% - 11,36% 24,43%
Distributive trades 17.03% 44,11% 15,30% 21,64%
Transport and communication 3.59% 16,02% 11,60% - 21.55%
Finance cnd Insurance 5.67% 17.09% - 9,43% 29,43%
Other services 30,80% 15,95% 24,8%%

11,08%

Source: European Labour Force Survey 1991, data provided by EUROSTAT.
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Tableau 5 Percentage working weekends by industry qnd occupation, gender

and woerking-time.

A. Indusiry

NACE Males Females Ferndale Female
full-timers | part-fimers
0 Agriculture, forestry efc 67 % 5 37
1 Energy and water supply 5 20 20 -
2 Minerat extraction etc 4 16 16 -
3 Metal goods, efc | 43 18 20 1
4 Other manufaciuring - 46 2 19 23
5 Construction a4 13 13 .
6 Hotels, distribution efe 68 56 5 55
7 Transport cnd communicailon & 4 43 37
8 Financial services etc 36 2 2 21
9 Other services a8 37 42 32
B. Occupation
S0C Males Females Femaie Female
fuli-timers | part-timers
1 Managers and administrators 52 ? .42 2%
2 Professiond! 4 34 Q0 2D
3 Assoclate professional and 39 A5 46 43
technical ,
4 Clerical and secretarial 37 0 18 21
5 Craft and related 29 20 2 18
4 Personal and brofecﬁve'services 77 5 1) | 4B
7 Sailes | 6 6 & 6
8 Plant and machine cperatives 54 24 | 24 o)
? Other cccupaiions & 34 5 =2

Source: Labour Force Survey 1991, special tabulations.
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Tableau 6. Trends in the hourly earnings differentials between full-timers and
part-timers, Great Britain.

Ihe earings differenilal for different groups of workers

Year Full-ime employees: Female part-time employees:
. female as a % of male eamings as a % of female full- as a % of mate full-
: : time earnings time earnings
1980 718 81.3 583 -
1 982. AR 793 570
1984 734 786 _ | 57.7
1986 74._1 768 : 569
1988 749 750 - 563
1990 766 748 57.3
1992 78.8 743 ' 58.5
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Tableau 7. Differences in terms and conditions between full- and part-time

workers. ‘

In organisation with
Term/_condiﬂon:

Not dvailcbie

Term/condition of employment Number of Avdilable on
organisations in equal/prorata tc part-timers,
which basis to fuil- or treated less
term/condition and par-iime favourably
applies® employees (% of :
(% of crganisations)
organisations) - .
Bereavement leave 61 100 0
Redundancy pay & 15 2
Performance appraisal 23 4] 2
Staff discounts A1 %8 2
Basic holiday pay &4 97 3
Basle holiday entitlement 6/ % 5
Selection for reduncancy &b 94 6
Unscclal hours premia K4 Q4 6
Sick pay &7 93 7
Location allowance % o2 8
Service holiday entitlement 5 21 ?
Service holiday pay 45 . 9l ?
Call-out or standby payments k) 91 9
Shift premia X 83 12
Performance pay 24 B7 13
Sales commissicn or bonus 16 a7 13
Matermnily leave ' 66 8 14
Paternity leave _ 34 85 5
Subsistencea/lcdgings alowance 23 83 17
Private health insurance 33 82 18
Output bonus Ik a2 18
SAYE share oplion scheme 8 78 2
Work study time-rated/ 17 76 24
measured day work etc '
Added-vaiue bonus 4 75 25
Company loahs/mortgage . 73 27
scheme
Profit-sharing 15 73 27
Pension entitlement - &8 71 LR
Profit-related pay; governement- 7 71 -
registered scheme ‘
Plant efflclency bonus 3 33 &7

Source! IRS, Employment Trends, 534 April 1993: fable 2.
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LE TEMPS PARTIEL
DANS LES DEUX
ALLEMAGNE’

Vers un "'modele
sociétal et sexué"

par |
Jacqueline O'Reilly:

Sociclogue
WZB - Berlin?

*Traductlon Minh N'Guysn.

' Remerciements & S. Bothfeld, B. Meding,
s. Quack. '

es derniéres années, la po-
lémigue concernant le dé-
veloppement du fraval &
temps partiel s'est conside-
rablement acecrue, D'une part, le fravail
& temps partiel est considéré comme
bénéfique par les employeurs et par les
employés car ll procure aux enfreprises
une plus grande flexibilité dans le temps
de fravall et permet aux employés une
plus grande souplesse dans leur vie
personnelle, D'autre par, les critiques
de I'accroissement du geringfiglg Bes-
chdffigung, travall & femps partiel court
et précaire, soulignent que les salaries
font souvent l'objet d'une discrimination
en ce qul concerne la protection so-
ciale et lacces & des formes d'emploi
avantageuses (Quack 1993).

En Alemagne, l'accroissement massif
du chémage et lao persistance d'un
chémage de longue durée dans les
nouveaux Lander ont créé de sévéres
confraintes sur les Institutions du mar-
ché du fravail, malgré les fentatives
d'infroduire de nouvelles mesures dfin
de faire face & la situction aprés 1989,
Une des principales caracteristiques du
chdmage de I'Allemagne de [Est est
faugmentation continue du nombre de
femmes demandeuses d'emplol. A
'heure dactuelie des discussicns ani-
mées ont lieu afin d'étudier la possibilité
de changer cet état de choses avec le
travall & femps partiel. If a été souligné,
au cours de ces discussions, qu'a
I'échelle internationale, I'Allemagne uti-
lise modérément le travail & temps par-
fiel en comparaison d'aufres pays tels
que le Danemark, les Pays-Bas et |a
Grande-Bretagne. Le gouvernement
allemand est donc resolu d augmenter
les différentes catégories de fravail &
temps partiel dans l'espoir de réduire le
chémage.

L'objectif de cette communication est
de se concentrer sur les deux aspects
principaux relatifs gux discussions sur le
fravall & temps partiel. Tout d'abord,

nous comparerons le développement
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du fravail & temps partiel dans les deux
Allemagne, en nous référant au con-
texte plus large de I'Europe, puls nous
chercherons & intégrer cette analyse
empirique dans un cadre théorique qul
tlenne compte a la fois, des simlilarités.
et des difféarences dans le fravail &
temps partiel. ‘

MODELES D'EMPLO1 ET DE TEMPS
PARTIEL DES FEMMES : COMPARAISON
ENTRE L'EST ET L'OUEST.

Taux d'acfivité ef de chémage des
femmes

Les faux d'activité varient considéra-
blement selon les pays suropéens, mais
sont aussi trés contrastés entre les deux
Allemagne ; alers gu'd 'Cuest, ce tqux
atteint 55%, | dépasse 83% & |'Est, De
méme, le chdmage, qui touche deux
fols plus les fermmes que les hommes en
Europe, atteint des niveaux dramati-
ques & I'Est, depuls la période de transi-
fion. Du fait des restructurations indus-
trielles, de l'effondrement de l'industrie
fextie et des réductions d'effectifs
dans 'administrafion publigue, ce sont
les femmes qui en sont tout pariculié-
rement les victimes (elles représen-
taient 59,1% des chdmeurs en 1989 et
67.1% en 1994). Malgré les difficuliés
pour retrouver un emploi & [I'Est, les
femmes ne se sont pas découragées et
se maintiennent en activité.

Part du fravail a temps partiel

Le développement du temps partiel est
aussi frés contrasté selon les pays. A Ia
difference des pays nordigues, I'Alle-
magne a peu recours au tfravail &
temps partiel, bien quil soit davantage

~ développé & ['Ouest qu'ds IEst. Les

fernmes de 'Allemagne de I'Ouest sont,
en movyenne, deux fols plus susceptibles
a'effectuer un travail & temps partiel
que celles de I'Est : en 1994, 10,8% des
femmes de I'Est fravaillaient & temps
partiel comparées aux 19,7% de 'OQuest
(voir tableau 1 p.8b).
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AU début des années 90, le travall &
temps partiel s'est développé & I'Ouest
dlors quii dminuait de fagon vertigi-
neuse A& 'Est. Plus récemment, Il semble
gue cette forme d'empilol commence
& s'‘accroftre & I'Est tout en restant ré-
servée aux femmes.

Horaires et salaire du fravail & femps
parfiel :

Les travailleurs & temps partiel, & ['Est,

ont des horaires plus longs que ceux de
I'Ouest, En 1991, seulement 2% des tra-
vaileurs & temps partiel de I'Est effec-
tuaient moins de 20 heures par semaine
comparé aux 10% de 'Ouest. Cela cor-
respond au fait qu'en moyenne, les ra-
vdailleurs d'Allemagne de 'Est travaillent
davantage que leurs compatrictes de -
I'Ouest. La semaine moyenne de travail
& ['Est est de 40,8 heures et celle de
'Ouest de 38,9 heures. Les Allemands
de I'Est ont deux jours de congé de
moins par an gue ceux de I'Ouest, La
tendance importante @ la réduction
des hewres de travail & I'Est pourralt at-
ténuer ces différences, sans remettre .
totalement en cause la spéclficité du
modéle de I'Est (voir tableau p.85),

Cing ans aprés la réunification, les salai-
res sont encore plus bas & I'Est gu'd
I'Ouest. Certes, le revenu net des fra-
vailleurs & temps partiel & I'Est est [égé-
rement plus élevé gu'd I'Ouest, mais
cecl est largement di au fait gu'ils fra-
vaillent plus longtemps. Sl nous considé-
rons le revenu des travcailleurs a temps
parfiel, dans les ménages, on s'apergoit
gu'l est plus élevé & I'Ouest qu'ds I'Est
(plus de 500CM par mols, & peu prés
l'équivalent de 2500FF). Cela laisse sup-
poser que limpact du fravail & temps
partiel sur le revenu des meénages a
une signification différente & ['Ouest
(fableau 3 p.86),

Les niveaux d'heures et de revenus in-
froduisent une distinction entre le travail
a temps partiel court ef précaire et le
fravall & temps partiel protégé. Le Ge-
fingflgig Beschdffigung est plus répan-
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du & 'Ouest gu'a I'Est @ 30,2% & I'Ouest
comparé au petit 1,1% & I'Est, en 1994,
tes conditions précaires assoclées
avec le Geringfugig Beschdftigung sont
liees au niveau des prestations sociales
et de la protection de l'empiloi. ‘Lorsque
les travaileurs a temps partiel tra-
vaillent en dessous de ces seuils, is ne

peuvent bénéficier d'avantages ou de

protection. les tentatives d'améliorer
les conditions ef les avantages des tra-
vailleurs & temps partlel au niveau eu-
ropéen ont été bloquées, pas seule-
ment par la Grande Bretagne ou les
 travailleurs & temps partiel ont des
conditions de protection trés falbles
mais aussi par T'Allemagne  (O'Rellly

1994a). Bien gue les fravailleurs & temps .

partiel alemands dient les mémes
droifs sociaux que les fravailteurs &
plein tfemps depuis 1985, l'opposition &
une réglementation & I'eéchelon euro-
péen est due au falt que cela deman-
derait un changement important dans
le systeme de sécurité sociale, L'actuel
reglement de la sécurité sociale stipule
que ceux fravailant maoins de 18 heures
par semaine ne sont pas couverts par
l'assurance chdmage, bien qu'ils béné-
ficient d'une assurance maladie et d'un
plan de retraite réglementalre | ceux
Yravaillant meins de quinze heures heb-
domadaires et gagnant moins de
580DM mensuels a |'Ouest ou 470DM
mensuels & I'Est ne sont couverts par
aucune assurance socldle en Allema-
gne. De plus, ceux travaillant moins de
15 heures hebdomadaires sont aussl
exclus des accords collectifs relatifs
aux salaires et aux compléments de
rémunération dans les entreprises.

Les ménages

Le travail & temps partiel est le plus pré-
senft dans les ménages de deux per-
sonnes. Les travaileurs & temps partiei
& IEst ont plus scuvent un enfant &gé de
moins de 16 ans (81% comparé & 41,3%
& 'Ouest). A I'Ouest Il y a légérement
plus de fravailleurs & temps partiel ve-

nant d'un foyer sans enfant. Cela mon-
tre que la volonté d'effectuer un travail
& temps partiel en Alemagne de
'Quest en 1994 n'est pas totalement
liée aux problemes de gardes des en-
fants comme c'est le cas a I'Est.

Le fravail a femps partiel par age

L'&ge des travailleurs a femps partiel
n'est pasle méme & 'Est gu'd 'Ouest. A
I'Est, te travail & temps partiel étalt da-
vantage le domaine des femmes plus
&gées, il était utilisé trés communément
comme forme de retraife progressive.
A I'Ouest, les travallleurs & temps partiel
sont plus jeunes, reflétant ainsl Iutilisa-
fion du fravail & temps partiel pour
concllier le fravail et la garde des en-
fants, Cependant, ces dernieres an-
nées, cela a changé ; & ['Est les fra-
vallleurs & temps partiel ont rgjeuni ra-
dicalement, A 'Quest, le changement a
été moins radical et s'est opéré dans
une direction différente : un peu moins
de jeunes femmes ef davantage de
fermmes plus dgées constifuent la po-
pulation des travailleurs & temps partiel.,
Ces changements demandent évi-.
demment des recherches plus appro-
fondies afin de connditre les raisons qui
poussent les femmes & travaller &

~temps partiel,

La demande d'emploi a temps partiel

Pendant les années 80, le développe-
ment du travail & temps partiel a été
accompagneé par la question de savoir
& quel point le travall & temps partiel
avait été choisl par les employés ou
dans quelle mesure | avait été imposé
ef accepté "faute de mieux’, Ce débat
a été plus important en France que
dans d'autres pays tels que la Grande
Bretagne. En Europe, la fendance au
travall & temps partiel imposé a aug-
menté enfre 1983 et 1992, La France a
eu un des taux les plus élevés d'insatis-
faction parmiles travailleurs. Dans d'au-
fres pays, le taux d'insatisfaction sem-
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ble plus bas, notamment en Grande
Bretagne, et en Allemagne de ['Ouest,

Le mécontentement par rapport au
travall & temps partiel semble aussi plus
élevé en Alemagne de [Est qu'd
I'Ouest. D'apres Mikrozenus  (1992),
21,8% des femmes de l'Allemagne de
I'Est fravaillent & temps partiel car elles
ne peuvent trouver un emploi & pilein
femps ; moins de la moitié, 44,3% ont
déclaré ne pas vouloir de travait & plein
temps. A |'Est, seulement 5% des chd-
meurs recherchent activement un tro-
vail & temps partiel comparé aux 11%
de ceux de ['Ouest. Selon l'analyse
coliective effectuée par Holst et
Schupp (1994), la demande pour du fro-
vall a temps partiel dans les nouveaux
Lander, bien que molns élevée gu'd
FOuest, est en grande partle concen-
- trée pami les "chdmeurs cachés',
c'est-a-dire ceux d la recherche d'un
emploi, mais qui ne sont pas enregistrés
en Tant que tels, Dans ce groupe, les
femmes sont plus nombreuses a re-
chercher un temps partiel. La demande
pour le travail & temps partiel concerne
surtout un nompre d'heures allant au-
deld des seuils ouvrant droit aux presta-
fions et aux avantages sociaux,

En résumeé, nous avons vu, d'aprés [d
présenfaticn de ces données, que bien
que le travail & temps partlel solt une
forme de fravail & prédominance fémi-
nine, & I'Est et & I'Ouest, on peut identi-
fler des différences notables dans les
caractéristiques de ces travailleurs en-
fre les deux Allemagne : & I'Est, le temps
partiel qui reste moins développé,
concerne les femmes ayant plus d'en-
fants, avec des horaires plus longs, des
niveaux de salaire plus faibles, mais des
niveaux de qualification plus élevées
qu'a I'Ouest (voir tableau 5 p.87). Gréce
au processus de réunification, on aurait
pu s'attendre & ce que des signes de
convergence dcns les modeéles du
temps partiel se developpent entre les
deux Allemagne. Pourtant nous avons
observé un mode distinct d'intégration
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des femmes dans I'économie alle-
mande depuis ces cing dernieres an-
nées, Cela nous amene & nous interro-
ger sur les explications & donner & ces
différences.

EXPLICATIONS DES DIFFERENCES ET
IMPLICATIONS POUR DES APPROCHES
THEORIQUES

Notfre projet est de développer une

. approche sociétale et sexuée afin d'in-

terpréter les relations hommes/femmes
en pardant d'une analyse comparative.
Le modéle d'analyse proposé icl, cher-
che & combiner ce que nous avons
appris de Mautice et al. (1982), avec
l'approche de Connell (1987) et celle
de Rubery (1993). Ce modéle n'est ab-
solument pas complet dun point de
vue empirigue, madis NoOUs le proposons
comme moyen dlinferprétation des in-
formations présentées auparavant,

Avec lapproche de l'effet sociétal,

nous avons appris que l'crganisation in-
dustrielle a besoin.d'étre abordée dans
le contexte de la société toute entiere.

‘Cette approche différe des travaux an-

térieurs, tels que le déterminisme tech-
nologique ou lindustrialisme, qui cher-
chaient & réduire les explications & une
seule variable universelle et valable
pour toutes les sociétés. Les travaux de
Maurice, Sellier et Silvestre se concen-
trent surtout sur l'organisation du fravail
au niveau de ['enfreprise et cherchent
& expliquer les différences entre cha-
qgue pays en relation avec le réle de
I'éducation et du systéme de formation,
le systéme des relations industrielles et
la structure productive. L'avantage est
de pouvolr fournir un cadre historique
d'analyse de la pesistance des diffé-
rences, Cela nous permet aussi d'ldenti-
fier le rdle des acteurs & des niveaux
différents au sein d'une société donnée
et de constater comment leurs teniati-
ves d'action relativement autonomes -
sont possibles & lintérleur d'une sphére
specifique. Ces fravaux ont été criti-
qués, notamment pour la nature fonc-
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tionnaliste des explications avancées,
ou encore pour le role trop limité ac-
cordé & l'action indlviduelle et & I'Etat,
De plus, cette analyse omet totalement
la dimension sexuée du marché du tra-
vail,

Cette approche doit donc étre élargie
afin de dépasser la sphere de la pro-
duction économigue si nous voulons
-développer une perpective en termes
sexués pouvant étre utllisee dans une
approche internationale. Ainsi, J. Rube-
ry (1993) a montré la nécessité d'inté-
grer la sphere de o reproduction so-
ciale pour parvenir & une approche en
termes de genre. Seule, une telle de-
‘marche peut permetire, par exemple,
de comprendre pouwrgquoi les femmes

%@bri’ronniques aspirent & travailer &

temps partiel.

Une autre approche particuliererment
utile, développée par Connell, ces der-

" nieres années, nous g aidé & aborder le

g A

probléme du genre, que les études in-
ternationales antérieures avaient été
incapables de cemer, Connell tente de
développer un cadre d'analyse qui
évite un jJugement catégorique structu-
rel, existant dans les études antérieures
sur le sexe, dans lequel "foutes les fem-
mes" sont rangeées dans une catégorie
distiincte de celle des hommes, Il tenfe
de développer une approche dynami-
gue de la compréhension des relations
hommes/fernmes parmi les  diverses
sociétés et dans le temps. I montre
aussi comment les acteurs sont influen-
cés par les relations structurelles dans
lesquelles ils vivent, alors que dans le
méme temps, ils peuvent changer et
donner une forme & ces relations, Selon
lui, les relations normatives entre le
masculin/féminin sont produites par 1'n-
teraction de "l'ordre sexug" (gender or-
den et par les différents "regimes
sexués' (gender regimesy. Lorsqu'i
parle de i'crdre sexué, Connell se ré-
fere & la fagon dont les rapports de
force ef les définitions de ia féminité et
de la, masculinité ont été historique-
ment développés dans la société en

général. Le concept dun ordre sexué
renvole au rappoert entre 1) la division
du travail, 2)le pouvoir exprimé dans le
confexte de i'autorité associée avec la
masculinité et 3) la catharsis, qui se
rapporte aux charges affectives et
emotionnelles et aux relations sexuelles,
Chacune de ces structures composan-
tes peut avoir des effets indépendants
et peut aussi entrer en conflit avec les
autres. Pourtant elles forment une unité
dans laguelle les relations enfre le
masculin/féminin - sont un tout. Par
régimes sexués”, il se reéfere & la fagon
dont ces rapports de force et ces iden-
tités sont formés dans des Instifutions
spécifigues, par exemple les regula-
fions d'un pays, les us et coutumes d'un
ieu de tfravai, au sein d'une familie,
dans la rue (a travers les confrontations
de groupes du meme rang social). Ces
concepts évoquent la relation enfre la
politique sociale de I'Etat, les deman-
des du fravail et ia sphere émotion-
nelle. En soulignant le fait gu'il n'existe
pas nécessairement une adaptation
fonctionnaliste entre ces instifulions, |l
identifie 'aréne dans laquelle les chan-
gements s'opérent, Cela nous permet
aussi de comparer les régimes sexués
dans les différentes sociétés.

Lane (1993) a utilisé cette méthode
pour comparer les régimes sexués &
l'échelon eétatique de ia Grande Breta-
gne, de |'Allemagne ef de la France et
selon elle: "une étude de la construc-
fion des catégories de sexe au plus
haut niveau (c'est-a-dire I'Etat) donne
souvent des indications trés intéressan-
tes quant qux variations entre les pays,
surtout si elle est combinée avec une
gtude historigue des acteurs politiques
et des institufions, Ainsi une telle appro-
che associe une perspective institu-
tionnaliste, soulignant les diversités na-
fionales, avec une vision universaliste
de la division du travall dans laguelle la
masculinité est lige au pouvaoir."

A partlr de ces idées, je propose qu'un
modele sociétal sexué soit développé
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nous permettant d'étudier non seule-
ment comment la variable "sexe" influe
sur le monde du fravail, mais aussi
d'établlir un lien avec les rapports so-
claux de sexe dans une sphére socié-
tale plus large. Une felle perspective
Hent compte de 'héritage historique et
du potentiel de changement. Ce mo-
déte est concentré sur trois spheres:

' I'Etat, I'économie et la famile. Tout

d'abord i s'agit d'étudier comment
lidéologie au niveau de I'Etat, les ré-
gulations et le systéme de protection
sociagle définissent les relations "de
genre" dans chague soclété, L'écono-
mie est observée en relation avec la
divisicn du fravall, linfluence des relq-
tions professionnelles, l'éducation et les
systemes de formation. La sphére de la
famille nous montre comment les divi-
sions du fravail domestique, les revenus
du ménage et la catharsis configurent
le degré de disponibilité des femmes
vis-&-vis  du travail rémunéré. Dans le
paragraphe suivant, nous discuterons
et établirons des compaicisons entre
FAllemagne de I'Cuest et de F'Est sur
chacun de ces points.

Vers un modéle sociétal sexué
['Etcrt

Idéologle, régulations et
protection soclale

« . >
L'Economie La Famille

Division du travail
domestique

Division du travall,

Revenus des

Relations professionnelles
: ménages

Educaticn et formation Liens affectifs
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L'Efat

Afin de comprendire les disparités dans
la partficipation des femmes sur le mar-
ché du travall et l'utilisation du travail &
temps parfiel, dans 'ex-R.D.A, et l'Alle-
magne de 'Ouest, nous devons savoir
comment la régulation par I'Etat et la
protection scciale ont incité les fem-
mes & travailler & plein temps ou com-
ment elles ont été encouragées a res-
ter & la maison ou seulement & travailler
& temps partiel,

En Alemagne de 'Ouest, ce qui restalt
des lois fascistes sur la famille lié & I'n-
fluence de I'Eglise et [idéologie con-
servatice du CDU/CSU ont servi & ren-
forcer une idéologie sexuée ol I'édu-
cation des enfants était en grande pai-
fle considérée comme une affaire pri-
vée, sous la responsabilité de la mére
au foyer. Lane (1993) a monté que
cette idéologie conservatrice continue
d'exercer ung influence considérable
sur les formes de participation gu mar-
ché du fravail des femmes de 'Allema-
gne de ['Ouest,

Dans l'ex-Allemagne de I'Est, le gouver-
nement SED définissait les femmes so-
clalistes par rapport & leur réle de me-
res et de travailleuses, avec la méme
importance. En conséquence, les ga-
ranties légales mises en place pour gue
tous les enfants -alent une place a
l'école maternelie, ainsi qu'un généreux
congé de maternité avec ['assurance
de pouvolr revenir chez son employeur,
facilitérent les choses pour que les
fermes gardent leur emplol a plein
femps. Pourtant, cinsi que Maier et
Quack (1993) le soulignent, cette politl-
que n'a pas servi & émanciper les femn-
mes de IAllemagne de 'Est mais plutdt
& générer une forme socialiste de pa-
fricrcatf, La moftivation du gouverne-
ment était en grande partie basée sur
la nécessité de faire appel & toutes les
réserves en main-d'oeuvre afin de faire
obstacle cux problémes de pénurie
d'emplols.
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Aprés la chuté du régime communiste,
lideologie de [Etat Quest-allemand
concernant le r8le des femmes sur e
marcheé du travail prédomina, Cepen-
dant, les pressions pour le changement
ont &té nombreuses. Blen que les fem-
mes de ['Est scient plus vulnérables au
chémage, It y a t1és peu diindications
qu'elles soient prétes & retourner dans
les rangs silencleux des 'inactives”. Sou-
vent sur la base d'un travail & temps
parttel, un nompre crolssant de femmes
de I'Ouest ont pénétré sur le marché du
fravail ces dernieres années, Ces fen-
dances, arficulées avec la pression des
groupes féministes pour reformer le sys-
téme dimpdts et de sécurité sociale
visant & rédulre les discriminations ac-
tuelles, laissent & penser gue le modéle
de I'emploi des femmes cliemandes est
en frain de changer.

L'Economie

La desfruction du marché du travail est-
allernand, conséguence de la seconde
guerre mondiale, ccuplée avec
'exode d'une main-d'oeuvre souvent
trés qualifieée, avait exigé la venue des
femmes sur le marché du fravall pour
pallier la pénurie d'emplois. En Allema-
gne de I'Cuest, la pénurie de l'emploi
avalt été souvent résolue par I'empilol
de travallleurs étrangers, ou pendant
les années 60, en encourageant le tra-
vail a temps partiel, qui n'‘affectait pas
le réle primordial de la fermme au foyer.
Selon Einhorn, Ia politique de la RDA &
'égard des femmes n'est pas forcé-
ment le résultat d'une volonté socialiste
d'émancipation des femmes, mais plu-
t6t une réponse aux bescins économi-
ques de la demande. Le travail était
plus infensif dans la preduction de l'ex-
RDA que celle de I'Ouest, Les fermmes
étaient encouragées ¢ effectuer des
formations, ce qul peut éfre constaté
dans le niveau comparativement plus
élevé des qualifications des femmes
de I'Est | en 1989, presque 87% des
femmes de l'ex-RDA possédaient une

qualification guelcongue, par rapport &
70% des fermmes & I'Ouest, Cependant,
malgré les mesures pour la promotion
des femmes, cela n‘apporta pas l'egaii-
té professionnelle. Les fermmeas avaient
un statut plus bas, dans des secteurs
économiques moins blen remunérés :
dune fagon générale, elles eétaient
confinées dans les productions indus-
trielles 1égeres a prédominance fémi-
nine et dans les branches agministrati-
ves de lindustrie lourde et légere,

En outre, le déveicppement relative-
ment falble du secteur terticire en Al-
lemagne expliqgue en partie le niveau
plus bas de lactiviteé féminine. Par
exemple, en 1992, la part des emplois
dans le secteur tertiaire en Allemagne
de 'Ouest étalt de 57% par rapport &
64,4% en France et 67,3% en Grande
Bretagne. En Allemagne de [I'Esi, les
services aux consommateurs sont en-
core relativerment sous-développés.

En ce qui concerne les relations profes-
sionnelles, pow Lane (1993), les syndi-
cats ouest-allemands onf seulement
commencé & s'intéresser aux femmes
au milleu des années 80, Auparavant, il
y avait frés peu de femmes syndiquées
(26% de femmes par rapport & 50%
d'hommes sont syndiquées). A l'opposé
des syndicats des autres pays, ies syn-
dicats Quest-aliemands n'ont pas con-
ny de chute notable du nombre
d'adhérents. En fait, la réunification a
falt plutdt grossir leurs rangs blen gu'elle
soit aussi responsable de fortes ten-
sions sur les conventlons coliectives
pour les nouveaux Lander, Mais o puls-
sance des syndicatfs allemands reste
concenfrée dans les secteurs de lin-
dustrie de fabricafion et de construc-
tion mécanique, secteurs fraditionnel-
lement masculins.

La Famille

La division du tfravall domestigue en
Allemagne reste extrémement fradi-
flonnelle, méme & |'Est. Comme nous
l'avons dit précédemment, le réle des
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femmes ouest-allemandes est davan-
tage influencé par lidéologie conser-
vatrice gue dans les autres pays euro-
péens. Les femmes de lex RDA étaient
en grande partie responsables du mé-
nage, falt symbolisé par l'attribution
d'un jour de congé par mois pour s'oc-
cuper de la maison.

Les modes de garde des enfants sont
un fait significatif dans ta forme de paor-
ficipation des femmes au marché du
fravall, Quand les écoles maternelles
sont organisées par demi-journées,
cela n'encourcge pas les femmes @
travailer, méme & temps partiel. En
1986, seulement 12,6% des enfants &gés
de 2 ans, 37,8% de 3 ans et 72.3% de 4
ans avaient une place dans une école
matermelle publigue ou privée (Lane
1993)2. En Alemagne, les enfants ne
vont pas a lécole avant 'dge de 7 ans.
L'école se termine vers 13 heures et les
enfants déjeunent chez eux. En France,
les enfants restent jusqu'a 16 heures 30.

‘Le niveau potentiel des revenus du mé-
nage influe aussi sur la décision des
femmes de travailler. Dans 'ex-RDA |l
était essentiel pour une famille d'avoir
deux saldires, mais le taux de divorce
était fun des plus élevés dans le
monde, Depuis la réunification, ce taux
est descendu; i semblerqit que les
couples restent ensemble malgré tou-
tes ces difficultés. De plus le systéme
des impots & déclaration commune en
Allermagne privilégle le type de famille
avec un homme marié travalilant, Les
disparités observées & I'Est et & 'Ouest
laissent penser que la structure et les
revenus d'un ménage jouent un réle dif-
férent mais impertant dans la volonté
des femmes de travailler & temps par-
fiel.

2 En comperant avec la France, 33,6% des
enfants de 2 ans, 95,4% de 3 ans et 100% de 4
ans ont une place dans un établlssement
maternel, on comprend limportance de
ces chiffres.
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En résumé, dans le modéle que ['al ten-
té d'esquisser ici, 'ai cherché & déve-
lopper une approche pouvant recon-
nattre les interactions entre les préfé-
rences Individuelles et les diverses insti-
tutions qui les influencent. Mon étude
cherche & combiner une analyse des
mutations actueiles faite dans une
perspective historique afin de déve-
lopper ce gue [appelle une approche
sociétale et sexuée. Ceci nous permet
d'observer les différences et les similo-
rités entre 'Est et 'Ouest et de les expli-
quei dans le contexfe historique ou les
rapports sociaux de sexe ont éié régis
& des niveaux varlés, ainsi que les fac-
teurs poussant au changement,

Selon Connel, l'cdoption d'une pers-

pective historigue est essenftielle si nous

voulons comprendre les développe-
ments d'aujourd’nui. On pourra  dins!

identifler les prccessus de socialisation

donnant naissance aux contrainfes et
opportunités ouvertes aux acteurs con-

temporains ainsi cque la nature du
changement et la fagen dontleurs pré-

férences et leurs valeurs ont évolué

pendant une péricde donnée., Aucours

de cet exposé, [ai tente d'ébaucher
une structure pouvant nous aider & dé-

finir les différences et les similarités

dans le mode d'accés des femmes au -
marché dutravail des deux Allemagne.

Ce cadre est encore au premier stade
de son développement et un tfravall

considérable doit étre accompli. Ce-

pendant 'aspect important de ce mo-

dele est qu'il ne se concentre pas uni-

quement sur le comportement d'un seul

groupe d'acteurs ; I cherche plutdf d

montrer comment l'ordre sexué est patl
dans le temps et dans les différentes
sociétés, & fravers linteraction des ré-

gmes sexués opérant au niveau de
'économie, de I'Etat et de ia famille.
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Tableau 1. Levels of pari-time employment in East and West Germany (%)

East West
1990 12,6 17,5
1991 9,7 16,8 L
1992 8,0 18,7 R
1993 10,8 19,7 (R

Source: Das Sozio-Gkonemische Panel, 1994; Berechnungen durch Jurgen Schupp. Deutsches
Institut fir Wirtschafisforschung (DIW) Betlin,

Tableau 2. Normal weekly working hours 1991 (% of the active labour market)

EAST WEST GERMANY

Men Women All - Men Women All Men Women All
19 0 03 02 04 29 14 03 23 12
1020 - 06 32 18 12 191 86 11 182 7
21-30 05 10 55 07 M9 53 07 17 53
31-35 04 43 02 08 24 15 07 29 16
36-39 24 . 23 04 68 M5 559 515 342 442
2 728. 668 700 215 125 187 318 274 299
a1+ 233 12 180 116 45 86 139 64 107
Al 100 100 10 M 1010 10 100 10

Source: Statisches Bundesamt; Bécker et al. 1994 esfimates, p.22
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Tableau 3.
Pari-timers Wages

East . West
Average monthly
net Income ‘
forindividuals (DM) 12100 Nn270
income per head ‘ '
of household {(DM) 1161.0 1682.0

Source: Das Sozio-8konomische Panel, 1994; Berechnungen durch Jirgen Schupp, Deutsches
Institut fir Wirtschaftsforschung (DIW) Berln

Short hours part-time work 1988

West . | _
Germany France Britain
< ltess than :
' 15 hours 138 18.3 347
25+ hours .
a week 2900 K'OA 1567

Eurostat LFS 19890:228

Tableau 4. Pc:rf—ﬁme work by Household type

East West
Cbuple :
with children* 510 41.3
Couple -
without children’ 280 38.2
Single parent* 26 6.7
1 person : .
household 28 8.4
Others 8.7 " 53

*¥Youngst child in the household is under 16

Source: Das Sozlo-Gkenomische Panel, 1994; Berechnungen durch Jirgen Schupp. Deutsches
Institut flr Wirtschaftsforschung (DIW) Bernin




Tableau 5. Qualification levels

Les Cahlers du Mage 2/95

East West
None 69 262
Company training B4.6 648
Highschool gualifications 8.5 Q.0

source: Das Sozio-dkonomische Panel, 1994; Berechnungen durch Jirgen Schupp, Deutsches

Institut fr Wirtschaftsferschung (DIW} Berlin
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n France, comme partcut en Eu-

rope, aujourdhui plus gu'hier et

sans doute moins gue demaln, le

travail & temps partiel demeure
le domaine réservé des femmes. La
logique de genre semble bien constifu-
tive de cette forme d'emploi déscrmais
en pleine expansion.

Mals au-dels de cette constante, le
travail & temps partiel tel qu'il se déve-
loppe en Europe s'inscrit dans des con-

. textes socio-politiques, dans des histoi-

res ef des cheminements radicalement
différents,

C'est bien ces divergences et ces jes-
semblances que Nous avons essayé de
recenser icl.

Le tableau des differentes configura-
fions européennes du travait & femps
partiel dressé par Daniéle Meulders,
présente le traval & temps partiel
comme un mode de gestion flexible de
la main d'ceuvre féminine propre aux
pays du Nord de 'Europe, une forme de-
partage du travail qui se faif au déti-
ment de ia réduction généralisée du
temps de travall,

Deux modéles de fravail & ‘remps par-
tiel pour un méme pays: le texte de
Jacqueline O'Reflly montre bien com-
ment le fravail & temps partiel n'a pas
les mémes caractéristiques, les mémes
fonctions ni les mémes usages dans les
deux Alemagne. Cetie réafiteé mulfi-
forme est le produit de deux histoires
toutes différentes, de deux contextes
sociétaux contrastés, que la réunifica-
tion n'a pas effacé.

L'expérience britannique, présentee
par Jill Rubery et Colette Fagan permet
de mieux cerner les confours et les mo-
dalités du travall & temps partiel dans
un pays qui bien souvent est constitue
comime "exemple" & suivie en la ma-
tigre. la France serait, de ce point de
vue, "en retard" sur le Royaume-Uni. De
fait, leur contribution montre qu'll s'agit
surfout de deux histoires qui n'ont rien &
voir: au Royaume-Uni, le fravail & temps
partiel a depuis les années/0 accom-
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pagné -volre permis- la crolssance de
Factivité féminine, alors qu'en France
cefte expansicn s'est faite & temps
plein, le temps partlel nintervenant
massivement gu'd la faveur de la crise,
au début des années 80.

A partir de &4, se pose une série de
guestions que l'on peut regrouper en
guatre rubriques:

1. QUESTIONS DE DEFINITION
ET DE COMPARAISON

Queile est la pertinence sociologique
de la catégorle statistique "travail &
temps partiel"? En fait, lorsque l'on dit
"fravall & temps partiel”, de quol parle-1-
on au Juste?

Iy al& tout d'abord un probléme de
définition statistique: autant de pays,
autant de définitions du temps partiel.
Au sein méme de I'Union Européenne,

- aucune homogénéité: la plupart des

pays ne possede aucune définition |é-
gale (G l'exception de la France et de
I'Espagne). Ainsi chez les uns, au-deld
de 30heures hebdomadaires on tra-
vaille a temps partiel, chez les autres,
dans la méme s’ruo’rlon on est & temps
plein,

ly a ensuife un probléme de définifion
sociologique, entre le mi-temps de Ia
caissiere de supermarché et le mer-
credi libre des fonctionnaires, quels
points communs?

Il'y @ enfin un probleme de comparabil-
1¢ des données: une méme statistique
peut masquer des réalités sociales fort
différentes. Ainsl en est-il, par exemple,
du Danemark et du Royaume-Uni qui
ont sensiblement la méme proportion
de femmes & temps partiel (40% et
44%). Mais I& s'arréte fa similitude. Car e
temps partiel se greffe sur des modeéles
d'activité féminine tout différents: acti-
vité cenfinue, plafonnant & des faux
duasi-équivalents & ceux des hommes
au Danemark, activité discontinue et
sensiblement moeins élevée au Royau-

%0

me-Uni. De sorte que l'on peut suggé-
ref, sans frop se tromper, que les fem-
mes qui, au Danemark, tfravailent &
temps partiel sont celles qui, au
Royaume-Uni sont inactives, dlors que
celles qui au Royaume-Uni ont un em-
ploi & temps partiel exercent & ’remps
plein en France.

En ce cas denc, que compare-t-on
lorsgue I'on confronte des données sta-
tistiques?

Tant d'hétérogénéité laisse perplexe.
Car au fond la seule vraie unité de la
notion de travall & temps partiel ne ré-
side-t-elle pas dans sa féminisation?

N'est-ce pas id le seul élément fixe, le
seul critére solide qui permette diamal-
gamer en une méme catégorie statisti-
que des personnes qui travaillent moins
de 10heures par semaine sans aucune
protection sociale ni sécurité d'emploi
et des foncticnnaires qui prennent leur
mercredi fibré? En ce sens, le fravail &
fermps partiel ne désigne pas tant un
horaire de travail gu'une forme d'em-
ploi spécifiqguement féminine.

Pour dire les choses gutrement, si le tra-
vail & temps partiel n'était pas spécifi-
quement féminin, existerait-il?

2. LES SALAIRES PARTIELS DU TEMPS
PARTIEL

Les salaires horaires des travailleurs &
termps partiel sont Inférigurs aux salaires
horaires des travailleurs & femps plein.
Le fait est connu. Mais comment I'expli--
gue-t-on? Car id précisément, on ne
peut pas raisonner 'toutes choses
égales par ailleurs”,

Le travail & temps partiel, on le saif,

- créée du sous-emploi et entraine un

processus de paupérisation. Dans ces
conditions, peui-on exclure e travail &

temps partiel de la réflexion sur les

écarts de -salaire  hommes/femmes?
N'est-ce pas précisément un des &lé-
ments qui créée de linégalité aujour-
d'hui? Bien enfendu, cela complique
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encore ja réflexion sur la mesure ef
'analyse des &caris de salaire. Mais 1a
question demeure.

3. LES FRONTIERES ENTRE CHOMAGE
ET INACTIVITE

Quelles sont les Incidences du fravall @

temps partiel sur le droit au chémage

et donc sur les comportements des
choémeurs?

L'absence, dans certains pays de pro-
tection sociale et dindemnisation
chémage pour le fravail & temps partiel
de courte durée n'est-elle pas de no-
ture & faire disparaftre un certain nom-
bre de fernmes des statistiques du
chémage, & les repousser vers linacti-
vite? :

En ce sens, la réflexion sur le fravall &

temps partiel nous oblige & infroduire
dans les débats sur 'emplol un froi-
sieme terme: emploi / chémage /
inactivité. o

Le travall & temps partiel n'est-il pas un
des facteurs explicatifs de I'exception
britannigue en matiére de chémage
des femmes? N'esi-ce pas parce
qu'une partle des femmes travaillant &
temps partiel n'a pas droit au chémage
que les femmes britanniques sont moins
au chémage gue les hommes?

Quel est 'effet du travall & temps par-
tiel sur le chomage?  Quand il pro-
gresse, le travail & temps partiel mord-l
sur 'emplol & termps plein ou sur e cho-
mage?

4. LUEFFET SOCIETAL DU TRAVAIL
A TEMPS PARTIEL

Le fravail & temps partlel ne peut se
comprendre sans référence a ['histoire
de l'emploi féminin et du marché du
travail de chague pays: Jacqueline
O'Relly I'a trés blen montré et c'est
fondamental. '

Mais ne peut-cn renverser la guestion
et sinterroger sur l'effet sociétal du tra-

vail & temps partiel, c'est-G-dire sur f'ef-
fet du développement du travail &
temps partiel sur le statut des femmes
et de leur travail dans la société?
S'agit-il de la constifufion d'un segment
bien particulier du marché du  fravail,
c'est-a-dire d'une nouvelle forme de
segmentation, ou d'un remodetlage de
l'ensemble des condliions d'emplol des -
fernmes? Ne peut-on penser qu'd
terme, c'est toute limage du travall fé-
minin dans la société qui est en cause?

En ce sens, Il se pourrait bien que le fra-
vall & femps parfiel fosse mauvais

- genre,
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