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l. Introduction:

Dans le contexte de la globalisation et de la libéralisation des échanges, la question de
I'imperfection des marchés suscite un intérét croissant. En particulier, il importe d'accorder une
attention spécifique aux colts imposés par une utilisation inefficace du travail, e fonctionnement
du marché du travail ayant un profond impact sur la croissance économique et la distribution des
revenus. A cet égard, I'une des imperfections sur le marché du travail est due al'existence d'une
discrimination. Par exemple, dans un cadre concurrentiel, deux travailleurs ayant la méme
productivité - deux biens identiques - peuvent étre rémunérés de facon inégale - avoir des prix
différents. L'appréhension d'un tel phénomene présente une importance majeure du point de vue
du processus de développement. En méme temps, la clarification des approches inhérentes ala
discrimination et laformalisation? qui en découle, constituent un travail préalable nécessaire ala
réalisation de travaux empiriques sur cette question.

L'objet de la présente étude est d'exposer les grandes lignes de I'analyse théorique de la
discrimination sur le marché du travail. Dans un premier temps, apres avoir présenté le concept
de discrimination, nous nous attacherons a montrer I'importance et la multiplicité des colts
économiques liés a celle-ci. Trop souvent présentée comme "seulement” génératrice de colts
politiques et sociaux, la discrimination doit également étre appréhendée en termes d'efficacité
économique des agents et des entreprises concernés. C'est bien siir acetitre qu'elle doit intéresser
les économistes.

L'analyse théorique de la discrimination sur le marché du travail offre trois approches
totalement différentes. La premiére - laplus "classique’- suppose I'existence d'un "godt" pour la
discrimination des différents agents économiques. On suppose aors que celui qui a un
comportement discriminatoire ne fait qu'affirmer dans ses comportements économiques le
"déplaisir" éventuel qu'il ressent au contact d'individus appartenant a un ou plusieurs autres
groupes d'agents- lesindividus du sexe opposg, lesindividusdetelleou tellerace, detelle outelle
confession, etc.

La deuxieme approche, dite de la discrimination par intérét, montre comment certains
agents peuvent bénéficier de gainsmonétaires en discriminant. Lesgo(ts des agents n'entrent plus
ici en compte ; les agents discriminateurs ne ressentent pas de "déplaisir" - de désutilité - a
travailler avec des agents "différents’ d'eux, maisils discriminent aleur encontre dans le seul but
de tirer des gains monétaires de leur comportement.

Nous verrons enfin dans une derniére partie qu'il existe un type de discrimination non
intentionnelle: ladiscrimination statistique. Celle-ci suppose queles phénomeénesdiscriminatoires
observés ne sont que le fruit d'une information imparfaite - probablement insuffisante- sur les
qualités économiques des travailleurs. Les agents qui discriminent ne le font pas de maniére
intentionnelle. 1ls rémunérent différemment des travailleurs ayant des productivités identiques
parce que |'information disponibles inhérente aux productivités individuelles est insuffisante.

1 Ce papier est un travail préléminaire alaréalisation d'une thése ayant pour sujet |a discrimination sur le marché
du travail urbain dans |es pays d'Afrique francophone. 11 sera suivi d'une étude des techniques économétriques de mesure de
la discrimination économique et d'une analyse empirique de I'importance des multiples facettes de celle-ci en Afrique
francophone. Cette thése sera rédigée sous la direction de Mr J.-P. Lachaud du Centre d'économie du développement de
I'Université Bordeaux | et de I'Institut international d'études sociales - OIT, Genéve.

2 C'est-ardire, |'organisation des idées.
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II.  Le concept de discrimination

La discrimination est un phénomene courant, dont |I'économie n'a d'ailleurs nullement
I'exclusivité. Elle a de tout temps existé puisqu'on y fait méme référence dans certains textes
religieux anciens’. Elle comporte de nombreuses dimensions économiques et se révéle étre une
notion complexe, a la base de nombreuses analyses. 1l est nécessaire d'en saisir avec soin le
contenu et les diverses manifestations. Ainsi, une réflexion préalable au niveau du concept de
discrimination entre travailleurs savere indispensable.

On parle généralement de discrimination lorsque certainsindividus ayant une particularité
commune sembl ent spécia ement défavori sésen rai son de cettederni ere, indépendamment deleurs
caractéristiques productives. On observe par ailleurs, empiriquement, que c'est le plus souvent en
raison de leur appartenance ethnique ou de leur sexe, que certains travailleurs peuvent étre
victimes d'une telle discrimination. Le concept de discrimination est cependant de portée
beaucoup plus large. On parlera notamment de discrimination s des individus ayant des
caractéristiques économiquesidentiquesregoivent dessalairesdifférents (au senslarge) et que ces
différences sont corrélées avec certaines caractéristiques non-économiques. On peut donc faire
référence au concept de discrimination des qu'un travailleur se sent moins bien traité qu'un autre
(possédant la méme productivité que lui), du fait de son origine sociae, de sa caste, de son &ge,
de sardligion, de ses opinions politiques, de sa nationalité, de la nature de sa vie privée, de ses
charges de famille, de son apparence physique, etc.*

Aingi, ladiscrimination se définit en termes de conséquences, de résultats, dans|'approche
économique. L'analyse de la discrimination nécessite, desle début, d'opérer une distinction selon
les formes de cette derniére. 1l est en effet nécessaire de distinguer la discrimination "avant” le
marché du travail de la discrimination "sur" le marché du travail. Le débat théorique concernant
I'importance respective de ces deux formes de discrimination dans la détermination desinégalités
"non justifiées' reste d'ailleurs ouvert, du fait de la difficulté empirique d'identification de leurs
réles respectifs. Nous alons analyser successivement ces deux formes de discrimination
économique.

En outre, dans cette présentati on du phénomene de di scrimination économique, il importe
d'aborder I'étude de ses codts. Ce sont eux, en effet, qui par leur importance et leur diversité,
judtifient I'intérét croissant porté par I'analyse économique al'éude de la discrimination. C'est ce
gue nous ferons dans la deuxiéme partie de ce chapitre.

1. Les principales approches de la discrimination

Economiquement, la discrimination se référe aux différenciations d'opportunités
économiques et de rémunérations entre des individus comparables en terme de productivité,
indépendamment de leur volonté. En tant que telle, la discrimination peut avoir des effets a
différentes étapes de la vie de l'individu. De ce fait, afin de clarifier I'analyse, on opére une
importante distinction selon que la discrimination Sexerce avant |'entrée sur le marché du travail
ou durant lavie active, sur le marché du travail.

3 "Lavaleur d'unefemmedoit d'étre estimée atrois cinquiémes delavaleur d'un homme", Book of Leviticus, 27 :1-7.

4 Ce qui ne signifie pas que ces différentes caractéristiques ne recouvrent pas une dimension économique. Il y a
discrimination lorsque celle-ci est éliminée et que des différences de salaires demeurent.
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A La pré-discrimination

On parle de discrimination "avant le marché' - ou pré-discrimination® - lorsque les
chances de dével oppement personnel ne dépendent pas uniquement des capacités potentielles de
Iindividu. Cette pré-discrimination suppose une différenciation dans les possibilités
d'augmentation de la productivité - la capacité de gains - potentielle - en particulier par
I'intermédiaire de I'éducation - avant I'entrée dans la vie active.

On setrouveici confrontés au vaste probléme de I'inégalité des chances, phénomene lui-
méme relié étroitement a la stratification sociale. Certaines personnes, aleur arrivé dans lavie
active, possedent des avantages en termes de connaissances, de qualifications et d'attitudes
requises pour laréussite. Toutes ces capacités contiennent des composantes acqui Ses associ €es
alafamille ou al'école, dont |'acces peut dépendre de caractéristiques telles que le sexe, larace
ou l'origine sociae.

Cette pré-discrimination est treslargement reconnue danstoute lalittérature économique.
Elle est au centre de la conceptualisation classique du marché du travail en groupes non-
concurrentssur laguellenousreviendrons. L 'intérét desclassiquespour |'aspect pré-discrimination
du phénomeéne se perpétue, dans un certain sens, au travers de modéles assez récents intégrant
I'école comme agent de reproduction de l'inégalité sociae. L 'acceptation de la pertinence de cette
notion ne se limite cependant pas a un courant égalitariste ou radical ; Becker lui-méme insiste
largement sur le fait que le marché du capital humain® est "extrémement segmenté'’. Seuls
quelques théoriciens du capital humain, désireux de garder I'hypothése d'un marché parfait du
capital, traitent lapré-di scrimination comme un phénomeénemarginal et considérent quel'inégalité
des gains n'est que le produit de différences d'aptitudes innées et de choix personnel .

Le méme processus sapplique a la discrimination dans |'apprentissage des roles des
individus selon leur appartenance sexuelle, I'accent étant mis plus explicitement cette fois-ci sur
le systéme de valeurs. On peut, en effet, avancer que pour cette forme typique de discrimination,
les femmes subissent une discrimination de "vocation" professionnelle par I'intermédiaire de la
formation précoce des préférences et des attitudes quant aleur role danslavie® ou par le biaisdes
activités de développement durant lajeunesse™. Ladiscrimination "par I'éducation des parents,
"par” I'école et, plus généraement, danslasociété par I'intermédiaire delaculture, orienterait ains
plusfacilement lesfilles vers certains types de comportements : moindre implication moyenne sur
le marché du travail, projet scolaire moins professionnalisé ou encore orientation massive vers
certaines filiéres ou certains métiers engendrant une ségrégation du marché du travail pouvant
saccompagner de discrimination de salaires.

B. La discrimination de marché

La discrimination de marché est la continuation, durant la période de vie active, des

5 Traduction synthétique du terme Anglo-saxon "pre-market discrimination”.

6 C'est adire les opportunités pour financer I'acquisition des connaissances et des qualifications.

" Becker [1975]

8 Mincer [1974].

9 Apprendre par exemple exclusivement aux petites filles a se préparer a la charge du travail ménager et de
I'éducation des enfants.

10 Négligence par exemple, de la part des parents, de I'éducation et de la formation professionnelle des filles par
rapport aux gargons.
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processus dedifférenciation d'opportunitésou detraitements pour desindividus économiquement
comparables. Mais, dans ce nouveau cadre, les dotations' - aptitudes ; capital humain acquis
avant I'arrivée sur le marcheé - sont considérés comme des données ; ces variables acquiérent le
statut de variables exogenes.

On est en présence de cette forme de discrimination lorsque desindividus, ayant un niveau
de productivité identique, recoivent une "compensation” différente sous la forme de salaires
différents ou sous la forme d'opportunités inégales pour développer ultérieurement leurs
qualifications, développementsqui précéderont une croissance delarémunération. A court terme,
la discrimination de marché peut prendre trois formes différentes. Elle consiste soit a refuser
d'employer desfemmes ou des membres de minorités dans des emplois pour lesguel s ceux-ci sont
qudifiés, soit ales employer seulement a des salaires plus faibles, soit enfin a exiger d'eux des
qualifications supérieures quand il s sont embauchés aux mémes saairesquelesautrestravailleurs.
De cestrois formes de discrimination, laforme la plus "pure" de discrimination salariale (salaire
différent, par exemple pour une femme et un homme, dans une entreprise, dans le méme emploi)
se révéle ére la moins fréguente, en partie parce qu'il existe, dans de nombreux pays, une
|égidation réprimant ce type de comportement. Dans lesfaits, les modalités les plus courantes de
discrimination résident dans I'exigence d'une plus grande qualification vis-a-vis des membres des
"minorités" pour obtenir le mémeemploi quelesmembresdela“majorité€’ ou dans!'exclusion des
membres des "minorités’ des emploisles mieux rémunérés. Ainsi, lorsgue des employeurs sur un
méme marché offrent des saaires différents pour le méme type d'emploi, les membres des
minorités apparai ssent généralement sur-représentés dans les entreprises offrant les salaires les
plus faibles.

Au-delade cesexemples, utiles pour commencer adonner un apercu du phénomeéne, il est
nécessaire d'offrir une réflexion plus précise concernant le concept de discrimination de marché.
A cet égard, les éléments de départ les plus susceptibles de déboucher sur une définition claire et
opérationnelle de la notion économique de discrimination de marché sont probablement dus a
Arrow™. Pour ce dernier, la discrimination de marché refléte "la valorisation sur le marché du
travail de caractéristiques personnelles du travailleur non reliées ala productivité'. La définition
reconnait que la valeur d'un travailleur sur le marché du travail dépend de tous les facteurs de
I'offre et de la demande affectant la productivité, et elle ne diagnostique la discrimination que
lorsque les facteurs n'agissant pas sur la productivité acquiérent une valeur positive ou négative
sur le marché. D'autre part, si larace et |e sexe font partie des facteurs considérés comme étant
non reliésalaproductivité, lanotion de discrimination est plus générale et peut sappliquer atoute
caractéristique personnelle pouvant donner lieu a création de groupes formels ou informels. Par
ailleurs, on peut gjouter trois remarques pour compl éter ladiscussion précédente. Premiérement,
I'identification de la discrimination doit seffectuer au niveau des conségquences mesurables du
marché telles que les gains, les salaires, |e profil de carriére ou les taux de chémage. Pour ce qui
est deladiscrimination, le désir de discriminer n'aboutit pas forcément & une réalité économique.
Méme s des sentiments discriminatoires peuvent étre ressentis par les membres d'un groupe a
I'égard des membres d'un autre groupe, ceux-ci doivent étre accompagnés d'une action tangible
ayant un impact sur des variables du marché pour pouvoir ére liés a la discrimination
économique. Deuxiemement, étant un phénomene collectif, la discrimination de marché n'est que
peu concernée par les différences non justifiées, aléatoires imputables ala'chance". Le concept

1| es"traits d'offre".
2 Arrow [1973].
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ne doit donc étre employé que pour des différences systématiques, ne sannulant pas al'intérieur
de groupes de grande taille. Troisiémement, la définition précédente suggere une méthode
opérationnelle pour séparer les facteurs de pré-discrimination et les facteurs de discrimination de
marché dans la détermination des différentiels de gains. Les différentiels qui proviennent d'une
différence dans la productivité moyenne des groupes sont imputables par nature a la pré-
discrimination. Au contraire, les différentiels attribués par exemple au sexe ou a la race, a
productivité constante, peuvent étre attribués a la discrimination de marché.

Toutes choses égales par ailleurs, I'inégalité de traitement ou I'inégalité des chances de
réussite professionnelle®, a suscité plus de réserves et de controverses que la premiére forme de
discrimination. Elle pose, en effet, e probléme d'un traitement inégal par un marché et, dans ce
cas particulier, laquestion d'une relation entre le marché du travail et I'inégalité sociale. Or, sous
sa forme concurrentielle, la marché du travail ne fait que refléter les données qui ont été
introduites au début des transactions : il reproduit les inégalités qui y ont été apportées, sans
prendre part a leur création. Cette neutralité du marché est soulignée de fagon éclatante par la
célébre phrase de Hicks™ : "I'emploi du bas de I'échelle est souvent mal payé, non pas parce qulil
obtient moins que sa valeur, mais parce que sa vaeur est épouvantablement faible". Il n'est donc
pas étonnant que dans ce domaine, on ne puisse pas retrouver le consensus observé
précédemment et que I'on se trouve au contraire en face d'une controverse sur |'importance
relative deladiscrimination sur le marché. Le courant néo-classique, sans nier toute portée acette
forme de discrimination, aplutét tendance a attribuer ala pré-discrimination lamajeure partie des
inégalités de gains. A ce titre, la position de Becker, a qui peut étre attribuée la théorie de la
discrimination de marché, est trés significative. Dans sa théorie de I'inégalité des revenus fondée
sur l'investissement en capital humain, il reconnait que des différenciations d'opportunitésliées a
la discrimination et au népotisme peuvent jouer un roéle dans la configuration des "courbes de
demande" de capital humain. Toutefois, de telles influences sont finalement jugées secondaires,
dans la mesure ou |'auteur assigne clairement un role essentiel aux différences d'aptitudes, "les
différences de hauteur entre les courbes de demandes individuelles fournissant une mesure des
différences dans les aptitudes innées'™. A l'inverse, les courants critiques de I'analyse néo-
classique (courants dudistes, radicaux) explorent essentiellement la variante relative a la
discrimination sur le marché, parfois méme en sous-évaluant la pré-discrimination ou la pré-
segmentation. La vivacité du débat, renforcée par I'argumentation théorique et les a priori
idéologiques, tient aussi en bonne partie aux difficultés rencontrées par |'analyse empirique pour
identifier et mesurer les roles respectifs de ces deux formes de discrimination.

En fait, quelles que soient les controversesinhérentes ala conceptualisation théorique de
ladiscrimination économique, lescoltsqu'elleengendrejustifient, comptetenu deleur importance
et de leur multiplicité, I'intérét que leurs portent les décideurs politiques.

2. Les codts de la discrimination

Nos premiéres recherches concernant la discrimination économique™ nous ont incité a

13 Notamment a pré-discrimination donnée.
“ Hicks [1968].

15 Becker [1975].

16 Combarnous [1993].
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penser que dans de nombreux pays, en général, en particulier ceux qui sont en dével oppement”’,
lescolts potentiel sdeladiscrimination étaient importants. Nous commencerons par présenter une
analyse formelle de ces derniers, en sinspirant de Sapsford et Tzannatos'®. Nous dével opperons
ensuite une analyse plus "opératoire", en spécifiant les colts de la pré-discrimination et ceux de
ladiscrimination de marché.

A. Les colts théoriques de la discrimination

Supposons deux facteursde production identiques, par exempleleshommeset lesfemmes
- on obtiendrait lesmémes résultats en considérant lestravailleurs noirs et lestravailleurs blancs -
employés séparément dans deux entreprisesidentiques, et considérons aussi, pour simplifier, que
I'offre de ces deux facteurs est similaire et entierement inélastique; on obtient la " configuration”
exposee danslafigure 1. Sousdes conditionsde concurrenceet s I'on admet qu'il n'existe ni colts
d'gjustement ni différentiels non pécuniaires de gains entre les deux occupations, on obtiendra un
sdaire identique dansles deux entreprises, soit w*. Si un différentiel de salaire arbitraire (w,-w*)
est imposéou s e niveau del'emploi dans|'entreprise employant tous les hommes (entreprise A)
est artificiellement réduit (de M aM'), les hommes (ou respectivement les travailleurs blancs) ne
travaillant pluspour A chercheront un emploi dans|'entreprise qui n‘employait auparavant que des
femmes (ou respectivement que des travailleurs noirs), c'est-a-dire dans I'entreprise B.

Cette situation impliquera une diminution des salaires offerts a ce dernier groupe a un
niveau w, inférieur aw*. Aing, lestravailleurs restant dans I'entreprise A bénéficieront d'un gain
de saaire égal a (w,-w*) aorsquelestravailleurs "déplacés' vers|'entreprise B ains que toutes
les femmes verront leurs saaires diminuer de (w*-w.,). On arrive ains a une situation de marché
danslaquelleil existe un différentiel de salaires, un groupe "discriminé" qui perd de I'argent, un
autre groupe qui obtient des gains de la discrimination et une ségrégation partielle.

Ladiscrimination profite a certains membres de la société et en lése d'autres. D'un point
de vue économique, I'analyse vaau-delade I'observation de pertes ou de gains sectoriels ; S ceux
qui gagnent a la discrimination ne gagnent pas suffisamment pour compenser les pertes des
victimes de cette méme discrimination, on séloigne d'une situation optimale au sens de Pareto.
Toutes les théories économiques laissent penser que des pertes de "welfare” sont
systématiquement associées a une discrimination, quelles que soient les hypothéses
particulieres du modele.

Dans la figure 1, la diminution du nombre d*emplois dans I*entreprise A entraine une
perte de produit égale au trapeze composé des aires A+B—+C. Le gain en termes de produit,
de I'emploi additionnel - "crowding™ - dans I"entreprise B n'est pour sa part que de A+B. Il
y a donc bien eu une perte de bien-étre égale a l"aire du rectangle C dans I'entreprise A.

7 Ces derniers nous intéressent ici au premier chef.
18 Sapsford et Tzannatos [1993).
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Source: Japsford et Tzannatos (1993)

Figure 1 : Le co(t en bien-étre de la discrimination : équilibre partiel

Comme on I'avu, les hommes ont obtenu un gain en salaire et les femmes ont di supporter une
perte de rémunération.

Qu'est-il advenu, dans e méme temps, du profit de I'employeur ? On peut le voir dans un
cadre d'équilibre général. La figure 2 représente la conventionnelle boite d'Edgeworth-Bowley
pour deux industries - I'une produisant un bien "capital-intensive”, D et I'autre un bien "labour-
intensive", E - et trois facteurs de production (le capital, K et le travail, identique, masculin et
féminin, respectivement, L, et L,). L'axevertical mesurele stock total decapital et |'axe horizontal
le stock de travail. Supposons que le travail ne soit pas distribué de fagcon aéatoire parmi les
industries mais que tous les hommes soient initialement employés dans I'industrie D et toutes les
femmes dans l'industrie E. Le point d'équilibre général initial se trouve en A, sur la courbe
defficience de Pareto. Les hommes et |es femmes recoivent un salaire équivalent alavaleur de
leur productivité marginale qui est laméme pour les deux industries ; les tenants du capital - les
employeurs - recoivent un profit normal.

Les saaires ne peuvent pas étre diminués dans les deux secteurs en deca de leurs
productivités marginales respectives - loi de Walras. De méme, I'emploi ne peut étre réduit dans
les deux secteurs. On peut introduire la discrimination dans ce modéle soit comme une tentative
deréduireles salairesaun niveau inférieur ala productivité marginale dans un secteur (I'industrie
E), soit comme une tentative de restreindre I'emploi dans I'autre secteur (I'industrie D). Dans le
premier cas, S le produit de I'industrie D, (masculine), devait rester le méme qu'initialement, on
atteindrait un nouvel équilibre, par exemple au point B. Ce dernier se situe sur le méme isoquant
G, que le point A pour I'industrie D, mais sur une courbe d'efficience de Pareto différente, plus
éloignée de la diagonale que la précédente - si ce n'est en ses points extrémes. La production y
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Source: Sapsford et Tzannatos (1993}

Figure 2 : Effets de la discrimination sur les salaires et les profits : équilibre général

est inefficace. Au point B, la situation des femmes sest dégradée (le ratio capital-travail a
diminué), celle des hommes sest améliorée (le ratio capital-travail a augmenté) et celle des
employeurs sest, soit améliorée, soit dégradée selon la quantité de biens D et E quils
consommaient al'origine (car maintenant le prix relatif du bien E par rapport au bien D achangé).
Les femmes ne sont pas moins rémunérées que leur valeur (leur produit margina) ; elles sont
moins payées a cause de l'inefficacité introduite par la discrimination.

Le point B n'est qu'un équilibre temporaire. Connaissant le revenu et la variation des prix
induits par les modifications des salaires et des prix dans I'industrie E, la production du bien D
diminueraalors que celle du bien E pourraaugmenter ou diminuer selon I'importance relative des
effets de revenu et de substitution™. Aing, il existera un autre point d'équilibre au dessus et a
gauche de B ouleshommes et les femmes seront tous deux mieux payés qu'en B. Ceci améliorera
en général lasituation des employeurs. Le point C illustre cette situation ; si le point d'équilibre
se déplace encore plus a la gauche de C, le ratio capital-travail dans I'industrie E sera aussi
supérieur a ce qu'il était en A. Dans ce cas, le salaire "apres' discrimination des femmes sera
supérieur a celui qu'elles obtinedraient en A%, Bien sir, comme a été indiqué auparavant,
I'allocation des facteurs ains que I'allocation de la production et de la consommation parmi les
deux industries ne seront pas efficaces. L'économie souffre donc d'une perte séche.

Aing,selonlesintensitésfactorielles, les prix et les schémas de consommation initiaux, un

9] faut se souvenir (voir figure 1) qu'un différentiel de salaires arbitraire entraine une perte d'efficacité et une
réduction de "l'output” total. Ainsi, la baisse de production en D n'implique pas nécéssairement une augmentation de la
production de E.

2 Méme chose pour les hommes.
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différentidl discriminatoire favoriserale groupe des hommes (ou celui des travailleurs blancs) et
désavantagerales employeurs ou les femmes (ou les travailleurs noirs). Certaines éudes comme
celle de Tzannatos™ montrent qu'il est plus probable que ce soit le groupe des employeurs qui
gagne aladiscrimination que celui desfemmes. Enfait, il est certain qu'un différentiel de salaires
ou d'emploi arbitrairement imposé entraine des pertes nettes de bien-étre, et ceux qui gagnent a
cette discrimination ne compensent pas ceux qui y perdent. L'étendue des gains et des pertes des
agents individuels et le colt social de la discrimination ne peuvent étre déterminés par la seule
théorie, méme s |'applicabilité de cette derniere ne fait aucun doute.

On doit se reporter a une étude empirique pour estimer les effets de la discrimination sur
les salaires, I'emploi et le produit. On peut alors poser trois questions supplémentaires.
Premiérement, quelle part du différentiel de salaires entre les sexes est due a la discrimination?
Deuxiemement, quelle part de la (mauvaise) alocation de I'emploi doit étre affectée aux
différentiels de salaires entre groupes ? Troisiémement, quel serait le gain en produit qui serait
réaise s les distributions d'emplois et de salaires des deux groupes étaient semblables ? C'est la
réponse a cette derniére question qui peut permettre de mesurer le colt en termes de PIB de la
discrimination.

Certains analystes ont donc tenté de mesurer la variation du produit total qui résulterait
d'une hypothétique réall ocation des travailleurs défavorisés parmi les occupations dominées par
les travailleurs du groupe avantagé. Le paramétre clé de cette simulation est |'élasticité de
substitution entre lestravailleurs des deux groupes, c'est adire entreletravail desfemmeset celui
des hommes™. |l n'existe cependant pas d'estimation directe de I'é asticité de substitution, c'est
pourquoi la plupart des auteurs estiment I'effet sur le produit total (Ile gain en bien-étre) en
utilisant un ensemble de valeurs pour cette derniére?.

On adonc cherché a estimer la perte de "welfare" en faisant I'hypothese d'une certaine
valeur pour |'8agticité de substitution entre le travail des hommes et celui des femmes. Cette
valeur est, laplupart du temps, choisie entretrois et neuf*. Un tel exercice hypothétique pourrait
pourtant supposer que I'élasticité de substitution est infinie puisgu'il repose sur I'hypothése de
facteurs de production identiques. Toutefois, il est plus prudent de prendre en compte une plus
petite valeur deI'élagticité puisquiil est sOr qu'il existe un certain degré de complémentarité ou de
discontinuité entre I'emploi des hommes et des femmes dans la production. Tzannatos a ainsi
montré que le gain potentiel d'une disparition deladiscrimination serait de 5 a10% du "welfare"
selon les hypothéses faites sur les variations du capital.

Dans tous les cas, le colt en bien-étre de la discrimination est disproportionnellement
supporté par les travailleurs par rapport aux employeurs.

B. Les colts de la pré-discrimination

Les colts de la pré-discrimination, c'est a dire les colts dus a un traitement "inégal" des
individus, opéré préaablement a leur entrée sur le marché du travail, sont difficilement
mesurables. |Is sidentifient principalement a des "pertes’ potentielles en termes de productivité
et d'efficacité pour la société.

La pré-discrimination suppose une différenciation dans | es possibilités d'augmentation de

2 Tzannatos [1987].

2 Qu, respectivement, entre le travail des travailleurs noirs et celui des travailleurs blancs.
2 Voir Pike [1982] ou Tzannatos [1988].

% C'est ce que suggérent Dougherty et Selowsky [1973].
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laproductivité potentielle (ou de la capacité de gains potentielle) avant |'entrée dans lavie active
; ceci signifie que les chances des individus ne sont pas les mémes en termes d'acquisition du
savoir, d'accession a I'école, d'encadrement familial ou de qualité de I'éducation, selon qu'ils
appartiennent aun groupe ou aun autre. Aing, par exemple, il seraplusdifficileaun individu d'un
groupe "minoritaire" (contre qui sexerce une pré-discrimination) de se diriger vers les filieres
scolaires les plus intéressantes ou de bénéficier d'une éducation de qualité (c'est a dire
potentiellement productive), que celle-ci soit scolaire ou familiae.

La pré-discrimination entraine donc I'arrivée sur le marché du travail de groupes de
travailleurs ayant des caractéristiques productives moyennes inférieures a celles des groupes ne
subissant aucune pré-discrimination. Cette inégaité al'arrivée sur le marché du travail, entre les
groupesdetravailleursimplique descoltsqui, mémesilsne sont pasdirectement appréhendabl es,
sont potentiellement élevés. En effet, une société qui génere des comportements pré-
discriminatoires se prive de "l'apport" en productivité et en efficacité économique que des
individus contrel esquel s sapplique la pré-discrimination auraient, pu lui apporter sils avaient pu
bénéficier des mémes conditions "d'apprentissage” que les autres.

La discrimination selon |'appartenance sexuelle, par exemple, agit sur la formation des
préférences et sur le systéme de valeurs des membres des deux sexes en dirigeant plus ou moins
lesfemmesvers desformations courtes, ce qui réduit les possibilités de générer un niveau maximal
de productivité potentielle. Par ce type de comportement, les sociétés se privent des "gains
économiques’ que les femmes auraient pu leur apporter s elles avaient pu bénéficier des mémes
"avantages' que les hommes. Ces gains économiques "gachés' peuvent étre des gains en termes
defficacité, de productivité, d'organisation, d'innovation ou encore de dynamisme. Les colts de
la pré-discrimination sont donc potentiellement éevés bien que leur importance réelle ne puisse
encore étre évaluée en termes économiques.

C. Les colts de |la discrimination de marché

Les nombreuses |égidations visant a combattre, dans tous les pays ou presque, les
comportements discriminatoires sappliquant sur le marché du travail, montrent de fagon formelle
laportée du refus collectif desinjustices résultant de ladiscrimination. Ces mesures reconnai ssent
surtout I'importance du phénomeéne car on ne lutte pas - en principe - contre quel que chose qui
n'existe pasou qui n'impose pas de coltsalasociété. Commenousallonslevoir, ladiscrimination
n'‘entraine pas seulement des problémes d'équité. Les colts imposés par la discrimination a la
société sont alafois sociaux, politiques et économiques; ils sont tresvariés et parfoistres élevés.

Nous nous intéresserons d'abord aux codts économiques de la discrimination, puis a ses
co(ts politiques et sociaux.

1. Discrimination, inefficacité et croissance

De quelle fagon la discrimination sur le marché du travail affecte-t-elle I'efficacité
économique et donc la croissance économique ? L'analyse théorique "classique”, basée sur les
travaux de Becker® et d'Arrow?, a permis de montrer clairement quelles éaient lesimplications
deladiscrimination sur les profits, les salaires et |'efficacité dans|'alocation du travail. Lathéorie

% Becker [1975].
% Arrow [1973].
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suppose que les différents groupes dindividus, par exemple les hommes et les femmes, ayant les
mémes stocks de capital humain sont de parfaits substituts dans la production. Ainsi, toute
différence de salaire est due aladiscrimination. Si 1'on considére que le capital est fixe a court
terme et s 1'on suppose qu'un grand nombre de firmes produisent le méme bien avec les mémes
fonctions de production, les profits sont donnés par la valeur des biens produits par les deux
groupes diminuée des salaires payés a chacun d'entre eux. Lors de ses décisions d'emploi, un
producteur maximisant son utilité va égaliser le produit margina et le prix du travail.

L'utilité de I'employeur ne provient cependant pas uniquement du profit mais aussi dela
composition selon le sexe (ou larace, etc.) delaforce de travail quil emploie. Pour cela, e prix
du travail desfemmes (du groupe contre lequel I'employeur ades préjugés), n'est pas simplement
le taux de salaire du marché mais inclut, en plus, ce que Becker a appelé le "coefficient de
discrimination”. Ce coefficient représente la désutilité associée a I'emploi des femmes (par
exemple) ou encorele profit que I'employeur est prét a perdre pour réduire d'une unité le nombre
de femmes qu'il emploie. Sachant que les hommes et les femmes sont de parfaits substituts, il en
résulte qu'al'éguilibre, le salaire des hommes sera égal a celui des femmes plus le coefficient de
discrimination; en d'autres termes, bien qu'éant de productivité égale, les hommes bénéficieront
d'un saaire supérieur a celui des femmes.

Ceci implique deux autres phénomeénes al'équilibre. Tout d'abord, le produit marginal des
femmes sera supérieur aleur salaire. Du point de vue de la maximisation du profit, il y adonc
moins de femmes employées que le nombre optimal . Ensuite, |'écart entre |e salaire des hommes
et celui desfemmes et I'écart entre le salaire des femmes et leur produit marginal seront d'autant
plus élevés que le coefficient de discrimination de I'employeur seraimportant.

Si touslesemployeursavaient leméme " golt" pour ladiscrimination, alorslacomposition
sexuelle de laforce de travail de chaque firme serait la méme. De plus, le produit marginal des
hommes et des femmes serait le méme dans toutes les firmes. Dans ce cas, au niveau micro-
économique, la discrimination entrainerait un gain pour les travailleurs masculins obtenu aux
dépens desfemmes par une réduction des profits. Au niveau macro-économique, ladiscrimination
induirait une probable baisse de I'épargne et de I'investissement, ains qu'une croissance moindre.
Dans cette situation, aucune réallocation des femmes parmi |es entreprises ne pourrait accroitre
le produit.

Il est pourtant possible, voir probable, quelesgodts desempl oyeurs pour ladiscrimination
différent d'une entreprise al'autre. Sil en est aing, la composition sexuelle de laforce de travall
varieraparmi lesfirmesselonl'importancerel ativedu coefficient dediscrimination. L esentreprises
qui auront les coefficientsles plusimportants|e moins defemmes. Ladiscrimination déplacea ors
la demande de travail des employeurs vers le plus colteux des parfaits substituts c'est-a-direici
verslestravailleurs masculins. De cefait, letaux de salaire moyen et le produit marginal du travail
seront plus importants et |a taille de la force de travail plus petite dans les firmes les plus
discriminatoires comparativement a celles employant une grande proportion de femmes. Les
différences de productivité marginale du travail parmi les firmes impliquent que I'alocation du
travail n'est plus efficace. Un déplacement d'une partie de laforce de travail féminine des firmes
employant relativement plusdefemmesverscellesen empl oyant rel ativement moinsaugmenterait
le produit. C'est ce qui ce passerait s la discrimination était éliminée.

La discrimination peut auss avoir des effets sur la productivité. Comment les femmes
répondent-elles aladiscrimination ? 11 se peut qu'elles apprennent que leurs collégues masculins,
qui ne sont pas plus productifs qu'eles, sont payés plus du fait de préugés ou d'une certaine
adhésion a la tradition. Elles peuvent aussi se rendre compte que, contrairement aux autres
employés, leur rémunération ne mesure pas entierement leur contribution au produit de
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I'entreprise. Leur réponse plausible a cet état de fait serade réduire leur engagement au travail et
leur niveau d'effort, diminuant ains leur niveau de productivité.

La productivité marginale en exces du sdaire offre a I'employé(e) souffrant de la
discrimination uneincitation adiminuer son intensité detravail. Avec letemps, laproductivité des
victimes de la discrimination pourra baisser jusgu'au niveau de leur salaire, imposant des colts
supplémentaires a I'entreprise et a I'économie. La baisse de la productivité pourrait alors étre
utilisée par les employeurs pour justifier des différences de salaires et des augmentations de la
discrimination, entrainant I'économie dans un cercle vicieux de productivité déclinante et d'écarts
de salaires croissants entre les groupes.

Il'y aunetroisiéme dimension de l'efficacité qui peut étre influencée par ladiscrimination.
Lasociétéaintérét ace que les postes les mieux payés soient occupés par lesindividus les mieux
qudifiés. Si I'acces aces postes n'est pas déterminé par des critéres de mérite mais par népotisme,
collusion de classe ou discrimination, alorslamauvai se alocation résultante destravailleurs parmi
les occupations peut réduire les performances des entreprises et de I'économie. De méme, la
discrimination sur le marché du travail peut limiter la mobilité entre générations, c'est-a-dire le
mouvement socio-économique des familles entre générations. La distribution des revenus peut
étre extrémement inégale mais il se peut qu'il existe une parfaite mobilité entre générations; en
d'autrestermes, il est possible que la place future d'un enfant dans la hiérarchi e socio-économique
soit compléetement indépendante de celle de ses parents. Ceci implique qu'un enfant issu d'un
ménage a bas revenu aurala méme probabilité d'accéder a une élite professionnelle qu'un enfant
d'une famille a hauts revenus. Méme dans les sociétés les plus ouvertes, la mobilité entre
générations est loin d'étre parfaite. Les enfants des milieux aisés et privil égiés sont avantagés, par
exemple dans |'acces a une éducation de qualité. La distribution des "capacitésinnées' peut étre
laméme pour les deux groupes et les décisions de sélection par |es écoles peuvent ne se baser que
sur des critéres de mérite ; mais, méme dans ce cas, les enfants "privilégiés' sont susceptibles
d'avoir acquis plus de qualifications "utiles' ala maison, dans leur entourage immédiat ou parce
quils ont fréquenté des écoles de qualité. Dans ces circonstances, une faible mobilité peut
cependant rester efficace économiquement, car les enfants des classes favorisées - avec un
"entrainement" accumul € plusgrand - pourront profiter encore plusdel'éducation formelle offerte
a tous par I'école?”. Un probléme d'efficacité économique apparait pourtant lorsque la faible
mobilité entre générations est lerésultat direct deladiscrimination par les écolescontrelesenfants
du bas delahiérarchie socio-économique ou le résultat indirect deladiscrimination sur le marché
du travail. Dans chacun de ces cas, une mauvaise allocation prévaut. Des individus dont la
productivité potentielle est relativement faible ont un meilleur accés al'éducation et par la suite
a l'emploi, au détriment d'autres, ayant une forte productivité potentielle. Le retour sur
I'investi ssement en éducation et en formati on, deméme queletaux de croissance économique, sen
trouvent ainsi diminués.

L'importance de I'inefficacité statique résultant de la discrimination peut étre influencée
par ladynamique économique. Ladiscrimination freinelamobilité c'est-a-direlavitessealaquelle
la force de travail sadapte aux déséquilibres du marché du travail générés par le changement
structurel. Ceci suggere que les pertes d'efficacité dues a la discrimination seront d'autant plus
grandes que le taux de croissance de I'économie et la vitesse des changements structurel s seront
importants. Les changements dans |la demande de travail selon lesindustries, les occupations, les
types demploi et les catégories d'entreprises accompagnent systématiquement la croissance

2| reste encore le probléme de |'égalité des chances.
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économique moderne. De méme, le coté de I'offre du marché du travail est lui auss caractérise
par des changements fondamentaux dus a l'accroissement de la population et de la scolarisation,
en particulier dans les pays en développement. Dans ces derniers, la vitesse du changement
structurel des marchés du travail a éé plus importante que dans les pays a hauts revenus a des
niveaux comparables de leur transformation structurelle?®, ce qui met en avant I'importance des
codts de la discrimination dans les pays en dével oppement.

En somme, ladiscrimination auratendance aralentir lacroi ssance économique en altérant
I'efficacité de l'allocation du travail parmi les firmes, en réduisant lavolonté, le dynamisme et les
effortsdestravailleurs - se considérant comme victimes d'injustices - et en diminuant I'importance
del'investissement en capital humain et leretour sur cesinvestissements. Ces pertesconsidérables
dues a la discrimination seront d'autant plus importantes que les changements structurels de
I'économie seront rapides.

Au niveau micro-économique, les firmes ayant un comportement discriminatoire vont,
comme nous I'avons vu, accepter de sacrifier une partie de leurs profits et avoir en leur sein une
mauvaiseallocation dutravail pour pouvoir satisfaireleurs”godts" pour ladiscrimination sexuelle,
raciale, ethnique ou autre. La théorie économique implique donc que les employeurs qui
discriminent sont désavantagés sur un marché concurrentiel par rapport a ceux qui suivent une
politique non discriminatoire - ou faiblement discriminatoire. Dans la réalité, cette proposition
théorique est difficile a tester en I'absence d'indicateurs des préférences discriminatoires. Peu
d'auteursont pu vérifier que les firmesacomportement discriminatoire étaient désavantagées par
rapport aux autres sur un marché concurrentiel. Gwartney et Haworth® ont cependant réussi a
démontrer empiriquement, dans le cas il est vrai un peu particulier, des équipes de Baseball
professionnelles américaines, que les"firmes' les plus discriminatoires étaient désavantagées par
rapport aux autres®. Ce résultat intéressant n'est cependant pas forcément représentatif de
I'ensemble des industries du fait de la situation particuliere du type "d'industrie” ici en question.

2. Les codts politiques et sociaux de la discrimination

L es colts économiques deladiscrimination, que nousvenonsd'examiner, Saccompagnent
bien sOr d'importants co(ts politiques et sociaux. En exacerbant les inégalités existant entre les
groupes, en contribuant a leur perpétuation d'une génération a l'autre et en entrainant la
persistanced'unesituation d'injustice, ladiscrimination peut déclencher desconflitsentre groupes
raciaux, sexuels, ethniques ou encore religieux. Dans leurs tentatives de maintenir |'ordre ou de
palier aux injustices subies par le(s) groupe(s) "minoritaire(s)" contre qui sapplique la
discrimination, les gouvernements peuvent perdre de substantielles ressources qui autrement,
auraient pu servir a des fins plus productives.

L es économistes classiques ont dével oppé leurs model es de croissance et de distribution
des revenus durant larévolution industrielle britannique. Peut-étre parce que la vie économique
était aors relativement simple, ils ont limité, d'une part, leurs analyses de la croissance a trois
facteurs de production, le travail, laterre et le capital physique et, d'autre part, leurs analyses de
I'inégalité au partage fonctionnel des salaires, rentes et profits. Marx concl(t alors que la nature
de larelation entre le groupe, relativement petit, qui tire ses revenus des profits et achete du

% Squire [1981].
2 Gwartney et Haworth [1974].
% Ceci en comparant leurs résultats financiers et bien sir sportifs.
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travail et le groupe, plusimportant, qui tire ses revenus de la vente du travail, induit des conflits
potentiels économiques, sociaux et politiques importants. Certains économistes contemporains
pensent aussi que les conflits entre capitalistes et travailleurs caractérisent la transformation
économique des pays pauvres. La plupart d'entre eux, cependant, se sont plutét intéressés aux
effetsdesdifférences de capital humain - c'est-a-dire aux différencesdans|'éducation formelle, les
qualifications, etc. - sur les inégalités de salaires et donc sur la distribution du revenu. 1l a été
montré que I'accumulation du capital humain contribuait de facon substantielle a la croissance
économique moderne et était responsabledelaplupart desinégalités salariales. De nosjours, dans
les sociétés a hauts revenus, lestrois quarts des inégalités sont dues a des inégalités de saaires.
Dans les pays en développement, la contribution des inégalités salariadles al'inégalité globale est
plus faible, mais celle-ci augmente du fait de la croissance de I'emploi salarié dans ces pays.

Assez curieusement cependant, |'inégalité économique, qu'elle soit entre travailleurs et
capitalistes ou entre travailleurs possédant des quantités différentes de capital humain, ne semble
pas avoir é&élasource majeure des conflits politiques et sociaux dansles pays en dével oppement.
En fait, dans de nombreux pays (en développement ou industrialisés), les clivages verticaux, par
exemple entre groupes tribaux, entre ethnies ou entre groupes religieux ont été des sources plus
importantes de conflits et donc de plus grandes pertes pour le dével oppement que nel'ont été les
clivages horizontaux entre capital et travail ou entre travailleurs ayant des stocks différents de
capital humain. Lewis™ acependant montré que I'inégalité économique entre les groupes pouvait
elle-méme étre une cause importante et indépendante d'antagonisme, contribuant aux clivages
ethniqueset religieux et lesrenforcant. L'inégalité économique entre groupes peut étre une source
de préjudice et de discrimination si le groupe économiquement dominant vient a tenir |'autre
groupe "en pale estime". Lewis note que ce comportement donne au groupe dominant le
sentiment de pouvoir librement exploiter |'autre groupe. Dans un cerclevicieux, ladiscrimination
qui nait de I'inégalité peut, elle méme, contribuer a une plus grande inégalité économique entre
groupes ; les effets de la discrimination éant de diminuer e revenu du groupe contre lequel elle
seffectue par rapport a celui de |'autre groupe.

La contribution de la discrimination sur le marché du travail aux clivages raciaux ou
ethniques sera encore plus grande s cette derniére, en plus d'accroitre les inégalités entre les
revenus des groupes, réduit la mobilité entre générations™. Hirschman a émis I'hypothése que la
tolérance politique a tout degré d'inégalité donné dans la distribution des revenus sera d'autant
plus grande que la mobilité entre générations sera parfaite. L es parents appartenant au bas de la
hiérarchie socio-économique éprouveront d'autant moins de ressentiment envers les priviléges
économiques que la probabilité que leurs enfants puissent appartenir un jour au haut de la
hiérarchie sera grande. L'hypothese d'Hirschman peut étre étendue aux inégalités entre groupes.
Pour tout degré d'inégalité dans le revenu courant entre, par exemple, un groupe ethnique et un
autre, I'antagonisme entre le groupe "dominant” et le groupe "subordonné" sera d'autant plus
faible qu'il paraitra possible que les futures générations inhérentes a ce dernier soient a l'avenir
moins concentrées dans la partie basse de |a hiérarchie socio-économique.

La discrimination peut aussi élargir les différences de statut économique entre deux
groupes. Par exemple, la discrimination contre les enfants du groupe "minoritaire’ en matiére
d'éducation ou de crédit, limitent directement leur accumul ation de capital humain et/ou physique,
peut entrainer de génération en génération la perpétuation d'une différence de statut économique

3 Lewis[1985].
%2 Nous avons déjavu que c'éait le cas.
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entre les groupes.

Comme nous|'avons dganoté, ladiscrimination peut alafois affecter le taux de mobilité
entre générations et étre affectée par ce dernier. La demande d'éducation sera influencée par le
taux de retour attendu sur l'investissement en éducation. Si la discrimination diminue les gains
attendus d'un certain niveau d'éducation pour les enfants du groupe "subordonné" par rapport a
ceux du groupe "dominant”, alors elle est auss susceptible de diminuer la demande relative
d'éducation du groupe "subordonné". "L'attente" d'une discrimination sur le marché du travail
peut, de ce fait, induire un plus grand taux d'emploi pour les enfants du groupe "dominant” que
pour ceux du groupe "subordonné€' de quadlification identigue, méme en l'absence de
comportement discriminatoire a I'école. Cette différence créée dans I'emploi peut a son tour
transmettre |'inégalité économique entre groupes d'une génération a la suivante.

De ce fait, une politique visant a faire disparaitre la discrimination est un objectif
particuliérement intéressant dans la mesure ou elle peut, en cas de réussite, non seulement
augmenter |'efficacité économique et la croissance, maisaussi réduire lesinégalités entre groupes
et les risques de conflits auxquels ces inégalités donnent trés souvent naissance. De méme, il ne
faut pas perdre de vue, gu'en dehors de son impact sur le produit économique et sur la stabilité
politique et sociale, I'@limination de la prise en compte de facteurs externes tels que larace, la
religion, le sexe ou I'ethnie dans les rapports entre offreurs et demandeurs de travail est une
véritablefin en soi. Letraitement non discriminatoire du travail est un objectif social au mémetitre
que l'assurance de I'égalité face alaloi; il est lié al'objectif d'égalité des opportunités pour tous,
ce qui est généralement reconnu comme la marque d'une société juste. L'analyse des colts de la
discrimination a montré que celle-ci n'est pas un probléme inhérent aux seuls les pays
industrialisés. Les pays en développement, malgré leurs difficultés budgétaires, ont tout intérét
a combattre la discrimination dont les colts sexpriment non seulement en termes d'équité mais
aussi, en termes d'efficacité économique.

1. Les théories de la discrimination

Des lafin du 19eme siécle, de nombreux économistes se sont penchés sur le probléme
théorique posé par la discrimination en sintéressant essentiellement aux grandes différences de
rémunérations constatées a |'époque entre les hommes et les femmes. Ainsi, Webb écrit en 1891
: "Il 'y aurait beaucoup a dire sur I'nypothése selon laguelle les inégalités existant entre la
rémunération des occupations monopolisées par leshommes et celles dans lesquellesles femmes
sont reléguées pourraient n‘avoir aucune relation avec le clivage sexuel, mais se rapporteraient
plutét a un phénomene de "groupes non concurrents' composes de travailleurs qualifiés et non
qudifiés. S les travailleuses exercant des métiers de femmes gagnent moins que les hommes
exercant des métiers qui leurs sont encore exclusivement réservés, il en est de méme des dockers
qui gagnent moins queles charpentiers et desfermiersde Dorsetshire qui gagnent moins que ceux
de Durham. Le problémedel'inégalité des saaires découle d'une grande pluralité de causes, donne
lieu aun grand assortiment d'effets et il n'est pas improbable que I'on puisse trouver que, comme
c'est souvent le cas, il n'y ait pas spécialement de probleme d'égalité des sexes dans ces faits.
Cependant, I'infériorité des salaires féminins ne doit, pas étre observée par une comparai son des
taux de salaires offerts pour un travail identique, de tels cas étant peu nombreux, mais plutot par
une comparaison des standards de rémunération en cours dans les occupations respectivement
masculines et féminines. A cette nouvelle lumiere, il semble probable que le travail féminin soit
habituellement moins bien payé queletravail de difficulté et de productivité équivalentes effectué
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par un homme. Les femmes gagnent moins que les hommes, pas seulement parce qu'elles
produisent moins, mais auss parce que ce qu'elles produisent est habituellement sous-évalué sur
lemarché." Pour Webb, cetteinégalité, qui ne porte pas encore le nom de discrimination, pourrait
étre largement diminuée "par I'éducation et I'association des femmes entre elles'. Fawcett, de
méme, écrit en 1892 que "de ce fait, ce que les femmes désirent le plus est un supplément de
formation, leur permettant de postuler a des téches plus qualifiées et aun plus grand nombre de
métiers’. Cet auteur préciseraplustard® lanotion "atravail égal, salaireégal", assez mal acceptée
dans la littérature économique en général. Rathbone* reconnait pour sa part I'existence d'une
discrimination mais insiste sur la difficulté a résoudre le probléme en écrivant que : "aucun
observateur intelligent sintéressant a ces faits ne peut nier que la solution future du probleme est
douteuse et compliquée, et qu'elle ouvre la porte a des possibilités déplai santes d'antagonismes
de classes et d'antagonismes sexuels'; elle explique que "pour les femmes spécia ement, soffre
alors un choix entre étre exploitées par les capitalistes ou étre oppressees par les unions
syndicales’. C'est une lugubre alternative. Edgeworth, enfin, présente en 1922 une des premiéres
grandes contributions "modernes’ al'analyse théorique de la discrimination en mettant ajour les
premieres "violations' delalibre concurrence sur le marché du travail entre hommes et femmes.
Il suggeére alors que les syndicats jouent un rdle dans |'apparition du phénomeéne de "crowding"
dont nous parlerons plus tard. 1l exclut cependant la solution d'une libre concurrence entre les
sexes arguant que celle-ci puisse mener a une dégradation du travail ; de ce fait, a libre
concurrence sajoutent des réserves et des gjustements divers, comme des compensations aux
familles"nourries' par le pére et subissant des pertes monétaires dues alaconcurrence croissante
des femmes sur le marché du travail.

Ces premiéres approches esquissaient déja ce qui alait devenir I'analyse théorique du
phénomeéne de discrimination sur le marché du travail que nous allons maintenant aborder®.

Nous ne nous intéresseronsici qu'au coté "demande" de la discrimination, c'est-a-dire a
la théorie de la discrimination sur le marché du travail qui reste notre propos. Par conséquent,
nous laisserons de c6té I'analyse théorique de la partie "offre" de la discrimination, c'est-a-dire
I'analyse théorique de la pré-discrimination. Nous tiendrons cependant compte de celle-ci lorsde
I'étude empirique deladiscrimination demarché car soninfluencesur cette derniéreestindéniable,
en particulier dans le cadre d'une approche par |a discrimination statistique. L'analyse théorique
de lapré-discrimination pourrait faire, aelle seule I'objet d'une éude spécifique. Elle aborde en
effet les vastes problémes de I'inégalité des chances et de la stratification sociale. Ellergoint les
théories de la division du travail, de |'apprentissage selon I'appartenance sexuelle, ains que la
théorie des ménages.

Examinonsaprésent lesinstrumentsd'anal yse et les schémas d'interprétation quelathéorie
économique propose pour appréhender la discrimination sur le marché du travail, en nous basant
en grande partie sur le cheminement et I'approche théorique de Plassard™®. L'analyse théorique de
ladiscrimination a véritablement débutée au début des années 60, |es différences de salaires pour
des travailleurs dont les aptitudes paraissaient identiques n'ayant guére retenu |'attention des
économistesjusqu'acette date. Misapart un article d'Edgeworth en 1922, il fallu en effet attendre

% En 1918.

% Rathbone [1917].

% 'aspect "historique” de I'analyse théorique de la discrimination sera plus amplement développé ultérieurement
et feral'objet d'un chapitre dans notre travail de these.

% Plassard [1987].
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1957 pour avoir, avec I'ouvrage de Becker, la premiéere analyse explicite de la discrimination.
Toutefois, aprés avoir été quelque peu délaissée™, lalittérature a connu par la suite un tréslarge
dével oppement. Historiquement, I'analyse de la discrimination a é&é utilisée d'abord pour rendre
compte de la situation des noirs aux Etats-unis ; par la suite, I'analyse sest étendue a
"I'explication” de la situation des femmes et des autres "minorités' sur le marché du travail.

La difficulté, encore plus grande pour I'économie que pour les autres disciplines,
d'appréhender anal ytiquement laquestion deladi scrimination, expliqueindiscutablement leretard
absolu et relatif desprogresdelathéorie. Mais, deux autresgrandesrai sonsont, sansdoute, géné
lesdével oppementsanalytiquesdeladiscrimination. Tout d'abord, il Sagit del'importancecruciale
de la rationalité individuelle dans I'explication des phénomeénes sociaux; il est clair que pour
appréhender la discrimination, il faudra admettre soit des exceptions, soit des additions a la
conception la plus courante de larationalité. La deuxiéme raison se rapporte al'importance non
moins fondamental e du marché comme mode d'all ocation des ressources ; laencore, pour traiter
des phénomenes de discrimination, il est nécessaire d'admettre soit des imperfections, soit des
substituts aux modes d'allocation usuels.

Dans une certaine mesure, les théories proposees par I'analyse économique vont ainsi se
distinguer selon leur degré d'éoignement des modéles usuels de rationalité et d'alocation des
ressources. Cependant, en dépit de leurs diversités, ces théories reposent toutes sur une base
commune. Elles sinscrivent dans le cadre d'un champ socia ou les phénomeénes collectifs ne sont
gue lesrefletsd'actesindividuel sintentionnels. Aing, le processus de discrimination vasexpliquer
par la volonté de certains agents économiques, suffisamment puissants ou suffisamment
nombreux, de discriminer afin de modeler la société a l'image de leurs propres comportements.
Cependant, analytiquement, la vol onté de discrimination recouvre, par rapport au comportement
de I'individu, deux modalités distinctes. D'une part, on peut intégrer directement au niveau des
godts; c'est lasolution choisie principal ement par |'approche néo-classique - Becker. D'autre part,
on peut redéfinir le probléme de choix de certains agents sur le marché du travail de telle sorte
guilsaient intérét adiscriminer ; il sagit de la solution adoptée par |es auteurs hétérodoxes et par
certaines versions non concurrentielles orthodoxes. Par ailleurs, une situation dinformation
imparfaite peut étre al'origine d'une dsicrimination non intentionnelle.

1. La discrimination par gout

Initialement proposé par Becker et développé par la suite par Arrow, le modéle classique
de discrimination de marché a pour finaité explicite danalyser les effets économiques de
comportements discriminatoires. Ces comportements impliquent des colts non monétaires
puisgue des personnes ayant des caractéristiques "non désirables' sont associées au processus
productif. L'analyse apour objectif de donner un apercu global des mécanismes de discrimination
sur tous les marchés, l'ensemble des agents économiques (employeurs, travailleurs,
consommateurs, syndicats, Etat, etc.) pouvant manifester de telles préférences discriminatoires.
Laprésentation des principaux modeles - en concurrence pure et parfaite puis dans des situations
de monopoles - précédera une analyse de la portée de ces schémas de discrimination par go(it.

A Lesimplications de la discrimination sur le marche du travail

%7 Les cing années suivant la parution de I'ouvrage de Becker n‘ont pas vu publier un seul texte dans les revues
économiques.
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L'idée de base est que les agents économiques d'un groupe - les blancs, les hommes par
exemple - ont des préférences discriminatoires a I'encontre des membres d'un ou des autres
groupes - les nairs, les femmes, etc..

L e concept de préférencesdiscriminatoires peut recouvrir de nombreuses modalités. Cette
attitude peut prendre la forme d'un refus ou d'une aversion a sassocier avec les membres des
autres groupes ; il peut aussi se manifester sous laforme d'un désir de privilégier ou d'aider les
membres de son propre groupe chague fois que cela est possible ; enfin, il peut aussi ére motivé
par des considérations de statut professionnel et prendre la forme d'une ségrégation en termes
d'emplois. Quelles qu'en soient les causes, |es préférences discriminatoires sont SUPPOSEES avoir
pour conségquence un traitement inégal des groupes discriminés. En outre, afin de capter une
discrimination de marché "pure", on admet que les groupes concernés ont tous les mémes
caractéristiques productives®.

Sur le marché du travail, on peut distinguer trois grands groupes d'agents dont les
préférences sont susceptibles de manifester un "golt" pour ladiscrimination : les employeurs, les
travailleurset lesconsommateurs. Lestroisformes de discrimination qui en résultent ne sexcluent
évidemment pas|'une I'autre. Nous étudierons d'abord leur influence en situation de concurrence
puis dans certaines situations de "monopole”.

1. La discrimination par godt en situation de concurrence

a) Ladiscrimination par |'employeur

Lapremiére forme précise du concept de discrimination dans |'emploi a été présentée par
Becker. L'hypothése fondamentale du modele est que les hommes, les blancs (que nous
appellerons groupe 1) et les femmes, les membres des minorités (groupe 2) sont parfaitement
substituables dans la production, mais que le fait pour I'employeur de faire travailler un membre
du groupe 2 implique, outre le salaire qu'il doit normalement verser, un colt psychologique
supplémentaire qui n'existe pas lorsqu'il emploie un membre du groupe 1. Quand un employeur
attache un colt non monétaire a I'emploi d'un travailleur d'un groupe donné, le colt percu de
I'emploi excéde donc le colt salarial. Par exemple, la préférence discriminatoire d'un employeur
conduit ce dernier a décider de I'emploi d'un travailleur du groupe 2 dont |e salaire demandé est
W comme s celui-ci éait de W(1+d). Lavaeur ded, - coefficient de discrimination de Becker -
mesure |'intensité de I'aversion psychologique ressentie par cet employeur pour I'emploi d'un
membre du groupe 2. Bien évidemment, |es golits pour la discrimination sont difficiles a mesurer
; mais le concept incorporé dans la variable d, va se révéler tres utile pour identifier les facteurs
qui conduisent a des différentiels de salaires sur le marché. Par ailleurs, il est important de
souligner que le coefficient d, attaché a un employeur précis refléte vrai semblablement une large
variance d'attitudes, couvrant lescasd'uneaversionillimitéejusqu'alapossibilité d'une préférence
systématique pour I'emploi desfemmes ou des membres d'une minorité, toutes choses égales par
ailleurs. On peut aussi signaler que certains auteurs considerent quesi d différe selon l'employeur,
il peut aussi dépendre de la nature de I'emploi ; dans cette analyse, on introduit implicitement un
coefficient d;, j identifiant I'emploi®*. Nous nous intéresserons ici & des coefficients de

% Ce qui permet de négliger I'influence de la pré-discrimination.
® voir par exemple Bergman [1971]
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discrimination de type d.

On peut facilement appliquer cette approche de la discrimination aux décisions
individuelles des employeurs concernant I'embauche des travailleurs appartenant a des groupes
différents. Si I'on suppose que lestaux de salaires du marché des membres des groupes 1 et 2 sont
respectivement, W, et W, et que pour I'employeur i, W,<W,(1+d), seuls des membres du groupe
1 seront recrutés ; inversement, s W,>W,(1+d.), seuls des membres du groupe 2 le seront; alors
ques W,=W,(1+d), I'employeur recruteraindifféremment dans les deux groupes. En effet, dans
le premier cas, le colt "réel" - colt monétaire plus colt psychologique - de recrutement d'un
travailleur du groupe 2 est supérieur acelui d'un travailleur du groupe 1, alors que laproductivité
est identique ; il est inférieur dans le second cas et identique dans la troisiéme situation.

Au niveau du marché, laconséguenceimmédiate de ceci est que e groupe discriminé doit
accepter un salaire plus bas que les autres groupes pour étre employé. Considérons, par exemple,
atitre de simplification, qu'il n'existe qu'une branche concurrentielle pour laguelle lestravailleurs
des deux groupes sont de parfaits substituts ; un taux de salaire du marché va sétablir pour les
entreprises de la branche, pour le groupe 1 et pour le groupe 2. On aura, en utilisant toujours la
présentation de Becker : W,=W,(1+D) ou D est |e coefficient de discrimination du marché. Soient
en effet P, la productivité marginale de tous les travailleurs sur ce marché particulier et D',
I'intensité de la préférence discriminatoire a I'encontre du groupe 2 - mesurée cette fois-ci en
termes absolus ; dans ce cas, I'équilibre du marché pour les travailleurs du groupe 1 sera atteint
lorsque leur salaire sera éga ala productivité marginae du travail :

P=W, [1]

Par contre, pour les membres du groupe 2, par contre, les entreprises embauchent des
salariés jusqu'au point ou les colts (salaires et colts psychologiques) égalisent la productivité
marginae. L'équilibre sera dés lors atteint seulement lorsgque le salaire équivaudra ala "vaeur"
subjective de ces travailleurs.

P-D'=W, ou P=W, +D" [2]
Puisque les productivités marginales sont, par définition, identiques, il en résulte que:
W, =W, +D° [3]

ol W, =W, (1+D) avec D' = W, D.

Aing, le taux de salaire du groupe 2 serainférieur a celui du groupe 1 et il sera d'autant
plusfaible que le coefficient de discrimination de marché seraéevé. Ce résultat, obtenu de facon
"formalisée’, se rapporte a la logique économique la plus ssimple. Si le colt des travailleurs
appartenant a certains groupes est sur-évalué, ou de facon équivalente, si leur productivité est
sous-éval uée par les employeurs, ces derniers doivent offrir leurs services a des salaires plus bas
guelesautrestravailleurs pour pouvoir entrer en concurrence avec ceux-ci. Au niveau du marché,
il en résulte une demande plus faible ains qu'un taux de salaire d'équilibre qui doit ére
suffisamment inférieur pour compenser cette sorte d'aversion qu'éprouvent, en moyenne, les
employeurs. Ce modél e de comportement de discrimination par I'employeur adeux conséquences
majeures illustrées par les graphiques 3 et 4.

La premiére conséquence réside dans le fait que I'employeur qui discrimine ne maximise
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plus une fonction classique de profit. Sur lesfigures 3 et 4 apparai ssent les modifications que fait
intervenir la discrimination dans la répartition optimale des facteurs, lorsque les isoquants des
firmes (Q,) sont constitués par des droites (hypothéese de substituabilité parfaite des facteurs).
Supposons que W, soit inférieur aW, et qu'en outre I'employeur ne discrimine pas, la contrainte
budgétaire a aors une pente W,/W, (figure 3) et, pour une dépense similaire, la firme peut
embaucher un plus grand nombre de travailleurs du groupe 2 que de travailleurs du groupe 1. Q,
vaétre produit au colt minimum R;. L'entreprise n'emploiera que des membres du groupe 2 (en
guantité OB), sous la double condition de substituabilité parfaite des facteurs et de salaires plus
faibles pour le groupe 2. La figure 4 reproduit la contrainte budgétaire R, et I'isoquant Q,.

Toutefois, cette contrainte R; n'est plus adéquate s les employeurs font preuve de
discrimination al'encontre du groupe 2 ; au cot salarial W, (encoreinférieur aW,), il faut gjouter
aprésent, I'équivalent monétaire du colt psychologique W.,d.. Ainsi, ces nouvelles conditions, la
contrainte budgétairetypiqueR' devient plus" abrupte"*. Lacombinaison OB neseraplusretenue
car elle correspond ala courbe R',. Au contraire, lafirme va désormais opérer sur la courbe R';
correspondant a un colt "total" (salaires plus équivalent monétaire du colt psychologique)
minimum et elle n'embauchera que des travailleurs du groupe 1 (en quantité OA).

On voit ainsi, dans la mesure ou OA=0B et ou W.<W,, que les employeurs les moins
enclins aladiscrimination auront les colts de production (au sens classique) les plusfaibles. Pour
les firmes qui font preuve de discrimination, I'abandon de la régle de maximisation du profit qui
en découle, est rendue plus explicite encore par lafigure 5. Le nombre de travailleurs du groupe
2 employésdansdetellesfirmessefixeaun niveau N, point pour lequel laproductivité marginae
du travail est égale au "colt" unitaire W,(1+d,). Au contraire, pour les employeurs maximisant
classiquement leur profit, levolumeoptimal d'emploi est atteint en N, ot laproductivité marginae
est égale au sdaire. L'effet de ladiscrimination sur les profits est aisément observable, s 1'on se

% Avec une pente égale a W,(1+d)/W, excédant W,/W,.
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Emploi groupe 1

Emploi
groupe 2

Source : Plassard {1987)

Figure 3 : Décision d'embauche (Di = 0)

souvient que la surface sous la courbe de productivité marginale représente |e produit total (ou
la recette totale), le volume des autres facteurs de production étant fixé. En soustrayant I'aire
(ON,EF) exprimant lamasse sal arial e de 'empl oyeur ayant un coefficient de di scrimination positif,
on obtient pour cet employeur un profit égal al'aire de larégion (ABEF). Le montant des profits
de I'employeur ayant opté pour un programme courant d'optimisation est par contre de (ADF),
c'est-a-dire (ON,DA)-(ON,DF). Cedernier recrute destravailleurs du groupe 2 jusqu'au point ou
la productivité marginale du travail est égale au sdaire, tandis que les firmes discriminantes
cessent d'embaucher avant qu'il en soit ains. De ce fait, les entreprises a coefficient de
discrimination positif abandonnent une partie de leurs profits pour satisfaire leur "goUt" pour la
discrimination.

Sous un angle plusanalytique, on peut dire qu'en discriminant, les entreprises maximisent,
non plus le profit mais une fonction d'utilité, intégrant certes le profit, mais dans laquelle entrent
auss comme arguments des él éments psychol ogiques™. L'approche en termesdefonction d'utilité
est implicite dans les premiers travaux de Becker et d'Arrow. Lafonction d'utilité correspondant
au coefficient de discrimination d. est en effet delaforme: U = B-dW,N,, ou U = niveau d'utilité
; B = fonction de profit avec B = Q(N;+N,) - W,N, - W,N,. On donc U = Q(N;+N,) - W,N; -
(1+d)W,N, Pour Arrow, lafonction d'utilité devient explicite et I'auteur suggére par ailleursune
spécification plus générale, soit : U =U(B, N, N,), ou dU/dB >0, dU/dN, > 0 et dU/dN, < 0. Le
model e dedi scrimination par |'employeur aune deuxieme conséquencefondamental equi concerne

4 Comme par exemple, le déplaisir éventuel al'idée de recruter un noir ou une femme.
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Emploi groupe 1
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Source : Plassard {1987)

Figure 4 : Décision d'embauche (Di = 0)

I'importance du différentiel de salaires. Dansun marché concurrentiel du travail, I'écart de salaires
entre des groupes de travailleurs de productivité identique, va dépendre de deux facteurs: lataille
du groupe discriminé ains que ladistribution et I'amplitude des go(ts pour la discrimination des
employeurs. L'argument est suggéré de facon immédiate par lafigure 6 représentant un marché
du travail trés smplifié, danslequel le volume d'emploi est donné, tandis que I'offre de travail est
inélastique.

Lacourbe D indiquelenombretotal d'emploisoffertsaux travailleurs du groupe 2 par les
employeurs classés par ordre croissant de leur valeur respective du coefficient de discrimination,
en fonction du différentiel de salaires (relatif) entre les deux groupes. Comme on le constate sur
cette figure, certaines entreprises recrutent des travailleurs appartenant au groupe 2, méme
lorsquelessdairesW, et W, sont égaux (d=0). Lorsquel'effectif du groupe 2 est inférieur ou égal
au nombre d'emplois (N,,) offerts par les entreprises qui maximisent directement leurs profits,
aucune discrimination n'est enregistrée. Enrevanche, si le volume d'emploi demandé par legroupe
2augmentede N, aN,,, ledifférentiel de salairespassede 1 a(1+D,). L'écart de salaires apparait
and comme une fonction croissante de I'importance numérique du groupe a l'encontre duquel
sexerce la discrimination. Par ailleurs, il faut noter que cette discrimination saariae
saccompagne d'un phénomeéne de ségrégation. En effet, le cloisonnement du marché entre les
entreprises n'employant que des travailleurs du groupe 2 - celles dont le coefficient de
discrimination est inférieur a celui du marché, d<D, - et entreprises n'employant que des
travailleurs du groupe 1 (celles dont le coefficent de discrimination est supérieur a celui du
marché, d>D,) risqued'étre accentué, puisgue seul esquel ques entreprises marginal es (celles pour
lesquelles d=D,) emploient a lafois des travailleurs des deux groupes. Mais, I'écart de salaires
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Figure 5 : Equilibre en termes d'emplois des membres des groupes discriminés dans les entreprises faisant
preuve de discrimination (Di = 0).

dépend aussi de ladistribution et de I'intensité des go(ts pour la discrimination des employeurs.
Ains, s lenombre d'employeursnefai sant pas preuve de discrimination augmente, |e déplacement
de la courbe d'offre d'emplois qui en résultera (D devenant D, par exemple), suscitera une
évolution a la baisse du différentiel. De la méme facon, une réduction de la discrimination de
marché pourra étre obtenue, a effectif constant des employeurs non discriminateurs, par le biais
d'une diminution de I'intensité de la discrimination pour les employeurs manifestant une aversion
psychologique a |'égard des travailleurs du groupe 2 (déplacement de la courbe D en D).
Des"modifications' de ce modéle ont été suggérées par certains analystes. Ainsi, Arrow
a présenté de tres utiles compléments a celui-ci en supposant que le "golt" discriminatoire de
I'employeur était une fonction croissante de la proportion d'employés du groupe 2 dans lafirme,
plut6t qu'une constante indépendante de la composition raciale de la firme. Arrow encore, mais
auss Marshall*® et Thurow* ont suggéré que le comportement discriminatoire de I'employeur
dépendrait plus de la"distance sociale”" que de la distance physique. Par exemple, le "golt" d'un
employeur pour ladiscrimination, d,, peut érre nul envers les gardiens et autres professions a bas
revenus, mais avoir une forte valeur pour les employés les plus proches de lui en termes de
salaires. Aingl, si lespropriétaires du capital ont peu ou pas de contact avec quel que employé que

%2 Marshall [1974].
“ Thurow [1975].
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Figure 6 : Détermination du différentiel de salaires - discrimination par I'employeur

ce soit, lemodéle nécessite alorsqueleréle de " discriminateur” se déplace desemployeursen tant
que capitalistes aleurs agents, tels que les managers, les superviseurs, les contremaltres ou méme
les employés qudifiés ; chacun d'entre eux étant supposé appartenir au groupe 1 et avoir des
préjugés. Pour sapart, Goldberg™ redéfinit ladiscrimination comme étant, non plusun "goGt" des
employeurs pour la discrimination a l'encontre des travailleurs du groupe 2, mais un
comportement entrainant une augmentation du salaire destravailleurs du groupe 1 par népotisme
pour eux. Cette spécification est examinée par Goldberg qui explique qu'un différentiel de saaire
entre les deux groupes est maintenu en longue période, sous des conditions de concurrence. Ce
résultat est correct mémesi cerains auteurs comme Cain® I'ont trouvé peu réaliste, car on ne peut
que difficilement supposer que tous les employés blancs ou masculins d'une firme puissent
bénéficier du népotisme de I'employeur. Ce modéle, bien quiintéressant, reste donc assez
difficilement applicable alarédlité.

Cesdifférentesinterprétationsdeladiscrimination par |esemployeurs gjoutent au réalisme
du modéle, mais ne nient pas le point central de Becker consistant en I'établissement d'un
différentiel sdaria d'équilibre entre les deux groupes. Nous alons maintenant nous intéresser a
ladiscrimination par les travailleurs.

b) Ladiscrimination par lestravailleurs

4 Goldberg [1982] .
% Cain [1986].
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I ntéressons nous maintenant a la discrimination de marché trouvant son origine du coté
de I'offre de travail. Nous avons pu constater précédemment que I'employeur, ayant des
préférences discriminatoires lorsqu'il verse a une femme ou a un noir, un taux de salaire W,
agissait comme g, en fait, il avait averser acetravailleur un taux de salaire égal aW,(1+d). Sur
un plan analytique, I'intégration du comportement de discrimination du salarié va étre tout afait
symétrique. Ainsi, un travailleur masculin (ou blanc) ayant des préférences discriminatoires,
lorsgu'il est rémunéré au taux de salaire W,, se comportera, Sil doit travailler avec des femmes
ou des salariés noirs, comme s son salaire était en réalité W,(1-d'), laréduction W,d', éant une
mesure du colt psychologique guimplique pour lui le fait de travailler avec des femmes ou des
noirs. S l'on généralise I'argument, cette approche utilise le processus de maximisation
individuelle de I'utilité pour en déduire une "demande de compensation” ou une "fonction de
discrimination"”, anal ogue aux compensations désirées par le travailleur en face de conditions de
travail plus ou moins agréables. C'est sur les possibilités techniques de substitution entre les
facteurs que |'analyse va concentrer son attention dans cette nouvelle orientation.

Si I'on considéere a nouveau que les salariés des différents groupes - on raisonnera la
encore, pour simplifier, dans e cas de deux groupes - sont parfaitement substituables, le modéle
de discrimination dégénére, d'un point de vue théorique, vers un modéle de ségrégation totale.
Celle-ci concerne la répartition des travailleurs parmi les emplois et I'homogénéité des
caractéristiques non économiques des salariés qui occupent ces emplois. Les raisons en sont fort
smples®. Quand les préférences discriminatoires relévent uniquement des travailleurs du groupe
1, ceux-ci vont tendre a quitter (ou a refuser) les emplois offerts par les entreprises qui ne
discriminent pas par définition ; aussi, pour pouvoir recruter (ou garder) ces travailleurs, les
entreprises devront normalement les payer davantage. Une parade immédiate des entreprises est
évidemment possible: ellesn'ont, en effet, qu'afairetravailler les membres des différents groupes
dans des éablissements différents. |l est clair que si les employeurs recrutent par exemple des
femmes ou uniquement des hommes, ils pourront éviter de ce fait le surcolt impliqué par une
forcedetravail mixte. Par ailleurs, il faut noter quelorsqu'une ségrégation totale n'est paspossible
danslaréalité, notamment en raison delamultiplicité des emplois et d'une inégal e répartition des
groupes dans les professions, le modéle de discrimination par les travailleurs est en mesure de
livrer une prédiction spécifique (au sens de non établie par les autres modé es de discrimination
par godt) sur la distribution des salaires dans le groupe favorisé. Sous ces conditions, les
travailleurs du groupe favorisé vont recevoir dans un environnement intégré, des salaires plus
élevés que ceux recus par leurs homologues de méme productivité, mais qui travaillent dans une
entreprise ou laforcedetravail n'est pasmixte. Le modéle suggéreains quelessalairesdu groupe
favorisé deviennent moins similaires lorsque la discrimination existe et qu'elle est véhiculée par
les travailleurs. On constate donc, ici aussi, que la discrimination apparait comme un facteur
d'augmentation des inégalités, y compris pour le groupe des travailleurs favorisés.

Globaement, I'équilibreintégré, rendu possiblesi lesgroupes 1 et 2 sont complémentaires
dans la production, ou au moins dimparfaits substituts, aura pour conséguence une diminution
des salaires des membres du groupe 2 et une augmentation des salaires des membres du groupe
1 par rapport a une situation sans discrimination. En outre, des prolongements importants du
modéle peuvent, en outre, étre trouvés lorsgue les qualifications des deux groupes différent.
Supposons que le travail qualifié soit formé en mgjorité par des membres du groupe 1 et que ces
travailleurs manifestent une répugnance a sassocier avec des travailleurs non qualifiés

“ Pour une démonstration formalisée dans le cas d'une aversion absolue voir Stiglitz [1979].
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n'appartenant pas aleur groupe ; les entreprises qui embauchent dans le groupe 2 vont devoir,
pour attirer les premiers travailleurs, les payer davantage, la "prime" étant financée par le
versement d'un salaire moins éleve pour les travailleurs non qualifiés du groupe 2 que pour leurs
homologues du groupe 1. Arrow a, en outre, attiré |'attention sur un cas particulier de ce type,
pouvant survenir lorsque des travailleurs d'un rang donné supervisent des travailleurs d'un autre
niveau . || admet que la"répugnance”, par exemple des blancs, a étre placé sous la direction d'un
supérieur hiérarchique noir est beaucoup plus forte que leur "répugnance" a avoir sous leurs
ordres ou comme collégues des travailleurs noirs. Danslamesure oul il y a habituellement plus de
subordonnés que de supérieurs, il apparaitra trés colteux pour la firme de compenser la
répugnance de tous les subordonnés a étre dirigés par un noir. De la méme facon, la sous-
représentation des femmes dans les échelons supérieurs pourrait "sexpliquer" par le fait queles
hommes (et éventuellement certaines femmes) n'aiment pas étre placés sous la direction d'une
femme.

¢) Ladiscrimination par les consommateurs

Nous alons nousintéresser maintenant aux effets d'un comportement discriminatoire des
consommateurs. Si le prix payé par un consommateur pour le travail d'un travailleur du groupe
1lestp, dorsle"golt" pour ladiscrimination d'un acheteur se traduit par la prise en compte par
celui-ci d'un prix égal ap(1+d) pour letravail (en tout point identique) d'un travailleur du groupe
2%,

L 'anayse économique conclue généralement que ladiscrimination par les consommateurs
nejouequ'un réle"mineur" danslesdifférencesde salairesrecuspar lesgroupes différenciésselon
le sexe ou la race. Le raisonnement est le suivant. Supposons que les travailleurs du groupe 2
alent laméme distribution de qualifications productives que lestravailleurs du groupe 1 et queles
consommateurs™ soient préts a payer un prix p, pour un bien produit par des travailleurs du
groupe 1. Si il y a un contact du consommateur avec le producteur, les consommateurs
considerent le prix effectif d'un bien produit par un travailleur du groupe 2 comme étant p'=
p(1+d), ou p est le colt de production et d la valeur monétaire du "désagrément” du
consommateur d(i au contact avec un producteur du groupe 2%,

En réalité, la plupart des biens et des services ne sont pas produits "en contact” avec les
consommateurs. Ainsi, ceux-ci n‘auront pasde comportement di scriminatoirelorsgu'ilsachéteront
des vétements ou une automobile ; pour ces biens, le prix sera smplement p, quel que soit le
groupe d'appartenance des travailleurs. Cependant, |es consommateurs porteront un "jugement”
sur la personne avec laquelle ils seront en contact lors de la vente du bien ; on se trouvera aors
en présence du comportement discriminatoire exposé précédemment. De ce fait, lestravailleurs
du groupe 2 vont se spécialiser dans la production de biens n'entrainant pas de contact avec le
consommateur et, par laméme, éviteront de subir ladiscrimination desconsommateurs, profitable
aux travailleurs du groupe 1 aussi productifs qu'eux. Ils éviteront la discrimination des
consommateurs en n'‘occupant pas, par exemple, des emplois de vente au détail - c'est-a-dire en
évitant e contact avec le consommateur. Si la concentration destravailleurs du groupe 2 dansles
industries n'entrainant pas de contact avec les consommateurs devait induire une baisse du salaire

2 |_e terme d, mesurant, bien entendu, le "goQt" pour la discrimination du consommateur.
2 On supposera qu'ils appartiennent en majorité au groupe 1.
2 On supposera pour |'instant que tous les consommateurs du groupe 1 ont un "goGt" pour la discrimination.
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de ces branches, aors les travailleurs du groupe 1 employés dans celles-ci se déplaceraient -
horizontalement par rapport au niveau de qualification - vers des métiers entrainant des contacts
avec les consommateurs (en particulier ici, dans le cas d'une minorité raciale ou ethnique); tous
les travailleurs du groupe 2 se retrouveront dans des métiers de ce type, dans la mesure ou I'on
reconnait maintenant que les consommateurs ont, en fait, des "godts" différenciés concernant le
contact avec les travailleurs du groupe 2. Ceci entraine donc I'existence d'un certain degré de
ségrégation professionnelle mais n'implique pas de différences de salaires selon les groupes.

Dans ce cas, la mesure de la discrimination sur le marché du travail est nulle malgré le
"goUt" pour la discrimination - d - de certains consommateurs, car dans leur quéte d'une
maximisation de leur utilité, la mobilité des travailleurs induira un certain degré de ségrégation
annulant la discrimination sur le marché. |l faut cependant prendre conscience que ce modéle ne
considére pas les colts psychol ogiques supportés par les victimes de ladiscrimination. En effet,
malgré I'absence de baisse de salaire des travailleurs du groupe 2 dues aladiscrimination par les
consommateurs, ladouleur psychologique ressentie par les victimes de ladiscrimination n'est pas
prise en compte dans le modele de Becker. Le fait de ne pas prendre en compte les colts non
monétaires - la "douleur" - supportés par les victimes de discriminations limitera toujours la
contribution de I'économiste au bien-étre social et al'analyse politique. Enfin, il faut comprendre
gue ce modél e ne Sapplique qu'a une situation de concurrence danslagquelleil existe de nombreux
employeurs et une libre mobilité des agents économiques, de sorte que la concurrence permette
que laségrégation dimineladiscrimination salariale. Le modé e suppose auss que lamobilité des
travailleurs est sans colts, spécialement along terme.

Méme s la ségrégation reste un moyen d'éiminer la discrimination sur le marché du
travail, il importe de garder al'esprit qu'une société intégrée est toujours plus compétitive qu'une
soci été segrégationniste. Nousallons mai ntenant examiner |'influence possible deladiscrimination
dans diverses "situations de monopoles’ relativement communes.

2. La discrimination par godt en situation de monopole

a) Monopole de production

Un monopole a deux caractéristiques qui lui permettent d'exercer une certaine
discrimination sur unelongue période. Tout d'abord, il "bénéficie” d'une uniformité desgodts, par
définition, puisgu'il n'y a qu'un employeur ; ensuite, n'étant pas exposeé ala concurrence, il n'est
pas obligé defaire un certain montant de profit. La premiére caractéristique lui permet d'avoir un
"godt" pour la discrimination, d, qui ne sera pas rendu responsable de pertes du fait de la
concurrence. Laseconde lui permet de sacrifier des profits monétaires en échange des "' bénéfices
psychiques' deladiscrimination. Cependant, il existe plusieursinfluences del'économie dans son
ensemble qui contraignent ou méme éiminent le pouvoir de maintenir une discrimination sur le
marché du travail d'un ou de quelques monopoles.

Le pouvoir d'un monopole sur le marché d'un produit nimplique pas e pouvoir de celui-ci
sur le marché du travail. Si lafirme en situation de monopole ne peut affecter les salaires sur le
marché du travail, elle n'offrira pas de salaires supérieurs a w (taux de salaire du marché) aux
travailleurs du groupe 1 et elle ne pourrapas non plus offrir un salaire inférieur aw pour employer
lestravailleurs du groupe 2. En d'autres termes, |e monopol e ne sera pas source de discrimination
bien que comme d'autres firmes ayant un d. positif, il emploiera une force de travail entiérement
formée de travailleurs du groupe magjoritaire - ségrégation de laforce de travail. Si e monopole
se comportait de fagon irrationnelle et offrait des salaires plus importants aux travailleurs du
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groupe majoritaire, il provoquerait une incitation ala création et au "décollage”" d'autres firmes
dans sa branche, firmes conduites par des managers et des investisseurs n'ayant aucun godt pour
ladiscrimination ou appartenant au groupe 2. De méme, Alchian et Kessal? ont avancé un point
de vue selon lequel, méme dans le cas ou les monopol es pourraient influencer les salaires sur le
marché du travail, ils ne pourraient sacrifier de fagcon permanente leurs profits monétaires pour
une politique de discrimination; en effet, dans ce cas, des investisseurs maximisant le profit leur
prendraient des parts de marché et finalement les élimineraient de celui-ci. Ces auteurs ont auss
montré que des monopoles réglementés ou des monopoles d'Etat, qui suivent des régles
d'optimisation différentes de la maximisation du profit, pourraient satisfaire leurs "goQts" pour la
discrimination sans menacer leur équilibre et de la sorte pourraient n'offrir aucune incitation au
"décollage" d'autresfirmes concurrentes. Detellesfirmes pourraient, par exemple, employer leurs
travailleurs selon des critéres de népotisme, sans colts en termes de profits monétaires et, i ces
firmes étalent suffisamment nombreuses, elles pourraient contribuer al'existence d'un différentiel
de sdlaires discriminatoire sur I'ensemble du marché.

Il est utile de garder a l'esprit deux caractéristiques empiriques des monopoles®.
Premiérement, les monopoles ont tendance a étre plus grands, plus " capital-intensive" et ont plus
de chances d'étre syndicalisés que les autres firmes. De ce fait, il se peut qu'ils offrent de plus
hauts salaires pour attirer les travailleurs qualifiés et pour sassurer un faible turnover. Parmi les
travailleurs souhaitant obtenir un emploi dans ces monopoles, il se peut que les travailleurs du
groupe 1 soient plus qualifiés, du fait d'une pré-discrimination provenant de différents canaux. La
combinaison résultant de cet état de fait, et consistant a engager plus de travailleurs du groupe
majoritaire et ales payer plus, peut ne pas étre discriminatoire ; le monopole peut, dans ce cas,
avoir un d=0. Seul un modéle économétriqgue comme nous en verrons plus loin peut aors
permettre de mettre ajour ou non I'existence d'un comportement discriminatoire. Deuxiémement,
du fait de leur taille et de leur richesse, les monopoles sont aussi souvent trés connus du public.
IIs ont alors tendance a étre trés sensibles a leurs relations publiques et a leur "image'. Dans le
passe, cette sensibilité aurait pu servir a un renforcement de la discrimination, car les
gouvernements pouvaient avoir des préugés raciaux ou sexistes et influencer les monopoles.
Aujourd'hui, noslois et | es sentiments publics que nous professons sopposent aladiscrimination.
Ces forces auront donc tendance a limiter le "golUt" du monopoliste pour la discrimination en
dessous de ceux de la moyenne des employeurs.

En résumé, les firmes en situation de monopoles, particulierement les monopoles d'Etat,
sont en théorie susceptibles de maintenir une certaine discrimination sur le marché du travail. |l
existe cependant desrai sonsde douter que le monopol e soit une source maj eure de discrimination.

b) Firmes en situation de monopsone sur le marché du travail

Le cas de I'exploitation du travail dans I'économie néo-classique prend place sous des
conditions de monopsone. Les travailleurs sont captifs d'un marché sur lequel il n'existe qu'un
employeur ou sur lequel un groupe d'employeurs se concerte et agit comme un seul acheteur de
travail. L'analyse du monopsone représente un des rares points communs entre les modéles néo-
classique et marxiste d'analyse du marché du travail®. Le modéle est bien connu. Un acheteur

2 Alchian, Kessel [1962].
2 Nous utiliserons ce terme pour décrire une firme produisant "une trés large part” du marché d'un produit.
% Bien que les sens de I'exploitation soit différent.
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unique de facteur travail fait face & une courbe croissante d'offre de travail ; il égaliselavaleur de
laproductivité marginale du travail (pmL) et son colt marginal (croissant) ; il emploie moins de
travailleurs que s laméme demande de travail était faite par de nombreuses firmes concurrentes.
Decefait, le prix d'offre destravailleurs est inférieur au salaire qui serait nécessaire al'émergence
d'une offre supplémentaire sous des conditions concurrentielles, et la différence positive entre la
productivité marginale du travail et le salaire est incorporée au profit. Lorsgue deux facteurs de
production sont offerts et demandés, I'expl oitation destravailleurs (mesurée par (pmL-w)/w) sera
plusimportante pour le facteur dont I'offre de travail est 1a plusinélastique. Ces propositions, qui
furent présentées par Robinson® offrent un modél eintéressant pour ladiscrimination, en postul ant
smplement que lestravailleurs du groupe 2 ont une courbe d'offre de travail plusinéastique que
celle de I'autre groupe. Une application moderne de ce modéle a été effectuée par Madden®.

Les marchés du travail de type monopsonique sont de plus en plus rares, principalement
parce qu'une large fraction de la population habite dans des zones urbaines importantes et parce
que l'automobile a largement étendu les frontieres géographiques du marché du travail.
L'information concernant les taux de salaire dans des marchés géographiquement dispersés est
disponible et seuls quelquestravailleurs"alamarge" doivent se déplacer pour égaliser lessalaires
detravailleurs de qualifications comparables. Aing, |'acceptation along terme par destravailleurs
de sdaires inférieurs au salaire de marché suppose un degré dimmobilité ou un manque
d'information de ceux-ci qu'il est difficile de concevoir aujourd’hui. Il est certain qu'il existe des
travailleurs"piégés' dans une certaine combinai son de qualifications spécifiques al'industrie, qui
voient décliner le nombre de firmes se disputant leurs qualifications et qui souffrent ainsi d'une
exploitation de longue période; pourtant, cette situation ne représente pas des conditions se
généraisant al'ensemble du marché du travail.

Parce quelemonopsone sembleavoir desapplicationslimitées, il n'est pastresenrichissant
d'examiner de plus prés la proposition selon laguelle la courbe d'offre de travail des membres du
groupe 2 est moins élastique que celle des membres du groupe 1. Pourtant, deux points peuvent
étre utiles a I'analyse. Tout d'abord, s les différences dans la courbe d'offre identifient (dans le
sens économétrique du terme) une différence d'exploitation, on doit reconnaitre que les causes
de ces différences dans I'offre de travail ne sont pas celles des différences de saaires entre
travailleurs. Ensuite, au regard de ladiscrimination selon le sexe, il existe de nombreuses preuves
et de nombreux supports théoriques de |'existence d'une plus grande él asticité de lacourbe d'offre
detravail desfemmes par rapport a celle deshommes. L'élasticité plus grande de |'offre de travail
des femmesimplique une éasticité supérieure deleur offre detravail dansle cas d'un monopsone,
ce qui représentel'inverse delacondition qui prouverait |'existence d'une exploitation plus grande
des femmes. Encore une fais, il peut exister des situations particuliéres dans lesguelles cette
généradisation n'aurait plus de sens. La situation des infirmiéeres est, par exemple, souvent citée
pour dénoncer une situation de monopsone d'un ou de plusieurs hépitaux dans une région.

C) Les syndicats en tant que monopoles

Dans le modele de discrimination de Becker, les préugés des travailleurs du groupe 1 a
I'encontre de ceux du groupe 2 n'éaient pas une condition suffisante au maintien d'un différentiel
de salaires discriminatoire. Cependant, en formant un monopole dans la "vente" du travail aux

% Rohinson[1934].
27 Madden [1973].
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employeurs, les travailleurs du groupe 1 peuvent affirmer leurs préférences et faire passer leurs
salaires au-dessus du niveau de salaire concurrentiel . De plus, contrairement aux monopsones, les
unions syndical es sont trés répandues, protégées par laloi et ont |'approbation de lacommunauté.
De nombreuses études ont constaté que les syndicats ont augmenté les salaires de leurs membres
au-dessus du niveau concurrentiel.

Etant donné que les syndicats assurent des rentes de monopole, certaines méthodes de
restriction al'entrée de ceux-ci sont une étape nécessaire au maintien de cesrentes. De nombreux
analystesont avancé queles"golts" discriminatoires deleurs membrespouvaient étre descriteres
d'inclusion ou d'exclusion de ces syndicats.

Kessel® a gjouté que I'homogénéité ethnique ou sexuelle des membres d'une union
syndicalefacilitait I'existence d'une vol onté mutuelle de prendre des décisions communes et évitait
ains de prendre des sanctions contre ceux qui "trichent” avec les syndicats. Finalement, bien que
divisée sur I'impact globa de la discrimination par les syndicats, e recherche ingtitutionnelle en
reléve de nombreux cas®. Aing, l'idéeapriori del'existence d'une discrimination par les syndicats
semble ére substantielle. L'exclusion des "minorités’ de ceux-ci pourrait impliquer qu'a
qualifications égales, des membres du groupe 1 (affiliés a des syndicats) puissent gagner plus que
ceux du groupe 2 (qui eux n'y avaient pas acces). Cependant, plusieurs études concernant
notamment |e marché du travail nord-américain, donnent des résultats contraires aux conclusions
précédentes en affirmant que dans certains cas, les écarts de salaire entre travailleurs des deux
groupes auraient été réduits par I'émergence des syndicats. A ce titre, I'éude d'Ashenfelter®
montre clairement que les monopol es de travail,mal gré de nombreux cas de discrimination par les
syndicats, ne représentent pas une source majeure des différentiels de salaire discriminatoires
observés.

d) Les gouvernements en tant que monopoles

L es gouvernements sont en position de monopol e absolu dans certaines branches comme
la défense nationale, la police, les services de pompiers, les postes ou encore tous les services
Iégaux. Avec leur pouvoir de taxer et de punir, les gouvernements possedent un pouvoir de
monopole supérieur a toutes les firmes et a tous les syndicats. De plus, ils n'ont pas besoin de
maximiser le profit et sont rarement guidés par ce but.

Si I'on suppose que le groupe 1 contréle le gouvernement, il n'y a aucune difficulté a
montrer quiil existe une possibilité théorique de discrimination basée sur le comportement de
celui-ci. Au cours des derniéres décennies, I'intention de la majorité des gouvernements a été de
réduire la discrimination contre les "minorités’, mais I'analyse est compliquée par le fait que
certaines actions, malgre les bonnes intentions qu'elles véhiculaient, ont finalement aggravé le
probléme. Cettecritique est fréquemment émiseal'encontre du salaire minimum et deslégidations
sur I'égalité des sdlaires atravail égal®.

L'histoire et lalittérature concernant I'influence des gouvernements sur la discrimination
sont bien trop imposantes pour étre étudiées dans cette simple analyse théorique. L'élément que
nous retiendrons simplement est qu'il est tout a fait possible a un gouvernement d'appliquer une
discrimination sur le marché du travail qu'il controle.

% K essel [1958)].

2 Voir Gould [1977], Marshall [1965], Ross [1948] et Northrup [1944] parmi de nombreux autres.
® Ashenfelter[1972].

31 Pour des exemples historiques de ce phénoméne aux Etats-unis, voir a nouveau Ross [1948].
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B. La portée et les limites du concept de discrimination par goUt

Lathéorie de la"discrimination par go(t" est ainsi capable de prédire un écart de salaire
moyen entrelestravailleursdiscriminéset lesautres, qui résulte del'équilibre sur le marché obtenu
par agrégation des comportements de I'ensemble des divers agents. A ce titre, elle permet de
réconcilier, sur le plan théorique, I'hypothése de concurrence avec une inégalité de traitement de
travailleurs identiques. Cependant, la portée du modéle apparaittres affaiblie par I'existence de
critiques multiples, méme si certaines d'entre elles peuvent étre relativisées.

1. Les critiques de la théorie de la discrimination par goQt

L athéorie néo-classique de ladiscrimination par go(t afait, dés son apparition, I'objet de
nombreuses critiques et controverses et n'ajamais suscité une adhésion totale dans la littérature
économique. Parmi les nombreux reproches adressés a cette approche, on peut distinguer deux
types de critiques. Les premieres d'origine externe ont trait ala méthode utilisée; les secondes,
sans doute les plus graves, portent sur la cohérence interne méme du modéle.

a) Le probléme du caractére exogene des préférences

Les premieres critiques portaient avant tout sur les hypotheses initiales du modéle.
L'hypothese, implicite dans ce modéle, de proximité physique comme conception du racisme ou
du sexisme est rapidement apparue trés insuffisante pour certains auteurs, ces derniers ayant
préféré lui substituer une hypothése explicite de proximité sociale®.

C'est pourtant le caractére exogene de ces préférences qui a soulevé le plus de
contestations®. Dans ce cas précis, la critique doit ére nuancée. En effet, lathéorie ne décrit pas
lesraisons pour lesquellesles agents économiques manifestent de telles préférences; elle propose
uniguement une théorie des mécanismes de marché atravers lesquels la discrimination agit, ainsi
gue les conséquences de ces actions. Elle reste donc, dans un certain sens, une théorie micro-
économique classique pour laquelle les "golts" sont considérés comme des données. D'un autre
coté, elle spécifie pourtant de fagcon précise ces "golts'. Il sagit la d'un enrichissement des
fonctionsd'utilité du travailleur et del'entrepreneur. L'utilité du travailleur est alors non seulement
fonction du salaireregu et delaquantité ou del'intensité du travail fourni, maisauss par exemple,
delaproximitéquant al'exécution destachesdelapart de salariésaux caractéristiques différentes.
Quant alafonction d'utilité del'entrepreneur, elle varie avec le montant du profit mais également,
par exemple, avec la proportion de travailleurs noirs, dhommes, de femmes, dimmigrés, de
nationauix etc., employésdans|'entreprise. Dans cette perspective, onretrouvel'objectif de Becker
visant & appliquer de fagon générale et systématique |'analyse économique a la motivation non
monétaire des agents*, la discrimination représentant simplement un temps fort de cette
motivation. En tentant de mesurer I'importance de la discrimination par son colt monétaire, il se
situedanslalignedirecte destravaux de Marshall. Pour ce dernier, le domaine del'économie était
défini par les motivations dont on pouvait mesurer la force par la somme d'argent que |'agent

%2 Voir Alexis[1973].
% Voir par exemple Marshall [1974].
% Voir Becker [1971], [1976].
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économique était prét a payer pour réaliser son désir.

A cestade del'analyse, nous sommes confrontés aune situation paradoxale. Pour Becker,
en effet, lavalidité de lathéorie ne dépend pas du réalisme des hypothéses™, mais uniquement de
laconformitédes prédictionsalaréalité®. Or, tandis quelathéorietémoigne, sansconteste, d'une
assez grande franchise dans |'approche du phénomeéne, la réalité vient infirmer une prédiction
majeure de lathéorie. Les modeles concurrentiels constituent en effet, la plupart du temps, des
modéles de ségrégation et non pas des modéles de discrimination salariae.

b) L'existence d'une "solution de libre concurrence” along terme

Nous sommes maintenant tout naturellement conduis a examiner les conséquencesalong
terme du modeél e de discrimination par goQt, qui constituent probablement la grande faiblesse de
laconception de la discrimination en concurrence pure et parfaite. En effet, le talon d'’Achille du
modéle est d'étre incapable d'expliquer le maintien de cette discrimination en longue période.

Le fait que les employeurs paraissent maximiser une fonction d'utilité au lieu d'une
fonction classique de profit est laconséquence laplus "génante”" du modele de discrimination par
I'employeur. De telles pratiques posent immédiatement la question de la survie des employeurs
sexistes ou raci stes dans un marché concurrentiel ou lesfirmes doivent maximiser les profits pour
obtenir au moins un taux de rendement "normal” de leur capital investi. Il suffit alors de se
souvenir que dans le cadre des hypothéses réglementant la discrimination sur le marché, les
employeurs qui n'ont pas cette préférence discriminatoire (ou qui I'ont a des degrés moindres)
bénéficient de colts de production plus faibles. Aussi, sous les hypothéses les plus évidentes et
conventionnelles du modéle de concurrence, cette meilleure compétitivité des entreprises les
moins discriminantes devrait entrainer I'dimination progressive des autres - a moins que ces
derniéresn'abandonnent leurs pratiques di scriminatoires- et susciter ladisparition progressivedes
différences de salaires imputables a la discrimination. L'argument selon lequel la discrimination
devrait disparaitre dans|e long terme découl e alors directement du raisonnement selon lequel les
firmesles plus discriminatoires seront acquises par leurs concurrentes ayant des comportements
moins racistes ou sexistes®. Dans |e cas de marchés parfaits du capital, c'est-a-dire dans un cadre
purement théorique, si une firme a un coefficient de discrimination d. plus faible qu'une rivale,
celle-ci peut faire I'objet, en raison de I'écart enregistré entre les niveaux de profits, d'un rachat
par laseconde. En généralisant, on peut dire quela(les) firme(s) dotée(s) du plus petit coefficient
d. sur lemarchéa(ont) lapossibilité d'acquérir, defacon rentable, latotalité des autres entreprises.
On devrait ains observer along terme, sansintervention d'aucune sorte, une sensible diminution
desdifférences de salaires entre hommes et femmes, entretravailleurs noirset blancs, etc. Or cette
évolution, pouvant parfois exister al'état de tendance pour lesinégalités de salaires, semblene pas
avoir le caractére net et inéluctable prédit par lathéorie.

La discrimination apparait ains comme un phénomene de déséquilibre transitoire. Le
modéle concurrentiel ne pouvant déboucher sur un différentiel durable de salaire pour des
travailleurs de productivité identique, on ne doit pas étre étonné qu'une partie importante des
auteurs orthodoxes se soient, a l'occasion de I'étude des différences de revenus entre groupes,
éloignés d'une approche initiale en terme de "discrimination pure", pour sorienter vers une

% Son argumentation en termes de "comme s est a cet égard sans équivoque.

% Pour Becker, un individu ayant un "godt" pour la discrimination agit "comme sil acceptait de payer [...] pour ne
plus étre associ € avec certaines catégories'.

37 A cetitre, voir Alchian et Kessel [1962].
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appréhension beaucoup plus "pré-discrimination” de I'origine du phénomene. Dans |'éude de la
discrimination par race, par exemple, laversion courante actuelle de la théorie néo-classique de
ladiscrimination atendance arelécher I'hypothese initiale de productivité égal e, faisant intervenir
I'impact des godts discriminatoires (lorsque cette derniere hypothése est maintenue) au niveau
méme des processus de détermination des caractéristiques productives (le capital humain), ces
processus étant situés essentiellement hors du marché *. Une tendance analogue est constatée
dans le cadre de la discrimination selon le sexe, |'accent étant alors mis sur les caractéristiques
spécifiques de I'offre de travail féminin susceptibles de donner naissance a des différentiels, cette
fois-ci detype"égalisateur”. Toutefois, malgré certainssucces, I'anayse n'ajamai s été entierement
capable de procéder a une élimination totale du résidu imputable ala discrimination de marché.
Auss, devant cet état defait, certains auteurs ont tenté, par e biais d'hypotheses spécifiques, de
lever I'incompatibilité existant entre'hypothese de goQt pour ladiscrimination et ladiscrimination
de marché effective.

2. Les tentatives d'adéquation du modeéle théorique a la réalité

Pour remédier a la mauvai se adéguation du modéle a la réalité, on peut introduire des
hypothéses supplémentaires permettant d'expliquer comment I'évolution prédite par le modele se
trouve freinée. C'est la solution proposée par Arrow lorsgu'il intégre explicitement dans|'analyse
des codts d'gjustement. || semble toutefois que de telles modifications ne soient pas en mesure de
judtifier pleinement lalenteur du processus incriminé. De cefait, il importe de se tourner versles
marchés des produits pour en tirer les implications de tendances monopolistiques sur la
discrimination de marché.

a) Des hypotheses complémentaires

Nous avons vu que la discrimination par les travailleurs ne se traduisait pas
obligatoirement par une réduction de salaires pour le groupe discriminé. Nous savons qu'il en
résulte, théorigquement, une ségrégation totale des entreprises, chacune d'entre elles ne recrutant
de travailleurs que dans un seul groupe. Lorsgu'un écart de salaire est néanmoins enregistré,
l'instabilité de ce résultat - c'est-a-dire la disparition a plus ou moins long terme de la
discrimination - peut étre affaiblie par I'existence de codts fixes. En effet, ala suite d'une |égére
modification de salaires, certaines firmes devraient passer d'une forme de ségrégation (force de
travail uniquement masculine par exemple) au type de ségrégation inverse (force de travail
exclusivement féminine). Dans cet exemple, c'est I'hypothese de non-convexité de lafonction de
co(t qui fait adopter al'entreprise ces solutions "extrémes' ou "spécialisées'. Plus généralement,
Arrow montre que lamaximisation del'utilité (del'employeur) ou delaproduction, en casde non-
convexité des courbes d'indifférence ou des isoquants, conduit généralement a des solutions "en
coin", ou plusieurs solutions d'équilibre coexistent sans qu'aucune vaeur intermédiaire entre les
solutions ne donne satisfaction. C'est a ce point de |I'analyse que, selon Arrow, vont intervenir de
fagon déterminante les cots fixes d'emploi®. Dans les cas habituels de convexité, le retard
apporté alatransition vers|'équilibre de long terme -ségrégation totale accompagnée de salaires

% Pour une critique de I'approche capital humain de la discrimination, voir Darity [1982].
® Cofits de recrutement, de licenciement, montant desinvestissement en capital humain réalisés par I'entreprise que
celle-ci doit amortir sur une longue période, etc.
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identiques pour Arrow - par |'existence de tels colts serafaible, car ces derniers vont sappliquer
a des gjustements marginaux progressifs. Tel n'est pas le cas en |'absence de convexité, puisque
dans ces conditions, les colts d'ajustement vont étre associés a des licenciements massifs
accompagnés de recrutements de méme ordre. Sous cette hypothese, on comprend que la
présence de colts fixes importants revéte une portée décisive et que leur action puisse freiner, de
fagon considérable, I'évolution vers I'éablissement de I'équilibre de longue période. Cependant,
comme I'a montré Chiplin®, les hypothéses de discrimination par I'employeur notamment,
nimpliquent pasforcément, commelepensait Arrow, lanon convexité des courbes d'indifférence.
Dans ce cas, S |es gustements peuvent se faire de fagon continue, les codts fixes, introduits de
fagon rédiste par Arrow, ne paraissent plus constituer un obstacle majeur a une évolution
dynamique vers I'équilibre de long terme. L'anayse théorique "classique” voit aors ressurgir le
probléme de la"solution” de libre concurrence a long terme.

b) L'adéquation de lathéorie ala réalité dans le cadre de marchés monopolistiques

Compte tenu des implications along terme des modél es précédents, on peut avancer que
les employeurs appartenant a des industries monopolistes peuvent avoir plus de latitude pour
exercer leur "goOt" pour ladiscrimination; en effet, protégés de la concurrence, des employeurs
ne manifestant pas detelles préférences discriminatoires. L'idée repose sur lefait qu'un monopole
dispose d'une plus grande marge de manoeuvre al'égard des criteres de recrutement non fondés
sur la productivité des candidats, |a rente monopolistique captée par I'employeur lui permettant
notamment de payer avec plus de facilité la "prime de discrimination”, "taxe" obligatoirement
versée pour éviter I'emploi d'un individu appartenant au(x) groupe(s) discriminé(s). Les firmes
monopolistes dont les organismes de direction discriminent, pourraient ains recruter leurs
travailleurs uniguement dans les groupes favorisés, limitant de ce fait I'emploi des groupes
discriminés aux autres secteurs. Dans ce contexte, la stabilisation du différentiel de salaires est
assurée par |'immobilité des employeurs induite par la structure du marché des produits.

Pourtant, la conclusion dépend de facon critique du caractére "transférable” des actifsde
la firme en situation de monopol€e™. L'objection évidente que I'on peut faire a I'encontre du
processus mis en avant précédemment est que des financiers sans préjugés raciaux ou sexuels
peuvent lancer une O.P.A. et profiter desopportunitésliéesal'emploi d'uneforcedetravail moins
colteuse. Le processus de transfert de propriété du monopole conduit ains a I'érosion du
différentiel de sdaire impliqué par larelégation initiale du groupe discriminé dans les industries
a structures non monopolistiques. Plus généralement, Alchian et Kessel ont recensé trois
conditions pour rationaliser I'nypothése du monopole sur le marché du produit dans lathéorie de
la discrimination :

(i) Le monopole doit abandonner des profits pour satisfaire son godt pour la
discrimination;

(i) Il est nécessaire qu'existent des barriéres al'entrée du marché pour empécher lerachat
du monopole par des agents non discriminants voulant capter les profits supplémentaires,

(iii) Lorsgue le monopole est régulé et que les profits sont contrdlés, le monopol e peut
satisfaire son goQt pour des objectifsnon monétaires (ici ladiscrimination) aun colt d'opportunité
(des profits) nul.

% Chiplin [1976].
4 Voir Reynolds [1973]
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De méme, I'analyse empirique n'‘apparait pas en mesure de confirmer |'argumentation
initiale. Dans la mesure ou I'on observe bien -surtout aux Etats unis - que les minorités et les
femmes sont effectivement représentées de facon disproportionnée dans e secteur concurrentiel,
et qu'a l'inverse ces groupes sont treés sous-représentées dans les grandes firmes (oligopoles)
versant de hauts salaires, il n'est pas exclu que cefait tradui se une structure des qualifications plus
orientée vers le haut dans les monopoles que dans les firmes concurrentielles. Quant a savoir si
les monopoles offrent, a productivités égales, des salaires plusfaibles aux femmes (ou aux noirs),
guaux hommes (ou au blancs), il sagit d'une question empirique. Mais, un point vient renforcer
encore les doutes que I'on peut avoir sur |'efficacité du modele de discrimination par I'employeur
arendre compte de la discrimination de marché. Le secteur le plus protégé de la pression des
colts et de la concurrence est sans doute |e secteur public; or, dans ce domaine, |'Etat jouant le
réle d'un "monopole bienveillant", les disparités de saaire imputables a la discrimination
apparaissent beaucoup plus faibles que dans le secteur privé.

Cependant, on constate empiriquement que sur le marché du travail de trés nombreux
pays, industrialisés ou en développement, persiste depuis des décennies une discrimination de
marché assez facilement mise a jour. |l est donc nécessaire de trouver d'autres explications
théoriques peut étre plus réalistes de ce phénomene.

2. La discrimination par intérét*

L'explication du phénomeéne de discrimination précédemment avancée, suggéere que le
marché sanctionneles employeurs qui manifestent un "goQt" pour ladiscrimination ou les pousse,
lorsque la discrimination émane des travailleurs, a employer une main-d'oeuvre uniquement
composée dhommes ou de femmes. Par ailleurs, s la discrimination trouve son origine dans le
comportement desconsommateurs, ceux qui manifestent des préf érencesdiscriminatoiresdevront
payer desprix plusélevés pour étre servis uniquement par des membres du groupefavorisé. Aing,
il semble que le marché concurrentiel soit, en quelque sorte, le meilleur alié des victimes de la
discrimination...

Cependant, d'importantes disparités de gains selon le sexe, larace, etc., persistant along
terme, certains économistes ont proposé des explications de la discrimination ou prédomine
I'intérét des discriminateurs. Evidemment, ces nouvelles approches laissent de cotélavision d'un
modél e (déterministe) concurrentiel au profit de schémas excluant I'atomicité des comportements
des agents. La prise en compte de la discrimination par intérét peut alors se faire dans deux
directions. D'une part, elle peut étre appréhendée par le biais des modéles de "pouvoir de
monopole"'; dautre part, elle peut nécessiter une révision plus compléete de l'anayse du
fonctionnement du marché du travail - prise en compte de I'analyse duale.

A. Distribution des pouvoirs de monopole et discrimination
Dans les théories que nous alons maintenant présenter, il existe une volonté de

discrimination ayant pour objectif la satisfaction d'un intérét matériel. La césure importante
intervient ici au niveau de l'origine des acteurs du comportement de discrimination. La

“2 e concept de discrimination par intérét rejoint par certains de ses aspects celui d'exclusion sociae. Nous
dével opperons ultérieurement ces liens discrimination par intérét-exclusion sociale dans notre travail dethése. Concernant les
problemes d'exclusion, on peut se référer & Rodgers [1994].
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responsabilité peut en incomber alatotalité du groupe favorisé ou simplement a certains agents
économiques particuliers appartenant a ce dernier.

1. Discrimination dans |'intérét du groupe favorisé

L'andyse orthodoxe explique que lorsgue un agent économique se comporte de facon
discriminatoire, il abandonne, du fait de ce comportement, des revenus monétaires, afin de
satisfaire son "golt" pour la discrimination. En outre, cette analyse n'exclut pas que certains
individus du groupe favorisé, voire I'ensemble du groupe, ne puissent tirer profit de la
discrimination. Il faut pourtant garder al'esprit que compte tenu de lalogique interne du modéle,
de tel's gains ne peuvent étre que de courte durée. Aussi Thurow* propose-t-il de substituer ace
modéle "atomistique”, un modele de monopole généralisé dans lequel les membres du groupe
favorisé préservent une distance sociale par rapport au groupe dominé et maximisent leurs
revenus. Dans cette optique, la possibilité de discriminer contre une communauté - et son
caractére stable - repose essentiellement sur la distribution tres dissymétrique des pouvoirs de
monopole a l'avantage de la communauté dominante.

a) Répartition des revenus et avantage du groupe dominant

En restant dans |e contexte de la discrimination par got précédemment analysée, on apu
constater que certains types de répartition du revenu entrainait un avantage pécuniaire de long
terme en faveur du groupe dominant.

Par exemple, si I'on applique, commel'afait Becker, le modéle de commerceinternational
a I'étude de la discrimination, on constate que les effets de cette derniére sur la communauté
dominante ou sur les sous-groupes qui lacomposent peuvent étredifférents selonlasituation prise
en compte. En effet, dans ce cadre, si I'on interpréte la discrimination comme une taxe sur les
exportations des ressources du groupe défavorisé, les gains ou les pertes monétaires de chaque
groupe vont dépendre de lataxe. Dans le cas ou le groupe dominant choisit une taxe optimale
analogue au tarif optimal de la théorie des échanges internationaux, les revenus de cette
communauté vont dépasser ceux de I'autre et, inversement, dans|e cas d'une taxe non optimale™.
On peut donc envisager la possibilité d'un gain absolu pour le groupe favorisé aux dépens de
I'autre groupe, gain pouvant se maintenir along terme®.

L'aspect répartition des revenus de la discrimination par golt a auss été étudié par
Arrow*, mais cette fois-ci, dans le contexte plus "classique" d'un modéle de marché du travail.
Si I'on suppose quel'offre de travail du groupe défavorise - en I'occurenceles noirs ou lesfemmes
- estinélastique, I'auteur indique les conditions dans lesquelles lestravailleurs blancs, les hommes
ou lesemployeursvont bénéficier deladiscrimination. Lorsquelafonction d'utilité del'employeur
ne dépend que du nombre de travailleurs du groupe discriminé embauchés, I'écart enregistré entre
la productivité marginale et le salaire de ces derniers sera empoché par les employeurs, puisgue
la demande de travailleurs du groupe 1 n'est pas affectée par le colt ("percu”) d'embauche plus
élevé des travailleurs du groupe 2. Mais, si I'employeur n'est sensible qu'a la proportion de

“ Thurow [1969].

“Voir Krueger [1963].

“ Dans ce cas, ce ne sont pas tous |es groupes qui vont, comme le dit Becker, souffrir d'une perte monétaire due a
ladiminution du volume des échanges.

“ Arrow [1973].
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travailleurs du groupe 2 et du groupe 1 employés, I'effet sur les profits va étre nul; ce sont les
travailleurs du groupe 1 qui vont profiter del'intégralité du transfert de gains réalisé au détriment
des travailleurs du groupe 2. |l est bien évident que dans tous les cas, la communauté
discriminante - composée des employeurs et des travailleurs du groupe 1 - réalise un gain
monétaire précisement égal a la différence entre le produit marginal des travailleurs du groupe
discriminé et le salaire qui leur est versé.

b) Pouvoirs de monopole, distance sociae et discrimination

Thurow dans son approche de la discrimination conteste totalement |'approche
Beckerienne du phénomene”. Selon lui, le groupe dominant ne cherche pas a conserver une
distance physique mais une distance sociae. Les blancs par exemple, n'hésiteront pas a employer
des servantes noires, a condition qu'elles restent "aleur place”. Par ailleurs, il rgjette le "modéle
de commerceinternational" en soutenant que ladiscrimination ne survient pas dans deux sociétés
indépendantes qui séchangent mutuellement des facteurs de production mais dans une seule
société hiérarchisée. Pour I'auteur, le groupe majoritaire dispose en effet de beaucoup plus de
pouvoirs que la simple volonté de décider d'échanger ou de ne pas échanger avec le groupe
minoritaire. Ce dernier groupe ayant besoin socialement de I'emploi qu'on lui offre, le groupe
dominant, par la pression économique, la pression sociae, voire méme par la pression physique,
est a méme de se comporter dans I'échange, comme sil disposait d'un pouvoir généralisé de
monopol e et de monopsone. Thurow met donc ajour |'existence de ce qu'on appeleraun " pouvoir
de monopole" en faveur du groupe dominant.

Dans ce modéle de distance sociale, toujours selon Thurow, les comportements des
membres du groupe discriminant n'entrent pas a priori en conflit direct avec les objectifs de
maximisation de revenus, dans la mesure ou des revenus éevés pour ce groupe contribuent
automatiquement a une plus grande distance sociale. En conséguence, les membres du groupe
dominant peuvent délibérément et systématiquement chercher aaugmenter leurs revenus par des
pratiques discriminatoires, sachant que ces pratiques contribuent aussi a augmenter la distance
sociale. De nombreux moyens vont étre utilisés pour conserver le pouvoir de monopole d'un
groupe sur |'autre et maximiser les revenus : la discrimination va apparaitre dans I'emploi, les
salaires, le métier, les investissements en capital humain et non humain, les secteurs, les
professions, les prix, €tc.

Cemodéle ale mérite de sattaquer ades phénomenes de domination sans doutetrésréels
dans certains pays et constitue une théorie des groupes de pression ; il ne parait cependant pas
fournir de théorie générale deladiscrimination. En effet, quel que soit son pouvoir de persuasion,
lemodél e ne peut rendre compte -Thurow |'admet parfaitement - deladiscrimination al'encontre
des femmes ; dans cet univers de discrimination généralisée, on ne voit pas en effet comment les
hommes pourraient augmenter leur "niveau de vie" en discriminant contre leurs propres femmes.
Mais, méme réduit au racisme ou ala discrimination al'encontre de tout groupe minoritaire, le
modéelen'est pas sans soulever de nombreuses questions. Tout d'abord, |esconséquences multiples
des occasions de discrimination peuvent entrer en conflit avec lesrevenus. Ensuite, ce ne sont pas
les divers représentants du groupe dominant qui tirent en définitive partie individuellement de la
discrimination, maisc'est |e groupe tout entier qui maximise ses gains au moyen del'ensemble des
procédés discriminatoires que son pouvoir de monopole lui a permis d'ingtituer. En fait, dans un

4 Thurow [1969].
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tel cas, rien n'exclut que la rentabilité "sociale" du groupe soppose fortement a la rentabilité
individuelle®®. Or I'auteur n'explique pas comment peuvent apparaitre le comportement collectif
et les mécanismes permettant de faire appliquer un mode plausible de collusion entre des millions
detravailleurs et demployeurs. Plus précisement, il est conduit a se rabattre sur un argument trés
classique de complicité deslois et d'intervention de I'Etat. A cet égard, I'exemple de I'Afrique du
sud proposé par Thurow, dans lequel le groupe discriminé est tenu immobile et "asaplace” et ou
I'Etat controle les arrangements de collusion pour dominer le groupe discriminé comme
représentation du modél e de monopsone/monopole, est limpide. Mais, il renforce aussi lesdoutes
sur la capacité du modéle a rendre compte de la discrimination dans les autres pays industrialises
ou en développement ne pratiquant pas une politique d'apartheid®.

2. La discrimination dans I'intérét de certains agents économiques

Nous passons ici a une version partielle de la discrimination. D'une vision globale du
phénomeéne, nous nous dirigeons vers une vision en termes d'intérét des employeurs ou d'intérét
de certaines catégories de travailleurs, les deux points de vue pouvant par ailleurs étre
complémentaires.

a) Ladiscrimination dans I'intérét des employeurs

Deux modeles théoriques, placant I'intérét des employeurs directement al'origine de la
discrimination, sont proposés par lalittérature. Bien quetous|es deux fassent explicitement appel
a des mécanismes "d'exploitation”, ils proviennent d'horizons totalement opposés.

a) L'analyse marxiste

L'appareil d'analyse marxiste offre de trés nombreux éléments pour constituer une théorie
de la discrimination a l'initiative des employeurs. La these avancée, introduite par Baran et
Sweezy®™ et reprise par lesradicaux américains actuels, présente ladiscrimination selon larace ou
le sexe, comme une tactique des capitaistes visant a briser |'unité trop menacante de la classe
ouvriere et a empécher que lalutte des uns rejoigne celle des autres. La discrimination apparait
comme un cas particulier d'un processus général de segmentation et de hiérarchisation par lequel
le capitalisme entreprend de diviser pour régner. Cette approche, lorsqu'elle est approfondie,
sinscrit le plus souvent dans le cadre de la théorie du marché dua du travail qui sera examinée
plustard de fagon plus compléte. La situation des groupes "inférieurs' permet en outre d'extraire
davantage de plus-value, les capitalistes ayant lapossibilité dejouer sur lestaux d'exploitation des
différents groupes de travailleurs™.

Roemer montre que la théorie marxiste de lavaleur reste tout afait valable méme lorsque
letravail est exploité différemment selon les groupes de travailleurs (cas de la discrimination). |
explique la persistance d'une situation discriminatoire par |'influence de ce qu'il appelle I'effet de
corruption. Cet effet entraine le création par le capita d'un petit groupe de travailleurs

“ Voir ici Olson [1978].

“ Pour une analyse théorique poussée de ladiscrimination en situation de politique d'apartheid, voir Lundhal [1989].
% Baran et Sweezy [1968].

51 Sur ce point, voir Roemer [1978] et Bowles, Gintis [1981].
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privilégiés™. 11 en résulte une division destravailleurs qui se renforce et "sauto-perpétue” du fait
méme du fonctionnement du marché du travail capitaliste. Aing, I'effet de corruption apporte de
I'eau au moulin de la stratégie des capitalistes. Dans ce contexte, |'objectif des travailleurs est
d'éviter que le racisme et le mangue d'unité soient utilisés par le capital comme des outils de
division des travailleurs. En sunissant, ils peuvent gagner de plus hauts salaires dans tous les
groupes, au détriment du profit. Roemer rappele aussi* que tant que la discrimination existe, ce
sont tousles groupes qui vont souffrir de celle-ci. Lameilleure stratégie pour touslestravailleurs
est de sunir afin de renforcer leur pouvoir de négociation, en tant que classe, dans le but
d'augmenter leursgains (et donc de diminuer I'exploitation). || est pourtant fréguent quelesunions
de travailleurs tentent d'utiliser la stratégie de corruption comme "solution” la plus simple pour
faire augmenter leurs gains. Dans ce cas, les bureaucrates de ces unions agissent comme des
"lieutenants' de la classe capitaliste en mettant a effet le principe de corruption et par conséquent
en contribuant a la persistance de la discrimination.

Ainsi, Roemer et de nombreux autres ont montré que la théorie de I'exploitation restait
valide pour une force de travail plus ou moins exploitée selon les groupes™. Les andyses de la
discrimination ont pourtant entrainé de nombreuses controverses parmi les radicaux. On a par
exemple reproché a des auteurs comme Roemer d'avoir donné une vision statique de la théorie
del'exploitation et de ne pasavoir situé ladiscrimination danslathéorie marxiste de reproduction
et d'accumulation®. De méme, les néo-marxistes considérent pour leur part qu'il existe un intérét
commun descapitalisteset destravailleursblancs (par exemple) qui effacent leur conflit declasse
pour lui substituer une hégémonie de répression comme moyen de contrdle®. Les conséquences
du racisme sur la distribution des gains sont ainsi devenues le point-clé de contention : pour les
Marxistestraditionnels, leracisme ne bénéficie qu'aux capitaistes et "touche" lesblancsaussi bien
gue les noirs, aors que pour les néo-marxistes, les travailleurs blancs peuvent bénéficier de la
mémefacon queles capitaistesd'une discrimination al'encontre destravailleursnoirs. Lamajeure
partie du débat consiste ains dorénavant a définir et & mesurer les conséquences de la
discrimination sur ladistribution des gains. Des études plus approfondies® ont permisde voir que
les intéréts des travailleurs blancs en termes de salaires et en termes d'emplois pouvaient ne pas
coincider : ce quils perdent du fait du racisme en termes de salaires peut étre gagné d'autre part
entermesd'emplois. Il sembleains absurde de déclarer qu'en toutes circonstances, leracisme agit
aleur détriment et qu'il leur est imposé malgré eux, de fagon externe.

Les modéles néo-marxistes offrent une analyse plus sophistiquée de I'exploitation en
interprétant le racisme comme uneforce de cohésion entreles capitalistes et lestravailleursblancs
pouvant affecter le produit autant que les revenus. Les capitalistes discriminent non seulement
parce quilsontintérét adiviser et adominer laforce detravail, maisauss parce quel'introduction
de femmes ou de travailleurs des minorités dans des groupes de travail formés d'hommes blancs
peut réduire l'efficacité et augmenter les colts de formation; en effet, la confiance, la
communication et la coopération sont améliorés par l'identification sociale®. Cesser la
discrimination peut créer des conflits en modifiant lanotion traditionnelle d'équité qui a établi une

%2 Toujours "diviser pour régner".

% Marx l'avait déja dit.

% Marx faisait I'hypothése d'une parfaite homogénéité de la force de travail.
% Voir England et Greene [1981].

% Cherry [1988].

57 Par exemple celles de Hill [1989] ou de Shulman [1987].

% Baron [1990].
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relation de coopération entre e capital et les travailleurs blancs.

Enrédité, il apparait que les approches marxiste et néo-marxiste, al'instar dailleursdela
théorie orthodoxe, ne disposent que d'un support empirique faible. En outre, elles souffrent, de
leurs caracteresincompl ets. Les"nécessitésdu capitalisme" ne constituent pas une argumentation
convaincantelorsqu'il sagit d'étudier les mémes problemes (par exemplele sexisme) danslespays
socidlistes, les écarts de salaires entre hommes et femmes y éant, semble-t-il, du méme ordre
qu'en France notamment™.

b) Exploitation et monopsone

Dans ce contexte, la littérature économique propose un deuxieme modéle, celui du
monopsone, que hous avons déja abordé dans un chapitre précédent. En se basant sur la
prédiction fondamental e de cetype de modéle selonlaquellele salaire versé est inférieur au saaire
correspondant a I'hypothése de concurrence, il a éé avancé que les groupes discriminés étaient
des groupes "exploités' (au sens néo-classique), parce que confinés dans des marchés du travail
a tendance monopsonique. Madden a ains défendu la thése selon laquelle les employeurs
disposeraient, toutes choses égales par ailleurs, d'un pouvoir de monopsone différent selon les
groupes - bien sur plus grand pour les femmes que pour les hommes. En effet, il suffit que
I'agticité del'offre detravail desfemmes ne soit pasinfinie et qu'elle soit, notamment, inférieure
a celle des hommes pour que les employeurs y trouvent une occasion de verser des saaires
différents pour un travail égal - modéle du monopsone discriminant, dg§a étudié. L'explication de
ces différences d'élasticité est liée ala plus faible mobilité des femmes, phénomeéne qui peut étre
renforcé par d'autres facteurs tels que leur moindre syndicalisation, par exemple. Quant a
I'nypothése de I'origine du monopsone proprement dit, plusieurs interprétations peuvent étre
avancées. Pour Madden, ce pouvoir résulte moins du fait que |'on peut considérer le marché du
travail comme unejuxtaposition d'entreprisesjouissant d'un pouvoir de monopsone pour diverses
raisons, que d'un accord de nature sexiste de la part des employeurs (masculins dans leur
écrasante majorité) pour tirer profit des particularités de |'offre de travail féminin. D'autres types
de justification reposent sur I'hypothése d'information imparfaite sur les prix (C'est-a-dire les
salaires) et sur I'influence des colts de mobilité. Dans ce cas, chaque entreprise  de méme
implantation géographique et offrant le mémetype d'emplois, se trouve confrontée aune offre de
travail qui n'est pas totalement inélastique et peut donc étre consi dérée comme un monopsone®.
Bien que le modéle de monopsone ait (re)conquis une certaine validité théorique, il a déja été
indiqué que la concurrence imparfaite ne semble pas fournir une réponse satisfaisante a la
permanence along terme deladiscrimination. D'une part, I'équilibre favorisant collectivement les
hommes, obtenu par coalition sexiste, atouslesinconvénientstechniquesdu cartel et risque d'étre
encore plusinstable que le pouvoir résultant d'un monopsone par un employeur unique. D'autre
part, il faut garder al'esprit que le pouvoir de monopsone de I'entreprise n'est que transitoire en
information imparfaite.

b) Ladiscrimination dans I'intérét de certains travailleurs

% Moroney [1979].
 Sur la "réhabilitation”" du monopsone en information imparfaite, voir Stiglitz [1979].
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Lathéorie de la discrimination dans I'intérét de certains travailleurs® est une sous-partie
de la théorie de la discrimination de Bergman®?, auteur pour qui les représentants du groupe
discriminé sont rel égués dans certains métiers peu attractifs ou leur grand nombre fait baisser la
productivité marginade de leur travaill et, par conséquent, leurs sdaires (hypothése
d'encombrement ou encorede"crowding"). Il sagit laencoredeladiscrimination par larace, mais
la théorie pourrait aisément se généraliser aux autres types de discrimination. L'hypothése de
départ est que les travailleurs blancs sont en position de monopole dans certains marchés du
travail. Unefois que ceux-ci sont installés dans ces segments bien payés du marché du travail, ils
peuvent, en formant des codlitions et en menacant de gréeve les employeurs, empécher les
travailleurs noirs (ou les femmes) de les concurrencer. Le différentiel de salaires entre noirs et
blancs (ou entre hommes et femmes) traduit simplement |'appropriation par lestravailleursblancs,
des "rentes’ importantes et nombreuses inhérentes a un marché du travail ou les emplois sont
hiérarchisés, les salaires étroitement reliés aux emplois et la concurrence seffectue en termes
emplois. Quant al'appréhension de la discrimination salariale, lathéorie al'avantage d'expliquer
pourquoi certainstypesd'individus setrouvent concentrés dans certaines professions, et pourquoi
letaux de chdmage des noirs est souvent supérieur acelui des blancs, par exemple aux Etatsunis.
En fait, sur ce dernier point, ladémonstration n'est pas compléte car si, selon Swinton, les noirs
sont relégués dans des professions ou le chdmage est important, du fait de la coalition du travail
blanc dominant; mais, |'auteur reste silencieux sur les raisons pour lesquelles le chdmage est
important dans ces secteurs. Deméme, et c'est sansdoute e point le plusvulnérable de cette autre
version "concurrence imparfaite/groupe de pression” de la discrimination, aucun argument
réellement convaincant n'est véritablement apporté pour expliquer par quels moyens et selon
quelles possibilités sont mis en place les comportements de collusion et |es stratégies explicites
de discrimination du groupe dominant. En dépit d'un relativement grand pouvoir heuristique, ce
modéle particulier ne peut pas, en fin de compte, échapper ala critique générale adressée a tout
modéle de discrimination par intérét dont |e fondement repose sur des coalitionsinformelles. Sil
est rentable (au moins au niveau collectif) deformer une codlition et de discriminer, pourquoi dans
ces conditions, les droitiers ne le font-ils pas a I'encontre des gauchers ?

B. La discrimination et le schéma dualiste de la segmentation

Nous avons vu précédemment que "I'explication” de ladiscrimination sefaisait en termes
de modéles de "bargaining power" dans lesquels les situations économiques et sociales des
différents groupes dépendaient des pouvoirs relatifs de négociation des employeurs, des
travailleursou du groupeen entier. Le casdel'expl oitation monopsoni stique, notamment, reposait
sur une dissymétrie de pouvoirs entre employeurs et travailleurs, tout en étant cependant
déterminée par des variablestirées de I'aspect offre du marché du travail. L'attitude de I'approche
duale ou segmentée apparait cependant tres différente méme s I'on retrouve dans celle-ci des
conditions de I'approche en termes de "bargaining power", comme |'abandon de I'hypothése de
mobilité parfaite. Cette approche propose une nouvelle explication fondée sur une description
différente des mécanismes qui régissent le marché du travail. En effet, cette analyse desinégalités
de gains entre noirs et blancs, hommes et femmes, prend sa source essentiellement dans une
tentative ayant pour but de renouveler I'appréhension du marché du travail.

& Voir Swinton [1977].
2 Bergman [1973].
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Aprésavoir brievement expose le cadre général de cette approche, nous examinerons ses
implications en ce qui concerne la discrimination.

1. Un paradigme original

Au cours des années récentes, le concept de segmentation a commencé a jouer un role
important dans I'analyse économique du marché du travail, en générd, et celle des basses
rémunérations, en particulier. Pour les dualistes et |es radicaux, la perspective de segmentation
constitue un paradigme nouveau et différent du paradigme conventionnel ou néo-classique®™.
L'analyse n'est pas totalement nouvelle, dans la mesure ou de nombreux économistes avaient
depuis longtemps souligné I'existence de marchés isolés les uns des autres et de la concurrence.
Lathéorie des groupes non-concurrents en fournit une claireillustration. Pourtant, al'inverse des
présentations classiques qui mettaient principdement en cause des processus de pré-
discrimination, ces approches plus récentes insistent sur le role des entreprises dans la
segmentation des emplois®.

L'approche de la segmentation du marché du travail se base sur quatre propositions plus
ou moins interdépendantes :

H, - Hypothése du faible nombre de segments : le marché du travail est fragmenté en un
petit nombre de segments différents;

H, - Hypothése de différenciation des segments : le marché du travail opére de fagon
différente dans les différents segments. Dans certains segments, il rémunére des "traits' quiil peut
ignorer dans d'autres ;

H, - Hypothése de faible mobilité : la mobilité entre les segments désavantageés et les
segments plusfavorisésest treslimitée ; lesindividus setrouvant dansles segments désavantages
y sont quasiment pris au piege ;

H, - Hypothése de sous-emploi : les segments défavorisés sont caractérisés par des
situationsde sous-emploi ; lestravailleursqui pourrai ent étreformés sousdes conditionsnormales
de co(t pour accéder aux emplois qualifiés, restent dans des emplois non qualifiés. En ce sens, le
critere instrumental doit étre fondé sur la distinction bons emplois/mauvais emplois, plutét que
sur ladistinction travailleur quaifié/travailleur non quaifié ;

En ce qui concerne I'analyse des bas saaires, |I'approche dualiste, forme extréme de la
segmentation, ale plus souvent retenu I'attention. Selon ce schéma dualiste, il existe deux types
d'emplois qui se distinguent par certaines caractéristiques liées ala gestion des firmes. Le marché
du travail est découpé en deux parties. Le marché "primaire” regroupe les emplois les mieux
rémunérés, les plus stables, ceux qui offrent les meilleures possibilités de promotion et les
meilleuresconditionsdetravail. A l'inverse, lemarché" secondaire" rassemblelesemploisqui sont
ma rémunérés, les emplois instables et mal protégés. L'éément essentiel de la distinction entre
"bons' et "mauvais' emplois est |'appartenance ou non a un marché interne, c'est-a-dire a une
chaine de mobilité hiérarchique interne & une entreprise.

L esthéoriciensdu marché dual partent de cette différenciation et cherchent amontrer que
cette gestion différenciée des emplois est une caractéristique essentielle du fonctionnement des
économies de marché et non pas une anomdie dans la déermination de I'offre d'emploi,
c'est-a-dire une imperfection au sens néo-classique. La question de I'origine de cette gestion

8 Voir Piore [1973] et [1983] ou Gordon [1974]
6 C'est & ce niveau gue se Situe la nouveauté.
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différenciée desemploisasuscité deux réponses sensiblement différentes. L"unerepose sur lerdle
de lademande des biens et de latechnologie, tandis que I'autre est liée a des facteurs historiques
et sociaux. Piore avraisemblablement fourni le schémale plus achevé d'un dualisme reposant sur
la demande et latechnologie™. En particulier, il insiste notamment sur I'idée que le dualisme est
la solution apportée a l'incertitude dans I'activité économique®™. L'autre explication a été
principalement développée par les économistes radicaux américains. Pour ces auteurs, nous
I'avons dgja souligné, la segmentation, en généra - le dualisme en particulier - a éé dével oppée
volontairement par les employeurs afin de diviser une classe ouvriére qui prenait peu a peu
conscience de son unité®. Cette variante du modée de la segmentation n'est que I'application du
principe "qu'il faut diviser pour régner". On peut aujourd'hui, al'instar de Piore et ala suite de
certaines critiques néo-classiques, avancer quatre causes pour expliquer I'émergence du secteur
primaire et lacongtitution du dualisme du marché du travail® : (i) investi ssement en capital humain
de la part de I'entreprise implique pour cette derniere un effort pour stabiliser le travailleur ; (ii
dissymétrie d'attitude envers le risque de la part destravailleurs et des employeurs; (iii) efforts du
capitalisme pour diviser et donc pour affaiblir laclasse ouvriére; (iv) pouvoir de groupes sociaux
dimposer aux employeurs des conditions concernant la stabilité de I'emploi, le niveau des
salaires™.

2. L'explication de la discrimination dans le cadre d*une approche duale
du marché du travail

Si I'on prend en considération I'existence d'un marché du travail dud, I'explication des
différences de gains constatées entre les groupes définis par le sexe ou la race, repose
essentiellement sur lefait queles groupes discriminés seretrouvent rel égués - ou sur-représentés -
dans la partie secondaire du marché du travail.

L 'explication deladiscrimination et de sastabilité rési de paradoxa ement en majeure partie
dans le fonctionnement du marché primaire. En effet, ce dernier n'est pas régulé par les taux de
salaires, qui sont d'ailleurs liés davantage aux emplois qu'a leurs occupants. A l'intérieur d'une
firme, cestaux doivent étre relativement stables entre eux, afin de permettre le déroulement des
processus d'apprentissage et de satisfaire les exigences d'équité. Larigidité des hiérarchies inter-
firmes est suscitée par des considérations semblables auxquelles peut venir sgjouter la peur d'un
risque de turnover imprévisible. Cette rigidité serait, selon la position dualiste, a I'origine de
I'apparition d'un excédent d'emplois secondaires. A part quelques exceptions, la plupart des
demandeurs d'emplois atemps plein sont en effet des demandeurs d'emplois primaires, alors qu'il
existe un nombre important d'emplois secondaires ; la plupart des individus non employés dans
le secteur primaire le sont involontairement au sens Keynésien du terme. Globalement, il existe
un "rationnement” dans le marché primaire. Dans une telle situation, ou les "bons' emplois sont
rares par rapport aux travailleurs qualifiés susceptibles de pouvoir les occuper, ladiscrimination
est implicite, les individus exclus de ces emplois formant la partie perdante de la discrimination
sur le marché. 1l y aura explicitement discrimination des lors que les critéres d'exclusion seront

% Piore [1973].

% On retrouvera d'ailleurs ce type d'idées dans I'analyse théorique de |a discrimination statistique.

5 Voir Gordon [1974], mais aussi Edwards [1976], Carnoy [1981].

8 |_es deux premiéres rejoignent les modes d'explication des économistes néo-classiques (capital humain spécifique
et théorie des contrats implicites).

 On peut parler ici de notion de lobbying.
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fondés sur le sexe, la race, etc. Dans cette optique, on le voit, I'abandon d'un systéme
concurrentiel au profit d'un environnement segmenté permet detraiter ladiscrimination demarché
comme un quasi-produit lié. A cetitre, I'analyse peut, dans une certaine mesure, étre rapprochée
desmodel esnon concurrentiel sproposés précédemment par |esauteursnéo-classiques, I'argument
de rigidité des prix se substituant & un environnement monopolistique et les deux structures
rendant possible le maintien along terme d'une discrimination.

Quelle explication peut-on apporter a la concentration dans les emplois secondaires de
certain groupes sociaux ou encore au fait que le rationnement ne soit pas a éatoire ? Les raisons
qui ont conduit initialement certains groupes sociaux a étre confinés dans le marché secondaire
ne sont pas vraiment explicites dans la description dualiste du marché du travail. En effet, cette
théorie sattache principalement a expliquer les causes de la persistance de ladiscrimination. En
insistant sur |'absence de concurrence et de mobilité, elle suggére surtout que I'existence de
groupes (définis par la race, le sexe, etc.) rendus en quelque sorte "non-compétitifs' sauto-
perpétue. Laréponse alaquestion de cette relégation initiale doit par conségquent étre recherchée
dans les raisons invoquées, de facon privilégiée par les auteurs dualistes, pour I'émergence du
secteur primaire. De ce point devue, on peut y voir alors principalement le résultat delapoursuite
dintéréts de lapart des différents agents économiques. L 'hypothése de relégation dans | e secteur
secondaire peut sappuyer ains sur la faiblesse de certains groupes sociaux entretenue
délibérément par les nécessités du capitalisme. On peut aussi penser, au contraire, que "laforce
detravail primaire" posséde un pouvoir politique et socia suffisamment important pour imposer
ason seul profit de "bonnes conditions de travail" (au sensle pluslarge). Dans ce cas, ce sont les
travailleurs des groupes favorisés qui sont les principaux responsables de cette situation de
discrimination. De cefait, |aresponsabilité engagée peut étre directe’ ou indirecte, larigidité des
prix imposee aux employeurs par une coalition des travailleurs primaires laissant a ceux-ci, par
exemple, une plus grande latitude face aux "critéres productivistes' dans leur méthode de choix
destravailleurs.

Aucun modéle de discrimination ne parait étre exclu a priori par ce type danayse. La
discrimination dans le secteur primaire peut, par exemple, tout aussi bien résulter du sexisme ou
du racisme des employeurs, c'est-a-dire faire appel a des processus de discrimination pure ala
Becker, ou a des é éments fondés sur des préférences (au sens large) des employeurs, ou méme
parfoisdestravailleurs. Dans cette direction, des arguments spécifiques sont notamment proposés
pour essayer de mieux endogénéiser |'origine de cette relégation des groupes discriminés dansle
marché secondaire. Si par certains aspects, I'explication de cette relégation tend a sappuyer
parfois - implicitement - sur des mécanismes analogues a ceux proposes par les auteurs néo-
classiques - discrimination fondée sur les godts - un intérét plus marqué est montré cependant
pour les comportements d'entente ou les comportements collectifs, rendant d'ailleursla premiére
hypothése souvent redondante. Dans ce dernier cas, par exemple, la notion "d'acceptabilité
sociale', critéere sociologique, vient alors se substituer a la conception individualiste, pour
expliquer les réticences des travailleurs du groupe majoritaire a l'encontre de ceux du (ou des)
groupe(s) minoritaire(s). Certains auteurs dualistes avancent qu'une des caractéristiques
fondamental es des marchés du travail est, en effet, que ces derniers sont mieux expliqués par des
facteurs institutionnel s et sociologiques que par des variables économiques étroites au sens néo-
classique. Ainsi, Doeringer et Piore™ pensent, contrairement alathéoriedu capital humain, gu'une

Voir Swinton [1977].
™ Doeringer et Piore [1971].
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part importante de la formation sur le tas, n'est pas tant le résultat de décisions économiques
portant sur des codts et des rendements, que la conséquence de processus de "socialisation™ -
acceptation des conformités aux normes du groupe - intimement reliés aux motivations et aux
attitudesdestravailleurs. Enparticulier, "I'acceptabilité sociale" devient lefacteur clé pour obtenir
lesqualifications du secteur primaire, ce qui signifie quelapromotion peut éreinfluencée par des
facteurs tels que les croyances sociales partagées, le sexe, la race, etc. De méme, Marshall™
montre |'importance que peuvent prendre des facteurs tels que le contexte historique, les
négoci ations de groupe, les motivations psychol ogiques des agents économiques, les élémentsde
monopole et un certain nombre de facteurs environnementaux comme la santé, |'éducation ou les
conditions de travail dansla"création" des segments du marché du travail .

D'autres arguments sont aussi invoqués pour expliquer la concentration des travailleurs
défavorisés dans le segment secondaire du marché du travail. A cet égard, en mettant |'accent sur
des différences dans I'offre de travail des catégories défavorisées par rapport a celle des
travailleurs du secteur primaire, certains d'entre eux se rapportent a la pré-discrimination. De
méme, on fait parfois référence alapsychologie et aux théories du comportement adaptatif pour
expliquer cet état de fait. Piore, par exemple, invoque I'expérience culturelle des deux
communautés pour justifier leur insertion dans|'un ou I'autre des segments du marché du travail .
Il suggere aussi que le placement initial des travailleurs désavantagés dans des métiers a bas
statuts et a bas salaires crée une attitude et des habitudes qui perpétuent leurs bas statuts. Il se
pourrait queles préjugés des employeursal'encontre de cestravaill eurs soient internali sés par eux
et qu'ilsagissent alorsdans|e sens de ces préjugés (par exemple en investi ssant rel ativement moins
en capital humain). Ce phénomene de "feedback" entrainerait une"autoperpétuation” du mauvais
placement destravailleurs défavorisés, ceux-ci développant along terme de mauvai ses habitudes
detravail (phénomenes derétroaction positive). L 'objection principalefaite acetypedanayse est
gue les deux groupes concernés (travailleurs du groupe discriminé et employeurs) ont intérét a
mettre un terme a cette situation, les travailleurs pour augmenter leurs salaires et les employeurs
pour augmenter I'offre de travail et encourager I'investissement en capital humain et les attitudes
positives vis-a-vis du travail. Par conséquent, dans ce cas précis, la discrimination devrait étre
rapidement éliminée par une intervention de groupe.

Les critiques adressées al'analyse duale sont connues ; en particulier, les frontiéres entre
les deux composantes du marché du travail se sont révéléesfloues dasn larédité. Aing, I'anayse
a souvent éé amenée a introduire des emplois "mixtes’ (notamment les emplois primaires
supérieurs) relevant du secteur primaire par certaines caractéristiques (niveaux de salaire,
possibilités de promotion) mais partageant certains caracteres (comme l'instabilité) avec les
emploisdu secteur secondaire ; elleaaussi d admettre que les segments pouvaient &re multipliés
de deux al'infini. Par ailleurs, les théories du dualisme ont, du point de vue empirique certaines
implications précises qui sont loin d'avoir été totalement vérifiées. En premier lieu, elles amenent
apenser que s I'on choisit un indice de la qualité des emplois, composé par exemple du salaire
de départ, des taux de rotation, des périodes de chémage, des augmentations de salaires de
I'entreprise, on devrait obtenir une distribution bimodal e par rapport a des catégories différentes,
mais bien définies, de travailleurs. En d'autres termes, les bons emplois ne sont pas répartis de
fagon aléatoire entre les travailleurs, quelles que soient leurs caractéristiques personnelles. Cette

2 Marshall [1965], [1974].

A cetitre, on peut aussi ce reporter aux écrits de Gould [1977] ou de Ross [1948].

™ 'expérience culturelle des jeunes du groupe favorisé les prédisposant a des emplois du secteur primaire et
inversement. Piore [1970].
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premiere hypothése, dans saforme extréme, a é&té réfutée, des é éments de confirmation existant
cependant en faveur d'une version plusfaible (distribution multimodale des emplois), bien que sur
ce point, la controverse soit loin d'ére terminée. En deuxiéme lieu, ces théories impliquent que
lamobilitéalong terme est tresréduite entre ces catégories bien définiesd'emplois. Cettederniére
prédiction a été compléetement réfutée, tout au moins en ce qui concerne les économies
américaines et britanniques™.

Lesobjectifsdelathéorie duaiste, en particulier I'explication dles différences sensiblesde
revenus entre groupes possédant des caractéristiques non productives différentes - a productivité
égae - ne semblent que partiellement atteints. 1l semblerait méme, au vu des résultats de
Rosenberg que le modéle du capital humain puisse mieux prédire les succes sur le marché du
travail que les différentes versions de I'analyse duale ou segmentée. De plus, I'hypothése d'un
marché du travail segmenté, au sens classique de groupes non-concurrents, n'est pas exclue par
la segmentation effectivement mise ajour par ces mémes données.

C. Les avantages et les limites de |'approche théorique en termes
de discrimination intentionnelle

Méme s I'existence de groupes défavorisés sur le marché du travail est manifeste en
termes dinégalité des salaires, il n'en est pas moinsvrai qu'il est toujours extrémement difficile de
déterminer ce qui se rapporte ala discrimination économique et ce qui ne lui est pasliée.

Les nécessités de I'analyse empirique ont conduit a choisir une définition opérationnelle
du traitement inégal. C'est essentiellement pour cette raison que l'analyse théorique sest
généralement limitée a |'aspect demande de travail du phénomeéne. Ce choix, particuliérement
pratique au demeurant que ce soit sur le plan théorique ou sur le plan empirique, limite cependant
l'analyse. En effet, s I'on considere I'offre de travail comme une donnée, on écarte certaines
conceptions plus globales du phénomeéne de discrimination. L'introduction de la notion de pré-
discrimination, bien qu'elle permette de mieux appréhender ces conceptions, ne répond que de
fagon incompléete al'objection, car les effets de rétroaction de la discrimination de marché sur les
comportements des travailleurs sont négligés.

Dans cette approche, la discrimination est mise & jour sous laforme d'un résidu, obtenu
aprés que I'on ait tenu compte de toutes les variables connues (et disponibles) susceptibles de
déterminer des différences de revenu entre groupes. De ce fait, cette derniere n'est jamais
gu'inférée et n'est par conséquent jamais observée directement.

Lesdifférentestentatives d'explication théorique de ladiscrimination ont donnélieu aune
profusion de résultats parfois contradictoires et a des prédictions souvent antagonistes, Ceci
malgré un fondement commun de discrimination intentionnelle. Il existe en effet une grande
divergence et une grande confusion concernant les réponses aux questions essentielles suivantes:
Qui discrimine ? Qui profite de la dicrimination ? Quelles sont les manifestations de la
discrimination sur le marché ?

Ains,comme cela a été précédemment montré, il existe deux grandes orientations dans
I'analyse deladiscrimination intentionnelle. Dansla premiére optique, ladiscrimination traduit les
conséguences d'un golt pour la discrimination, sexprimant soit par une aversion envers les
individus du groupe "minoritaire”, soit souslaforme d'un népotisme al'avantage desindividus du
groupe "magjoritaire”. C'est essentiellement I'applicabilité de cette théorie a tous les agents

™ Voir Rosenberg [1980].
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économiques et a tous les groupes qui pose probleme. En effet, il est dors nécessaire de
considérer que I'ensembl e des groupes "minoritaires’ forment une entité homogene. A cetitre, on
peut par exemple se demander Sil est réellement Iégitime d'appliquer aladiscrimination selon le
sexe des modéles de distance physique ou sociale congus en pensant a la discrimination raciale.
L a seconde orientation met |'accent sur les gains monétaires inhérent a |'acte de discrimination.
Cette approche met en avant |'absence de concurrence entre groupes, ce qui permet au groupe
"majoritaire” de former une coalition afin d'exercer son pouvoir sur le groupe "minoritaire” dans
le but d'augmenter le revenu de ses membres. Cette seconde approche évite la confrontration au
probléme de la persistance along terme de la discrimination. Toutefois, les ambiguités associées
aces versions concurrence imparfaite, groupes de pression, pouvoirs de monopol e ne paraissent
pas avoir été surmontées par |'analyse théorique en termes de discrimination intentionnelle.

Force est donc de constater qu'aucune des deux approches précédemment présentées ne
se révéle entierement satisfaisante. |l semble donc, au vu des théories de la discrimination
intentionnelle, qu'il soit en fait plus difficile qu'on ne le pense, de passer du désir de discriminer
alarédité. Il est donc peut-étre nécessaire d'explorer d'autres horizons théoriques, en relachant
par exemple I'aspect intentionnel de la discrimination.

3. La discrimination statistique

En dépit deleur diversité, les premieres anayses deladiscrimination reposaient toutes sur
un fondement "déterministe’ commun. Qu'elles soient ou non intégrées dans un schéma
concurrentiel, ellesconsidéraient que chaquefirme (chaque employeur) embauchant untravailleur
possédait une parfaite connaissance de sa productivité. Si I'on reléche cette hypothése, on peut
ouvrir lavoie a une interprétation différente de la discrimination. Dans cette nouvelle optique,
I'accent est mis sur ler6le et les difficultés de l'identification des caractéristiques économiques des
candidats aux vacances d'emplois. C'est dans les jugements statistiques a travers lesguels les
employeurs projettent sur les individus certaines caractéristiques de groupe que réside alors
I'origine de la discrimination.

Dans ce cas, c'est encore aux employeurs que revient l'initiative de la discrimination,
comme dans la plupart des analyses précédentes. Toutefois, la responsabilité de I'employeur va
prendre a cette occasion une forme différente. La discrimination mise a jour par le modéle de
discrimination statistique est de type "non intentionnelle" ; elle découle des supports et de la
qualité de I'information utilisés par I'employeur au moment de I'embauche. La discrimination
statistique apparait donc comme la contrepartie inévitable d'une maximisation de profit en
situation d'incertitude sur un marché atomistique -cadre d'information imparfaite. L'introduction
des problémes dinformation sur la "qualité" du travail utilisé par les firmes, implique un
changement radical quant al'origine deladiscrimination. En effet, athéorie sécartealafois, dune
analyse de la discrimination des employeurs fondée sur les golts et d'une approche en terme de
pouvoir de monopole, en raisonnant dans le cadre d'un marché ou les coalitions n'interviennent
pas a cause du nombre trop élevé des agents économiques.

La substitution de I'hypothése dinformation imparfaite a celle de "préférences
discriminatoires’ ne se limite pas, en effet, a une simple permutation de conjectures. Le recours
aladituation dinformation imparfaite et d'hétérogénété du travail rend I'analyse plus complexe
et appelle des questions spécifiques. Le changement de perspective théorique que I'on opére, au
niveau de l'origine du phénomene, ne se limite donc pas au seul domaine des sources de la
discrimination.
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A cet égard, lalittérature de la discrimination statistique n'est pas exempte d'ambiguités.
Dans la mesure ou €elle a joué le réle de précurseur dans le domaine de la réflexion sur
I'information imparfaite, certainesversionsde cette théorierévél ent lesdéfauts et lesimprécisions
inévitables atoute "exploration" théorique. De ce point de vue, les dével oppements de lathéorie
de l'information montrent qu'il apparait crucial de prolonger I'étude du comportement de
discrimination statistique de la firme par une analyse des conséquences de la discrimination
statistique au niveau du marché. Le fonctionnement du marché du travail en information
imparfaite ouvre de plus larges possibilités de discrimination qu'en information parfaite, celui-ci
ne peut pas faire I'objet d'une simple interprétation en termes imperfections. La structure du
marché et les mécanismes de régulation induisent des regles de cohérence qui vont déterminer,
tant au niveau des firmes qu'au plan global, les contours et les modalités de la discrimination
statistique.

Aprésavoir présentéle nouveau paradigmelesimplicationsdeladiscrimination statistique
au niveau du marché du travail seront explorées.

A. Les fondements de I'hypothése de discrimination statistique
1. Le modele

L es premiers modél es théoriques de discrimination statistique ont été é aborés Phelps™,
Arrow’” et McCall™®. Examinons cette approche al'aide du modéle de Phelps. Celui-ci écrit : "Un
voyageur qui arrive dans une ville inconnue doit choisir entre diner al'hotel et diner quelque part
en ville. Sil se fait une régle de diner hors de I'hétel sans autre examen, on peut dire qu'il
discrimine contre I'h6tel. Bien qu'il soit possible que dans certains cas lacuisine de I'hétel ait éé
préférable, cette régle traduit un comportement rationnel (elle maximise I'utilité attendue) si le
colt d'acquisition d'une"évauation" delaqualité des restaurants est suffisasmment grand et si I'on
pense que la qualité du restaurant de I'hétel est moindre dans plus de la moitié des cas." De la
méme fagon, I'employeur qui cherche & maximiser le profit attendu discriminera contre les noirs
ou lesfemmes (groupe 2) sil croit que ces derniers sont moins qualifiés, moins sérieux ou encore
plus susceptibles de quitter leur emploi en moyenne que les blancs ou les hommes (groupe 1) et
s le colt d'une information complémentaire sur chagque candidat est excessif. Lacouleur de peau
ou le sexe sont dors utilisés comme approximations d'autres données plus significatives qui ne
sont pas relevées. Laconviction, apriori, quel'emploi d'un travailleur du groupe 1 est préférable
acelui dun travailleur de I'autre groupe peut provenir de |'expérience statistique antérieure de
I'employeur concernant ces deux groupes®. Elle peut aussi venir de convictions sociales selon
lesquelles les candidats du groupe 2 grandissent désavantagés, du fait de I'hostilité raciale ou du
moins a cause des préjudices qu'ils subissent dans la société*,

Cette approche est applicable & des employeurs qui ne voient pas dinconvénient a
travailler avec des travailleurs du groupe 2 ; elle differe de la théorie de Becker qui prend en
compte un "golt" des employeurs pour la discrimination. Un modél e statistique permet de fixer
les idées.

7 Phelps [1972].

 Arrow [1972], [1973]..

® McCall [1972].

%2 |_es membres du groupe 2 peuvent avoir été ou étre encore engagés en des termes moins favorables.
%8 Dans ce cas, la discrimination se perpétue d'elle méme.
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Un employeur choisi ses employés parmi une population de candidats a l'emploai. |l est
capable de mesurer |es performances de chague candidat en observant par exemple une variable
telle que le nombre d'années d'éducation ou au moyen d'un test qui lui permet d'évaluer le degré
réel de qualification de chacun () avec une certaine erreur (U). Le résultat de ce test est notéy..
Ona:

Y= q; + U [4]

avec E(u) = C(q,u) = 0, E(y) = E(g) = a, V(u) =s?,. S I'on suppose que g et u sont normalement
distribués et non correlés, on peut spécifier une fonction de régression linéaire pour la relation
inverse:

qg=a(l-g)+gy+e [5]

(par commoditéon aretirélesindicesi). Ici, e est un élément de perturbation et gest e coefficient
de détermination (r2) entreq et y ; ainsi, 0<g<1 et g mesure la "pertinence" de y comme mesure
deg.

Si I'on suppose que les employeurs payent lestravailleurs en fonction de leur productivité
attendue, aors:

w= E(g/y)= (1-g) + gy [6]

Les équations [4] et [5] montrent de fagon évidente que la discrimination individuelle,
définie comme éant I'attribution d'un salaire inégal a des travailleurs de méme productivité, est
inévitable, éant donné I'existence de I'erreur e. Par contraste, la discrimination de groupe ne
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Figure 7 : Valeurs prévues de la productivité (q) en fonction de I'indicateur (y) pour les travailleurs des
groupes majoritaire (1) et minoritaire (2) - y; =y,

découle pas de ce modele précisément parce que e est considéré comme aléatoire et a donc une
espérance nulle pour les deux groupes.

Soient lesindices 1 et 2 se référant respectivement au groupe "majoritaire” et au groupe
"minoritaire”. L'éguation [6] peut étre appliquée séparément a chague groupe. Supposons pour
I'instant que les deux groupes aient la méme productivité réelle moyenne : a= a,= a, €t que
nous comparions des travailleurs ayant la méme valeur de y**. De plus, si I'on suppose que la
variance de q est laméme pour les deux groupes mais que Var,(u) > Var,(u) et s on considere
que le test était moins adapté au groupe "minoritaire”, alorsg, > g, et on a:

W,;-W,= (y-a) (9:-2) [7]

Ainsi, pour uny donné, les travailleurs du groupe "majoritaire” (groupe 1) recoivent un
salaire supérieur a celui de |'autre groupe pour lesy (les scores obtenus au test) supérieurs ala
moyenne et inférieur a celui de |'autre groupe pour des'y inférieurs ala moyenne.

Plus clairement, si lestravailleurs du groupe 2 ont un a plus petit que ceux du groupe 1,
ils bénéficieront de salaires inférieurs ; mais un salaire inférieur pour un niveau de y donné
n'impliquera pas de discrimination économique pour le groupe car, en moyenne, les travailleurs
des deux groupes continueront a étre payés selon leur productivité moyenne™. Dans les figures

% Par exemple ayant eu le méme nombre d'années d'éducation ou un résultat identique a un test.
% Si on suppose que ce dernier est un bon indicateur de la productivité.
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Figure 8 : Valeurs prévues de la productivité (q) en fonction de I'indicateur (y) pour les travailleurs des
groupes majoritaire (1) et minoritaire (2) - y; >y,

7 et 8, nous voyons deux cas de a inégaux. Dans la figure 7, ou g,=g,, la différence a,-a, est
égal ement distribuée parmi I'ensemble desy. Danslafigure 8, ou g,>g,, on voit quelestravailleurs
du groupe 2 ayant des'y importants (qui sont payés "trop peu" par rapport aux travailleurs du
groupe 1 ayant les mémes y) sont "contre-balancés’ par les travailleurs du groupe 2 ayant de
faiblesy (qui, eux, sont "trop" payés par rapport aux travailleurs du groupe 1 ayant lesmémesy).
Comme on le voit sur lafigure 8, les travailleurs du groupe 2 avec des valeursdey inférieures a
y', recoivent des salaires relativement plus élevés que ceux des travailleurs du groupe 1 ayant les
mémesy.

Pourtant, certains économistes ont affirmé que ce modéle révélait une certaine
discrimination de groupes et en offrait une explication. Nous alons donc examiner de plus prés
celui-ci. On montrera qu'un phénomene de discrimination comparable a la définition de celle
adoptée dans ce chapitre existe.

2. Incertitudes des employeurs en information imparfaite

Du coté de I'offre de travail existent certainesincertitudes concernant principalement les
problémes dinformation sur les salaires offerts ou réclamés au moment de I'embauche. Ces
incertitudes exercent une influence sur les colts de recherche d'un emploi des différents groupes
et sur lestaux de chémage de ceux-ci. Ces constatations, issues entre autres de I'utilisation de la
théorie de la quéte, permettent de suggérer I'existence d'une certaine discrimination statistique a
I'entrée (ou alanouvelle entrée) sur le marché du travail. Cette discrimination reste cependant "a
la marge" du marché du travail et échappe donc au domaine d'analyse de notre éude qui se
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limiteraaladiscrimination sur le marché du travail.

Reste, du coté de la demande de travail, I'incertitude majeure concernant la "qualité€" du
travail. Dans la théorie classique ainsi que dans la théorie Keynésienne, le travail est considéré
comme une marchandise homogene. Toute unité de travail a le méme rendement et donc les
travailleurs apparaissent comme des substituts parfaits. Par conséquent, un prix unique vient
rémunérer cette marchandise.

A lasuite de I'apport de la théorie du capital humain, on considere désormais qu'il peut
exister de nombreuses "marchandisestravail” différentes- rémunéréesades prix différents- dans
la mesure ou, compte tenu des divers investissements en capital humain, le travail est trés
hétérogenes.

L'hypothese d'absence d'incertitude, alafois pour le ménage qui fait un investissement en
éducation et pour les employeurs potentiels, constitue I'une des faiblesses essentielles de
I'approche alaBecker. Danslesfaits, d'une part les ménages ne sont pas certains des résultats de
leurs investissements en éducation mais surtout, et d'autre part, les employeurs n'ont pas une
connaissance parfaite des qualités de la main d'oeuvre - c'est-a-dire de sa productivité. A cet
égard, examinons les différents types d'incertitudes sur le marché du travail.

Lepremier typedincertitudesconcernelapériode suivant immeédiatement I'embauche. Ces
incertitudes sont attachées a I'insertion du nouvel employé dans une structure existante, sans
possibilité de modification ni des aptitudes de I'employé ni de la structure de l'emploi. On se situe
alors dans un cadre de tres court terme. L'employé a-t-il les caractéristiques ou les aptitudes
correspondant al'emploi pour lequel il a été recruté ? Il peut sagir de caractéristiques purement
économiques et techniques. La dimension technique se référe au savoir-faire, et a l'efficacité
productive du travailleur. Est-il capable de remplir les téches définies au moment de I'embauche,
c'est-a-dire faire fonctionner telle machine, diriger efficacement telle ou telle équipe ? 1l ne faut
cependant pas oublier la dimension collective du travail et les capacités d'adaptation du nouvel
embauché au sein d'un groupe déja constitué. Dans son travail, I'individu n'est pas seulement mis
en relation avec les techniques et les produits mais auss avec des hommes et une organisation
préexistante. Les problemes relationnels au sens strict et ceux associés ala communication - en
raison de |'existence de codes va ables al'intérieur de l'entreprise seulement - apparai ssent comme
des composantesimportantes. L 'efficacité du travailleur dépendraains de sesaptitudes maisaussi
de ses "attitudes’.

Bien sOr, au moment de I'embauche, I'employeur ne se préoccupe pas que de ces aspects
de court terme. En particulier, sil sagit d'un contrat a durée indéterminée, il doit prendre en
compte l'incertitude portant sur le départ possible del'employé- turnover - ainsi que celle portant
sur ses potentialités de dével oppement. Danscedernier cas, al'embauche, I'employeur n'exige pas
seulement que le travailleur se situe a un niveau minimal de productivité. Il peut souhaiter aussi
un niveau de productivité donné dans une succession de postes. Son calcul économique porte
alors sur un profil de carriere et sur les promotions éventuelles. 1l faut aussi garder présent a
I'esprit que, quel que soit le type de contrat de travail, I'incertitude concernant le probléme de
['absentéisme de I'employé reste présente.

Toutes ces différentes incertitudes ne sont, bien entendu, pas indépendantes les unes des
autres. Si letravailleur nouvellement recruté arrive aavoir tres rapidement de bonnesrelations au
sein du groupe, de I'atelier, du service etc., son absentéisme sera certainement plus faible, 1a
probabilité qu'il quitte prématurément son emploi seraréduite et on peut penser de lamémefacon
qu'il cherchera a développer ses capacités au profit de I'entreprise. Cependant, tous ces éléments
relévant des politiques générales de personnel, se situent en dehors du champ de notre étude.

3. Réactions des employeurs a I'incertitude en information imparfaite
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L'employeur alarecherche d'un candidat & un poste particulier se trouve confronté a un
probléme d'identification du fait de latrés grande hétérogénéité du facteur travail. Sil se base sur
les déclarations du candidat, il se peut que l'information qu'il recueille concernant les qualités de
cedernier soit erronée™. A cet égard, deux solutions, éventuellement complémentaires, soffrent
alui. Tout d'abord, I'employeur peut imposer des tests d'embauche au travailleur, dans le but
d'éprouver lavéracité des qualités annoncées par ce dernier. De telles procédures ont cependant
pour inconvénient majeur d'avoir des codts de conception, de traitement et d'interprétation des
résultats relativement élevés. De plus, ceux-ci ne livrent pas une information parfaite (probléme
del'adaptation du test aux divers candidats). Laseconde solution consiste autiliser et ainterpréter
les signaux émis par les postulants al'emploi. Cette procédure n'est bien évidemment génératrice
dinformation que sil existe une corrélation positive ou négative connue entre les signaux utilisés
et les qualités attendues. Cette vision purement économique de I'emploi des signaux, telle qu'elle
est couramment employée dans lathéorie des assurances par exemple, n'est pas acceptée par tous
lesauteurs; certainsconsidérent quelefacteur travail est suffisamment spécifique pour fairel'objet
d'un emploi biaisé, ou tout au moins erroné, des procédures de signalement. Le probléme posé
par ces deux méthodes peut sanayser trés simplement par une analyse colts-bénéfices des
diverses procédures de sélection. L'employeur connaitra d'autant mieux les qualités et les
caractéristiques des candidats qu'il sera prét a dépenser une forte somme d'argent pour cela, a
condition toutefois, d'une part, que ces derniers ne soient pas incités a mentir et d'autre part, que
la procédure de sélection ne soit pas biaisée.

Un employeur rationnel peut trés bien se comporter comme sSil faisait usage de tests
gratuits, en utilisant uniguement des informations "évidentes' fournies par des sources visibles
telles que le sexe, la race, le dipléme, etc. De ce fait, il procéde a ce qui est appelé une
discrimination statistique "pure”. En ce sens, lorsqu'il utilise de tels signaui, il accepte alafois
d'exclure de bons candidats et d'en embaucher de mauvais. La discrimination stati stique apparait
comme un élément d'un probléme de filtrage - screening - survenant lorsque des caractéristiques
observables se trouvent en corrélation avec la productivité, mais que ces derniéres ne constituent
pas de parfaits prédicteurs. Ce comportement dépend en fait de I'attitude de I'employeur face au
risgque. On peut donc sattendre a ce qu'il mette en place des tests lui permettant d'atténuer I'une
des deux erreurs mentionnées ci-dessus en affirmant son estimation de départ.

Ondistingueici deux typesdeprocédures utilisant destestsgratuits. Nousavonsal'instant
discuté de la discrimination statistique "pure”. Le deuxiéme type de procédure, la discrimination
par pur préjugé ou encore par erreur, se distingue du précédent par |'absence de toute corrélation
entre les caractéristiques des employés ou des candidats a I'embauche et les signaux qu'ils
émettent. Ce préjugé peut provenir (et provient le plus souvent) d'a priori ne reposant sur aucun
fondement statistique. Dans ce cas, on en revient quasiment a un phénomene de discrimination
par golt, méme s l'origine du phénoméne est ici différente. Comme le précise Arrow”,
concernant le probléme du racisme, "ce qui a é&té interprété comme le résultat d'un goQt pour la
discrimination pourrait éreenfait mieux interprété commerel evant d'un problémede perception”.
Ici, les fondements de la discrimination ne se trouvent plus dans les domaines sociologique et
psychologique, mais ont leurs racines dans le champ des processus cognitifs®. En outre, il

% Ce dernier pouvant nelalivrer que de fagon incompléte ou inexacte.
5" Arrow [1972].
®Voir Zellner [1972].
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convient de souligner que ce préjugé peut ne pas étre indépendant de la discrimination pure, mais
au contrairelui éreliédefacon indirecte; en effet, si les corréations observées dansle passé entre
aptitudes et signaux sont devenues obsolétes et n'ont pasfait I'objet d'une nouvelle estimation, la
discrimination statistique "pure" peut donner naissance a la discrimination par préugé. Par
exemple, ['augmentation rapide des taux d'activité féminins a signifié que les différences dans le
temps passé hors du marché du travail entre ce groupe et |es autres groupes sont beaucoup moins
élevéesqu'auparavant. Lesemployeurs peuvent ne pas s étre gj ustéstotal ement aceschangements
de circonstances. Une discrimination par erreur peut ains exister en raison de 'utilisation par les
entreprises de stéréotypes dépassés.

A ces difficultés inhérentes au domaine de la sélection adverse, il convient d'gjouter les
problémes de risque moral liés non plus aux caractéristiques de I'employé, mais a ses actions, une
fois I'embauche réalisée™.

B. Portée et limites de la discrimination statistique

Onapu constater queladiscrimination statistiquerel evait d'unetoute autre argumentation
gue celle avancée lors des tentatives précédentes d'explication du phénomeéne. La discrimination
apparait un comportement inhérent al'information imparfaite. Cependant, ladiscrimination, telle
gue nous | 'entendons, est un phénomene global sappréciant au niveau du marché. De cefait, elle
nécessite que l'on sattache afixer les grandes lignes des prolongements de ces comportements au
niveau du marché du travail. A cet égard, il est a nécessaire de prendre en compte toutes les
implications de la structure complexe introduite par I'hypothése d'information imparfaite.

Dans ce but, un certain nombre de précisions doivent étre apportées. Tout d'abord, il
importe de distinguer, sur le plan de la stabilité, la discrimination par erreur de la discrimination
statistique"pure”. Ensuite, il est nécessaire de préciser les différentesimplications du phénomene
en séparant la discrimination individuelle de la discrimination de groupe et en spécifiant de fagcon
précise le statut de I'offre de travail dans I'analyse. Enfin, la discrimination statistique étant axée
sur I'information imparfaite, |e probleme de sa portée lorsque lastructure d'information se modifie
doit étre examiné. C'est en définitive son importance qui est ici en jeu.

1. Le probléme de la stabilité de la discrimination statistique

Nepouvant connaitredefagon compl ételes caractéristiques économiquesdesdemandeurs
d'emploi, les employeurs sont amenés a utiliser des variables observables au cours des processus
d'embauche. Pour eux, il savére plus intéressant et plus efficace de Sen remettre a des critéres
extérieurs visibles qu'ils peuvent supposer atort ou a raison corrélés avec les caractéristiques
économiques qui lesintéressent. Cependant, il est nécessaire d'opérer une distinction des formes
de la discrimination selon que la corréation présumeée savére exacte ou fausse dans laréalité. &
discrimination par erreur apparait entachée d'instabilité, alors que la discrimination statistique
"pure” prolonge ses effets dans e long terme, méme dans un environnement concurrentiel.

a) Ingtabilité along terme de la discrimination par erreur

De part la nature méme de I'embauche, il importe que les employeurs effectuent des

% Par exemple, le probléme de |'absentéisme.
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anticipations concernant | es caractéristiques économiques des travailleurs. Ces derniers peuvent,
par exemple, opérer des partitions dans la population employable en regroupant des catégories
aisément identifiablesdetravailleurs. || est alors possible d'effectuer des prévisions subjectivesen
affectant a ces différentes catégories des niveaux de productivité éablis. En situation de
concurrence, il est nécessaire que ces prévisions subjectives de qudifications par catégorie se
confondent avec I'efficience moyenne des groupes définis par chaque catégorie. En effet, la
fonction des employeurs est de prédire la productivité des facteurs, compte tenu de l'information
disponible. Ceux qui se révelent inefficaces dans cette tache sont éliminés par les mécanismes du
marché concurrentiel. "A I'équilibre, la distribution subjective et celle impliquée par les
mécanismes du marché sont identiques'®. La productivité moyenne des différentes catégories de
travailleursest ains prédite sanshiais. L 'hypothése selon laquelleles employeurs surpaieraient un
groupe par rapport aun autre, en dépit d'une efficacité moyenneidentique, alasuite de croyances
erronées sur cette efficacité, ne semble pas devoir étre retenue a priori. L'interprétation de la
théorie de la discrimination statistigue comme une théorie du comportement erroné des
employeurs parait ére sansfondement, en particulier lorsgue'on admet les conditions habituelles
et de long terme d'un marché du travail concurrentiel.

Dans ces conditions, on comprend quil soit difficile de souscrire sans davantage de
précision al'affirmation suivante de Gunderson® : "'la discrimination peut survenir a cause d'une
information fausse sur les capacités réelles des femmes sur le marché du travail...les employeurs
sous-estimant de fagon systématique la productivité de ces dernieres’. De méme, on ne peut pas
suivre Kahne® expliquant que "Phelps démontre que, quelle que soit la validité d'utilisation du
sexe comme variable "proxy" des caractéristiques des candidats al'emploi...la discrimination est
le résultat" ; en effet, nous verrons que Phelps n'ajamais démontré un tel résultat.

Le probleme de la stabilité & long terme de la discrimination en information imparfaite
survient comme dans|e cas desmodé es déterministes. Laviabilité d'une politique salarialefondée
sur des prévisions de productivité erronées ne peut étre assurée que s tous les employeurs actuel's
et potentiels ont laméme conception erronée du monde réel, ce qui constitue une hypothése trés
irrédiste. Dans le cas contraire, les forces concurrentielles du marché conduiront a une
augmentation du produit des firmes qui se trompent le moins (ou pas du tout) aux dépens de
celles qui setrompent le plus. Ladiscrimination par erreur se rapproche de la discrimination par
golt dans lamesure ou €elle éablit une différence entre I'éval uation subjective du travailleur par
I'employeur et lavaleur réelle de ce travailleur. De cefait, along terme, les employeurs les plus
précis et les moins discriminants éliminent leurs concurrents moins précis ou plus discriminants.

Ajoutons qu'une explication de la discrimination en termes de mauvai ses perceptions se
révele, du point de vue du comportement économique, moins pertinente que nel'était I'explication
par lego(t. En effet, pour cette derniére, I'hypothése de préférence discriminatoire laisse au moins
présager une source de gains psychol ogiques en termes d'utilité pour I'employeur acomportement
discriminatoire. Dans le domaine de la discrimination par erreur, on retrouve |'argument libéral
classique selon lequel un marché concurrentiel constitue le meilleur allié des individus victimes
de la discrimination. Cependant, I'hypothése d'une sous-évaluation systématique des
caractéristiques économiques des groupes fai sant | 'objet de discrimination ne doit pas pour autant
toujours étre re etée sans complément d'analyse. Si cette hypothése implique des comportements

 Spence [1973].
& Gunderson [1980].
2 Kahne [1975].
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qui ne sont pas eux-mémes compatibles avec une discrimination économique de long terme dans
un modéle concurrentiel, I'introduction de facteurs additionnels peut, dans certains cas, étre en
mesure de lui rendre une consistance théorique. La question importante est aors de savoir s les
hypothéses supplémentaires ou spécifiques qui permettent daffermir I'explication de la
discrimination par les godts, sont capables de conforter I'hypothése de prévisions erronées. Se
pose a ce niveau, le probleme du poids et de la stabilité relatifs des barrieres d'accés aux emplois
pour les groupes discriminés, barriéres fondées sur des bases psychologiques (préférences
subjectives) ou sur des bases cognitives (erreurs de perception). Nous allons examiner cette idée
en étudiant les possibilités de stabilité along terme de la discrimination statistique "pure”.

b) Stabilité along terme de la discrimination statistique "pure”

L es conséquences d'une discrimination statistique vont serévéer tres différenteslorsque
lescritéresd'embauche sont exactset refl étent des diff érences stati stiques eff ectivement observées
entre groupes. La discrimination statistique va continuer dans le long terme, méme sous des
conditions de concurrence.

Dans ce cas précis, I'employeur maximisant les profits - en situation d'incertitude - ne
supporte pas, comme lors d'une discrimination par godt, le cot de cette discrimination. L'écart
de salaire enregistré au détriment d'un groupe va faire compenser le co(t supporté, s les
probabilités dont il tient compte traduisent correctement la réalité du risque d'engager un
travailleur non qualifié. Le colt va ére affecté a certains membres du groupe discriminé.
Contrairement au cas des modéles précédents, c'est le comportement discriminatoire de
I'employeur qui va entrainer la réalisation d'un équilibre stable, dans la mesure ou ce sont les
employeurs ne faisant pas preuve de discrimination®™ qui vont se trouver pénalisés. Aing, la
Situation n'a aucune raison d'évoluer naturellement a long terme vers la disparition de la
discrimination, contrairement a ce qui se passe pour les autres théories.

Un seul facteur est en mesure de modifier cette situation; il sagit de changements
exogenes intervenant dans les caractéristiques économiques du groupe discriminé sur lesquelles
était fondée la discrimination statistique. Dans ce dernier cas, une évolution sur le marché du
travail se produira dans le sens et au seul rythme de ces changements. Lorsgue notamment les
différences entre groupes, imputables ala pré-discrimination, satténuent (par exemple lorsque la
scol arisation des femmes augmente), I'impact de la discrimination statistique doit graduellement
diminuer. Toutefois, on peut toutefois Iégitimement penser que lorsgque une modification
intervient, les employeurs ne sgjustent pas totalement et immédiatement a ces changements de
circonstances. Acourt terme, une discrimination peut se produire par erreur, mais along terme,
elle doit disparaitre ala suite d'un processus d'apprentissage.

2. Discrimination individuelle inévitable ou discrimination économique ?

Le concept de discrimination doit étre minutieusement spécifié lorsqu'on le relie aux
problémes dinformation imparfaite. En effet, la discrimination statistique prend des formes
particuliéres qui nimpliquent pas automatiquement une discrimination économique au sens

8 En surestimant par exemple I'efficience moyenne du groupe défavorisé.
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classique. La digtinction établie par Aigner et Cain® permet de préciser les conséquences de la
discrimination statistique au niveau du marche.

Nous avonsindiqué gu' une discrimination existe lorsque destravaill eurs ne regoivent pas
un paiement ou une rémunération correspondant a leur productivité. En d'autres termes, elle
refléte des situations ou, a productivité (ou autre caractéristique économique) égale, les salaires
ne sont pas égaux. Par ailleurs, lorsquel'on se situe par ailleurs dans|'optique de ladiscrimination
de marché, on évacue laquestion delaproductivité potentielle en considérant les aptitudes ou les
investissements en capital humain comme des données.

Le fait que I'on raisonne en termes d'information imparfaite nécessite une distinction
supplémentaire prenant en compte certaines particularités de ce nouvel environnement et
permettant de clarifier e concept de discrimination statistique. En effet, il est indispensable de
Séparer la discrimination de groupe de la discrimination individuelle, indépendante de
I'appartenance a un groupe. La discrimination raciadle ou sexuelle, par exemple, est une
conségquence de la discrimination a I'encontre d'un groupe, c'est-adire une catégorie de
travailleurs déterminée par les variables non économiques - race ou sexe. Le critéere de
discrimination de groupe sur le marché du travail réside selon Aigner et Cain dansle fait que le
salaire moyen du groupe n'est pas proportionnel a sa productivité moyenne. On retrouve la le
critére précis, classiquement utilisé pour tester la validité empirique de la discrimination®.
Parallél ement, une discrimination statistique individuelle Sexerce lorsqu'un individu n'obtient pas
dans la rémunération versée par l'employeur une contrepartie exacte de sa productivité
individuelle. Les deux types de discrimination peuvent exister, mais elles n'entretiennent pas entre
elles de relations simples. Ainsi, une discrimination & I'encontre d'un individu ou a I'encontre
dindividus a l'intérieur d'un groupe n'implique, a priori, aucune présomption de discrimination
envers le groupe auquel appartiennent ces individus.

Comme nous avons pu levoir dansla présentation du modél e de Phelps, ladiscrimination
individuelleest larégleen situation d'information imparfaite, mémeen concurrence. Cettederniére
est inévitable hormis le cas tres théorique ou les individus ont la possibilité d'émettre une
information parfaite sur leur productivité (individuelle) par I'intermédiaire de signaux parfaits.

L'employeur rémunére généralement les individus en tenant compte de I'information
disponible et du colt de cette derniére. En particulier, il procéde en utilisant des catégories et
alignelessalaires sur |'efficacité moyenne desindividus composant ces diverses catégories. Or les
catégories sur le marché du travail établies selon des critéres de sexe, d'ége, de race, de
qualification ne correspondent jamais a des ensembles homogenes. || n'existe pas, pour chacune
de ces catégories, une productivité du travail unique, mais une distribution de fréquences de
productivité. Dans lamesure ou les salaires versés dépendront de la productivité attendue d'une
catégorie, il existe pour des productivités différentes des salaires égaux. A l'inverse, il se peut que
des travailleurs recoivent des salaires différents en dépit de degrés d'efficience identique.

Méme s cette modalité de discrimination est la régle, elle n'entraine pas forcément
I'apparition d'une discrimination économique a |'encontre de groupes, comme va l'indiquer le
contre-exemple suivant. Considérons en effet les catégories construites par regroupements
dindividus selon deux niveaux d'éducation adjacents; n et n+1, par exemple, représentent,
respectivement, une catégorie d'individus possédant un dipldme universitaire du premier cycle et
une catégorie composée d'individus possédant un dipléme du second cycle. La différence de

& Aigner, Cain [1977].
& La méthode du résidu, dont nous parlerons dans un chapitre a venir.
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salaire entre les deux groupes repose sur des différences moyennes de "compétence”, ce qui
n'exclut pas au niveau individuel, que certains individus du groupe n (les "meilleurs’ du groupe
n) soient plus compétents que certainsindividus du groupen+1 (les"moinsbons' du groupe n+1).
Bien qu'il existe inévitablement une discrimination individuelle - sauf dans le cas trés improbable
ou lavariance"d'aptitudes’ est nulleal'intérieur des groupes - aucuneindication de discrimination
al'encontre du groupe n ne peut étre établie. Dans le groupe n, il y aclairement discrimination a
I'encontre des individus les plus compétents (Ia frange supérieure du groupe n). Mais, comme on
I'a supposé, les compétences moyennes des deux groupes sont effectivement différentes (les
compétences des travailleurs du groupe n sont, en moyenne, inférieures a celles du groupe n+1)
; mais, cela ne congtitue pas une discrimination de groupe, c'est-a-dire une discrimination
économique, au sens ou nous |'entendons.

Il semble que cette trés importante distinction n'ai pas été percue par toute lalittérature.
Notamment, al'occasion d'une discussion sur la discrimination al'encontre des femmes, Blau et
Jusenius® estiment que : "le stéréotype, le traitement réservé a chague individu membre d'un
groupecommesi il (elle) possédait les caractéristiques moyennes du groupe” est "adéfinir comme
une formede discrimination, mémesi laperception par I'employeur de différencesmoyennes selon
le sexe est correcte”. Dans un autre exemple, concernant cette fois-ci la discrimination raciale,
Piore® écrit que I'on peut parler de discrimination statistique dans une situation ot les candidats
aun emploi sont regjetés parce qu'ils ne possedent pas des caractéristiques qui "tendent a étre
corrél ées statistiquement avec |'efficacité dans I'emploi”. Or, s I'on considére que les regles de
décision sont correctes en moyenne, I'assertion de Piore quant a cette pratique discriminatoire
n'gjoute rien au fait que tout processus de choix en situation d'incertitude est nécessairement
discriminatoire. Pour sa part, Thurow®® indique "qu'une discrimination statistique est présente
chaque fois qu'un individu est jugé sur la base des caractéristiques moyennes du groupe ou des
groupes auxquelsil appartient plutot que sur la base de ses propres caractéristiques'. La encore,
cette affirmation n'aura de réelle signification que si certaines questions trouvent une réponse
précise. Les caractéristiques du groupe sont-elles correctement prédites en moyenne ? Lerésultat
individuel auntest, I'age, le niveau d'éducati on constituent-ils des caractéristiques propresou bien
se référent-ils au groupe correspondant ayant ces vaeurs particuliéres ? Pour qu'il y ait probleme
de discrimination, est-il nécessaire que toutes les caractéristiques individuelles soient connues ?

Dans ce contexte, Silvestre®, interpréte la fixation des salaires discriminatoires par les
employeurspar un mangued'information vis-a-visdescaractéristiquesobjectivesdessalariésqu'ils
embauchent. Sous de telles conditions, une des options les moins colteuses dont dispose un
entrepreneur pour réduire son incertitude est de se référer a ce qu'il sait des caractéristiques
moyennes du groupe d'appartenance, par exemple, "sil sagit dune femme, I'information retenue
par I'employeur repose sur laqudification moyenne ou ladisponibilité moyennevis-a-visdutravail
desfemmesen générd". Le groupe desfemmes se caractérisant en moyenne par desqualifications
peu valorisees (par rapport a celles des hommes), I'évaluation de la qualification individuelle par
les entreprises tendra, selon I'auteur, a étre systématiquement biaisée par la référence a une
information collective défavorable.

Nous nous trouvons, a nouveau, face au méme type d'ambiguités que celles qui avaient
pu étre relevées précédemment. Si la discrimination individuelle est manifeste, la question de la

% Blau, Jusenius [1976].
5 Piore (1970).

% Thurow [1975].

® Silvestre [1978].
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discrimination al'encontre des femmes en généra - discrimination économique, de groupe - est
incertaine. Bien qu'il soit incontestablequ'unefemmetrésqudifiée et dont ladisponibilitévis-a-vis
du travail est totale, tende a étre selon Silvestre, "systématiquement sous-évaluée par rapport a
sa qudification réelle", celui-ci ne percoit pas que sous les mémes conditions, I'inverse est tout
auss vrai ; unefemme peu qualifiée (par rapport alamoyenne desfemmes) et dont ladisponibilité
visavis du travail est faible (Ia encore, par rapport a la moyenne des femmes) tend a étre
systématiquement surévaluée par rapport a sa qualification réelle. Dans cet exemple, s les
éval uations sont correctes en moyenne, ces deux phénomenes, en se compensant, €iminent toute
source de discrimination contre le groupe des femmes. A cet égard, on ne peut évoquer la
discrimination économique al'encontre du groupesi |e salaire moyen du groupe est proportionnel
a sa productivité moyenne™.

3. Part de la pré-discrimination et de la discrimination
de marché en information imparfaite

Une difficulté supplémentaire surgit lors de I'évaluation de la part exacte de la
discrimination imputable alastructure d'information imparfaite du marché du travail. Lasituation
dinformation imparfaite rend encore plus floue la frontiére entre les concepts de discrimination
demarchéet de pré-discrimination. L'ambiguité provient du statut delavariableinhérente al'offre
detravail.

a) Prise en compte d'une offre de travail exogéene

Danssaforme statistique, ladiscrimination est fréguemment interprétéedefacontreslarge
et englobe parfois des situations qui ne sont pas uniquement liées a des mécanismes mettant en
jeu la structure d'information du marché du travail.

Dansquelle mesurelaprise en compte par lesemployeursde signesvisiblespour "estimer”
les caractéristiques économiques refléte-elle une discrimination induite par la structure
dinformation du marché du travail ?

Une discrimination salariale (stricto sensu) n'apparait que si I'évaluation par le marché du
travail amplifieles différentiels de gains résultant de I'influence des caractéri stiques économiques
acquises. Dansle cas contraire, c'est-a-dire en |'absence d'amplification desinégalités a partir des
décisions des employeurs, un phénomeéne de pré-discrimination pourra étre évoqué.

Aing, dans les modeles ou une caractéristique économique est corrélée avec une
caractéristique visible, quelles qu'en soient les raisons, on obtient bien un différentiel de gains
moyens entre les groupes définis par la caractéristique visible™. Tres souvent, un tel résultat est
indépendant du probléme de la structure d'information imparfaite du marché du travail. On peut
obtenir une situation parfaitement identique dans un environnement d'information parfaite. La
discrimination observée sur le marché du travail prend sa source ailleurs. Dans ce cas, le marché
du travail lamet effectivement en évidence mais ne I'explique pas.

b) Prise en compte d'une offre de travail endogéne

™ Ce qui n'exclut pas que le comportement moyen différent des groupes résulte d'autres formes de discrimination
sociale comme la pré-discrimination etc.
™ On suppose ici, que le marché n'amplifie pas les différences préexistantes.
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Laneutralité totale de la structure d'information du marché du travail peut, dans certains
cas, serévéler artificielle. Elle peut étre imputable essentiellement a la méthode d'investigation
employée. En effet, I'impact delastructure d'information aété, en effet, abordé dansle cadre strict
delanotion dediscrimination de marché, celle-ci n'intervenant qu'alasuite de décisionsprises par
les employeurs. Si I'offre de travail est donnée, on prive de facto I'argumentation de toute
référence aux consequences possibles de la structure d'information sur cette derniere. Bien cette
démarche présente'indéni abl e avantage théorique et empirique de bien séparer lesproblémes, elle
a l'inconvénient majeur de cantonner I'analyse dans un cadre partiel, en évacuant tous les
problémes inhérents aux interréactions.

Néanmoins, une information imparfaite sur le marché peut engendrer des réactions
multiples de tous les agents. En particulier, elle peut influer sur le déroulement méme du
processus d'acquisition des caractéristiques économiques ayant une valeur sur le marché (par
exemple sur la demande d'éducation). De ce point de vue, le comportement de discrimination
statistique peut jouer un réle moteur dansle maintien ou lacréation desinégalités. Se sachant jugé
sur des données de groupe, I'individu appartenant au groupe défavorisé peut n'avoir que peu
dincitations a améliorer sa situation ; on peut aors se diriger vers un processus cumulatif. La
discrimination statistique peut ainsi entrainer |'existence du phénomenes de "travailleur
découragé'. De ce fait, on sous-estime gravement la responsabilité du marché dans la
discrimination s I'on englobe les effets de cette nature uniquement dans la rubrique pré-
discrimination.

I est d'autant plusnécessaire d'effectuer uneanalyseglobale quelastructured'information
senrichit de la prise en compte des comportements de signalement des offreurs de travail.
"Récompenser" un groupe pour sameilleure information concernant saproductivité constitue-t-il
une discrimination économique contre le groupe informant I'employeur sur ses qualités de facon
moins complete ? La réponse dépend peut-étre de l'impartialité du systéme de test, du colt d'un
changement de celui-ci et du lien entre son inadéquation aux minorités et |'imperfection du
marché.

4. Portée de la discrimination statistique

Tout dabord, il importe de déterminer s les effets de la discrimination statistique
pourront, dans le cadre du marché du travail, satténuer a long terme. Nous avons vu que la
discrimination statistique avait pour origine une information imparfaite sur les aptitudes des
travailleurs a leur entrée sur le marché du travail. Mais, une fois embauchés, les travailleurs
auront-ils les moyens de révéler leurs véritables qualités ?

La productivité des agents économiques étant trés difficilement mesurable, I'employeur
n'‘aaucun moyen concret d'éval uation pour chaque individu. Il faut considérer que le déroulement
normal del'activité ne suffirapasarévéler les aptitudesindividuelles. Ménedans|e cas contraire,
il n'est pas certain que lestravailleurs défavorisés al'embauche voient leurs salaires augmenter au
niveau de leur réedlle productivité, comptetenu delarigidité delagrille desrémunérationsinterne
aux entreprises et du jeu des conventions collectives. De ce fait, il existe unetresforteinertie de
ladiscrimination statistique initiae.

En outre, |'effet de la discrimination statistique peut se renforcer par le biais de plusieurs
mécanismes. Aing, I'employeur peut justifier le salaire inférieur des femmes par un absentéisme
supérieur, alors que cet absentéisme accru est précisément expliqué par les femmes par des
salaires plus faibles. De plus, si I'employé défavorisé cherche a rompre cet éat de fait en
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changeant d'emploai, il se peut quele rapport entre I'appartenance aun certain groupe et le salaire
se perpétue si le nouvel employeur tient compte, a l'embauche, de la rémunération antérieure.

L'objectif de ce chapitre était de présenter les origines et les causes de la discrimination
statistique. Les causes de la discrimination statistique sont a rechercher dans I'information
imparfaite sur laqualité delamarchandisetravail, ce qui explique ladifficulté desinterprétations,
les problémes d'information sur la qualité éant beaucoup plus complexes a appréhender que les
problémes d'information sur les prix. A cela sgjoute e probleme du caractére peu "standardisé”
de I'actif travall.

Ladiscrimination statistique traduit une méthode de sélection, de méme gqu'une modalité
de transmission d'information associée a un probléme de sél ection adverse inhérent au marché du
travail - en particulier pour la discrimination statistique "pure”. La discrimination par erreur est
une forme distincte de la discrimination statistique qui ne Sappuie pas sur de véritables
corrélations entre caractéristiques visibles et caractéristiques économiques destravailleurs. Alors
que la discrimination statistique "pure’ se maintient a long terme (méme dans un marché
concurrentiel), la discrimination par erreur est instable et auto-limitée par les processus
d'apprentissage des employeurs.

Un intéressant "éargissement” del'analyse des effets de la discrimination statistique a été
effectué par Coate et Tennyson. |lsont examiné les effets de ladiscrimination sur lestravailleurs
non salariésc'est-a-dire ceux qui travaillent dansun cadre d'entrepriseindividuelle. Ilsdémontrent
gu'en situation d'information imparfaite, ladiscrimination sur le marché du travail peut interférer
dans les marchés relevant de I'entreprise individuelle et y créer des situations discriminatoires
semblables. Aing, une discrimination sur le marché du crédit ou une discrimination par les
consommateurs a |'encontre des entrepreneurs individuels de la minorité pourrait indirectement
découler de la discrimination de marché. L'existence de ces effets de "transmission” ont deux
implicationsimportantessur lesrevenusdesentrepreneursindividuels. Tout d'abord, il est possible
gue ladiscrimination de marché entraine une diminution des profits des entrepreneursindividuel' s
du groupe "minoritaire”. Ensuite, il est probable que la discrimination entraine une baisse de la
volonté des travailleurs défavorisés a devenir leurs propres employeurs’™. Cet apport alathéorie
de la discrimination est d'une grande importance dans la mesure ou il nous montre qu'il peut
exister une discrimination sur le marché du travail, méme en dehors du marché du travail salarié.
Mémesi lestravailleurs du groupe défavorisé sont leurs propres employeurs, ils peuvent subir une
discrimination provenant du marché du travail salarié interférant dans leur secteur. Dans ce cas,
on observe une discrimination en dehors de l'influence directe, intentionnelle ou non, des
employeurs et des travailleurs du groupe majoritaire. Cette discrimination, due a nouveau a une
information imparfaite, peut dans certains cas, ére dans certains cas le fait des consommateurs.
La prise en compte de ce type de discrimination permet d'élargir notre étude a la discrimination
dans le secteur informel du marché du travail, ce qui est d'un intérét majeur dans le cadre d'une
anayse de la discrimination dans les pays en voie de développement.

En définitive, le domaine de la discrimination statistique demeurant largement inexploré,
deux grandes orientations sont susceptibles d'approfondir I'explication de ce phénomene. La
premieére, essentiellement théorique, devra se baser sur les dével oppements récents de la théorie
del'information pour mieux expliquer lesimplicationsnormatives et positivesdeladiscrimination

2 Coate, Tennyson [1992].
™ |lsauront moins d'incitations aquitter laforce detravail salariée sils savent quiils retrouveront une discrimination
en tant qu'entrepreneurs individuels.
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statistique. Laseconde, située sur un plan empirique, devraconfronter ladiscrimination statistique
adestestséconométriquessaveres, afind'dargir I'approche hypothéti co-déductive du phénomene.

V. Conclusion

Aing, ladiscrimination est une notion complexe, multidimensionnelle, donnant lieu ade
nombreuses analyses, trés différentes les unes des autres. Bien que ces dernieres n'offrent pas
toujours des explications convaincantes du phénomene, elles mettent en évidence ladiversité et
la complexité des processus de discrimination qui sont susceptibles d'interférer avec les
mécanismes du marché du travail, tant dans les pays industrialisés que dans les pays en
développement.

Dans ce contexte, deux conclusions majeures semblent émerger de la présente éude.
D'une part, les théories de la discrimination existantes sont trés utiles pour offrir des définitions
et suggérer desmesures du phénomeéne, mémesi desrecherchesfondamental es plusapprofondies,
faisant appel en particulier al'économie de I'information, paraissent souhaitables. De ce fait, les
approches de la discrimination précédemment examinées constituent des ééments
méthodologiques préaables de référence, indispensables a la mise en oeuvre de recherches
empirique ultérieures.

D'autre part, la présente recherche a éé essentiellement centrée sur les aspects
économiques de la discrimination. En fait, tout travail ultérieur concernant ce sujet devra tenir
compte des aspects politiques, sociaux et humains de la discrimination sur le marché du travail.
On ne peut évoquer la discrimination sans garder en permanence a l'esprit les "colts
psychologiques' imposés aux victimes de celle-ci, ains que les colits sociaux et politiques qu'elle
entraine. L'anayse économique de la discrimination ne peut se détacher compléetement de ces
aspects sans 'y perdre en crédibilité. Cette option anaytique est d'autant plus nécessaire que le
champ dinvestigation de la discrimination se référera a des économies en transition faisant
I'expérience d'une déstabilisation économique générant une exclusion sociae accrue.

Références bibliographiques

AIGNER, D.J. et CAIN, C.G., 1977. " Statistical theories of discrimination in labor markets', Industrial and labor
relations review, Vol.30, n°2.

ALCHIAN, A. et KESSEL, R., 1962. "Competition, monopoly and the pursuit of pecuniary gain" , in: Aspects of
labor economics, Conference volume of Universities. National bureau committee for economic research,
Princeton, NJ: Princeton University Press, p.1156-1175.

ALEXIS, M., 1973. "A theory of labor market discrimination with interdependent utilities', American economic
review, Papers and proceedings, May 1973.

ARROW, K., 1972. "Models of job discrimination” et "Some mathematical models of race in the labor market",
in: A.H. Pascal, ed., Racial discrimination in economic life, Lexington, Mass.: Lexington Books.

ARROW, K., 1973. "The theory of discrimination”, Discrimination in labor markets, sous la direction de Orley
Ashenfelter et Albert Rees, Princeton, Princeton University Press.

ASHENFELTER, O., 1972. "Racial discriminationandtradeunions", Journal of political economy, 80, p.435-464.

BARAN, P.A. et SWEEZY, P.M., 1968. "L e capitalisme monopoliste. Un sur la société traditionnelle

Américaine", F.Maspéro, Paris.

BARON, J.,, 1990. "Understanding employment discrimination in its organizational context: Some insights from



DISCRIMINATION ET MARCHE DU TRAVAIL : CONCEPTS ET THEORIES 63

recent research”, in R.Cornwall and P.Wunnasa, eds., New approches to the economic and social
analyses of discrimination, Praeger.

BECKER, G.S., 1971. "Economic theory", Alfred Knopf, Edition 1971.

BECKER, G.S., 1975. "Human capital”, 2™ ed., New Y ork, Columbia University Press.

BECKER, G.S., 1975. "The economics of discrimination", 2" ed., Chicago: University of Chicago Press.

BECKER, G.S., 1976. "The economic approach to human behavior", The University of Chicago Press, Chicago.

BECKER, G.S., 1985. "Human capital, effort and the sexual division of labor", Journal of labor economics, 3,

p.33- 58.

BERGMAN, B., 1971. "The effect on white incomes of discrimination in employment", Journal of political

economy, March-April 1971.

BLAU, F.B. et JUSENIUS, C.L., 1976. "Economist approaches to sex segregation in the labor market, an

appraisa”, Women and the work place, M .Blaxall et B.Reagen, ed., Chicago, University of Chicago Press.

BOWLES, S. et GINTIS, H., 1981. "Structure and practice in the labor theory of value", The review of radical
political economics, Winter (n°4).

CAIN, G.C,, 1986. "The economic analysis of labor market discrimination: A survey", Handbook of labor

economics, Vol.1, O.Ashenfelter et R.Layard, eds., p.693-785.

CARNOQY, M., 1981. "La segmentation des marchés du travail", Education, travail et emploi-Il, Institut

international de planification de |'éducation, UNESCO.

CHERRY, R., 1989. "Controversies in the Marxian analysis of racia discrimination: reply", Review of radical
political economics, 21 (4), p.80-82.

CHIPLIN, B., 1976. "Non convexity of indifference surfacesin the case of 1abor market discrimination”, American
economic review, December.

COATE, S.ete TENNY SON, S., 1992. "L abor market discrimination, imperfect information and self employment”,
Oxford economic papers, 44 (2), April, p.272-288.

COMBARNOUS, F., 1993. "Ladiscrimination sur le marché du travail dans|es pays en développement: théories,
méthodes d'analyse et résultatsempiriques’, sousladirection de J-.P. Lachaud, MémoiredeD.E.A., CED,
Université de Bordeaux |.

DARITY, W.A., 1982. "The human capital approach to Black-White earnings inequality: Some unsettled

guestions", Journal of human resources, XVII-1.

DOUGHERTY, C. et SELOWSKY, M., 1973. "Measuring the effects of the misallocation of labor", Review of
economics and statistics, vol.55, n°3, p.386-390.

EDGEWORTH, F.Y ., 1922. "Equal pay to men and women for equal work", Economic journal, Vol.22.

EDWARDS, R.C., 1976, "Individual traits and organizational incentives.What makesa"good worker"?", Journal
of human resources, Vol.X1, n°1, Winter.

ENGLAND, R. et GREENE, M., 1981. "A comment on John Romer'stheory of differentially exploited labor", The
review of radical political economics, Vol.12, n°4.

FAWCETT, M., 1892. "Mr.Sidney Webb's article on women's wage", Economic journal, Vol.2.

FAWCETT, M., 1918. "Equal pay for equal work", Economic journal, Vol.28.

GOLDBERG, M.S,, 1982. "Discrimination, nepotism and long-run wage differentials", Quarterly journal of

economics, 96, p.307-319.

GORDON, D.F., 1974. "A neoclassica theory of Keynesian unemployment”, Economic inquiry, XX.

GOULD, W.B., 1977. "Black workersin white unions: Job discriminationinthe U.S.", Ithaca, New Y ork: Cornell
University Press.

GUNDERSON, M., 1980. "Labour market economics-Theory, evidence and policy in Canada', Mc Graw Hill
Ryerson Limited.

GWARTNEY, J. e¢ HAWORTH, C., 1974. "Employer costs and discrimination: the case of Baseball", Journal

of political economy, 82 (4), July/August, p.873-881.

HICKS, 1968. "The theory of wages', 2™ ed., London MacMillan.

HILL, H., 1989. "Labor and affirmative action: An historical perspective", in Steven Shulman and William Darity
Jr, eds., The question of discrimination: Racial inequality in the U.S. labor market, Middletown, CT:
Wesleyan University Press.

KAHNE, H., 1975. "Economic perspectiveson therole of womenin the American economic”, Journal of economic
literature, 13, December.

KESSEL, R.A., 1958. "Price discrimination in medecine”, Journal of law and economics, 1, p.20-53.

KILLINGSWORTH, M.R., 1990. "The economics of comparablework", Kalamazoo Mich: W.E. Upjohninstitute



64 DOCUMENT DE TRAVAIL NO. 2

for employment research.

KRUEGER, 0., 1963. "The economics of discrimination”, Journal of political economy, 71.

LUNDHAL, M., 1989. "Apartheid: cui bono?', World development, Vol.17, n° 6, p.825-837.

LEWIS, A., 1985. "Racia conflict and economic development”, Cambridge: Harvard University Press.

MADDEN, J.F., 1973. "The economics of sex discrimination”, Lexington, Mass.: D.C.Heath and c°.

MARSHALL, R., 1965. "The negro and organized labor", New Y ork: John Wiley.

MARSHALL, R., 1974. "The economics of racial discrimination : A survey", Journal of economic literature,

September, p.849-871.

MC CALL, J.,, 1972. "The simple mathematics of information, job search and prejudice’, in A.H.Pascal, ed.,

Racial discrimination in economic life, Lexington, Mass.: Lexington Books.

MORONEY, J.R., 1979. "Do women earn less under capitalism?', The economic journal, n°89, September.

NORTHRUP, H.R., 1944, "Organized labor and the negro”, New Y ork: Harpers.

OLSON, M., 1978. "Logique de I'action collective", Préface de R.Bondon, traduit de I'américain par Mario Levi,
Paris, P.U.F.

PHELPS, E.S,, 1972. "The statistical theory of racism and sexism', American economic review, 62,September.

PIKE, M., 1982. " Segregation by sex, earnings differentials and equal pay: an application of the crowding model
to U.K. data", Applied economics, vol.14, n°5, p.503-514.

PLASSARD, J.M., 1987. "Discrimination sur le marché du travail et information imparfaite”, Editions du

C.N.RS.

PIORE, M., 1970. "Jobs and training", The state and the poor, sous la direction de S.H.Beer et R.E.Barringer,
Cambridge, Winthrop Press.

PIORE, M., 1973. "Fragments of a sociological theory of wages', American economic review, Papers and

proceedings, May.

PIORE, M., 1983. "L abor market segmentation: to what paradigm does it belong?*, American economic review,
Papers and proceedings, May.

RATHBONE, E., 1917. "The remuneration of women's services', Economic journal, Vol.27.

REYNOLDS, 1973. "Economic theory and racial wagesdifferences’, Institute for research on poverty, Discussion
papers, University of Wisconsin.

ROBINSON, J., 1934. "The economics of imperfect competition”, London, Mc Millan.

RODGERS, G. (with Figueiredo, J.B., Gore, C., Lapeyre, F.et Silver, H.), 1994." Overcoming exclusion: livelihood
and rightsin economic and socia development”, Genéve, DP/72, Institut international d'études sociales.

ROEMER, J.E., 1978. "Differentially exploited labor: A Marxian theory of discrimination”, Review of radical
political economics, Vol.10, n°2.

ROSENBERG, S., 1980. "Male occupational standing and the dual labor market", Industrial relations, 19.

ROSS, M., 1948, "All manner of men", New Y ork: Reyna and Hitchcock.

SAPSFORD, D.et TZANNATOS, Z., 1993. "The economics of |abour market", Mac Millan

SHULMAN, S., 1987. "Discrimination, human capital and Black-White unemployment”, Journal of human

resources, 22(3).

SILVESTRE, J.J., 1978. "Les inégalités de salaires. Marché du travail et croissance économique”, Paris, P.U.F.

SPENCE, A.M., 1973. "Job market signaling”, Quarterly journal of economics, 87, August.

SQUIRE, L., 1981. "Employment policy in developing countries: A survey of issuesand evidence", Oxford, Oxford
University Press.

STIGLITZ, J.E., 1979. "Equilibrium in product market with imperfect information”, American economic review,
Vol.69, n°2, May.

SWINTON, 1977. "A labor force competition theory of discrimination in the labor market”, American economic
review, Februar.

THUROW, L.C., 1969. "Poverty and discrimination”, The Brooking Institution, Washington.

THUROW, L.C., 1975. "Generating inequality”, New Y ork, Basic books.

TZANNATOS, Z., 1987. "Equal pay in Greece and Britain", Industrial relationsjournal, vol.18, n°4, p.275-283.

TZANNATOS, Z. , 1988. "The long run effects of sex integration on the british labour market", Journal of

economic studies, vol.15, n°1, p.5-18.

WEBB, S., 1891. "The aleged differences in the wages paid to men and women for similar work", Economic

journal, Vol.1.

ZELLNER, H., 1972. "Discrimination agai nst women, occupational segregation and therelativewage', American
economic review, Vol.62, n°2, May.



