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Une hypothtse avancke par Kanter (1977) veut que les femmes cadres des 
grandes entreprises feraient I’objet d’attitudes plus favorables si leur nombre 
augmentait jusqu’a atteindre la masse critique, soit 35% de I’effectif cadre. 
L’hypothtse a ktk en partie appuyke par une etude menke auprts de 354 cadres 
de la fonction publique du Canada, appelks A exprimer leurs opinions en 
fonction des proportions rkelles (9% et 20%) ou hypothktiques (35% et 50%) 
des femrnes cadres dans leur ministtre. Indkpendamment du nombre, les 
attitudes des femmes (N = 158) se sont averkes plus favorables que celles des 
hommes (N = 160). Cependant, l’kvaluation du statut des femmes cadres, la 
perception de leur apport a la culture d’entreprise et les attributions sur leur 
compte en fonction des quatre pourcentages ne concordaient pas avec ces 
attitudes. Les diffkrences de sexe et le manque de cohkrence entre ces 
diffkrentes mesures ont donnk lieu a un examen plus approfondi de leurs 
relations les unes avec les autres, au moyen de I’analyse des structures de 
causalitk. Effectukes skparkment pour les deux sexes, les analyses ont rkvklk 
des agencements diffkrents des variables pour les hommes et les femmes. Les 
attitudes de ces dernitres sont directement likes aux attributions faites sur leur 
compte, celles de hommes a la force numkrique. La discussion suggtre que la 
force numkrique reprksenterait une condition nkcessaire mais non suffisante 
au changement des attitudes vis-a-vis des femmes cadres. 

According to Kanter (1977), attitudes towards female managers will likely 
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become more favourable as their numbers increase until a critical mass of 35% 
is reached. This hypothesis was partially supported by the results of a study 
conducted in Canada. The attitudes of 354 managers of the Federal public 
service were measured as a function of actual (9% and 20%) or fictitious (35% 
and 50%) proportions of female to male managers in their departments. The 
results indicated that attitudes towards female managers were more positive 
amongst women (N = 158) than amongst men (N = 160). regardless of the 
ratios. The respondents’ evaluations of the female managers’ status and of 
their contribution to the culture of the organization were not consistent with 
expressed attitudes nor were the attributions for their managerial behaviour. 
In order to assess the relations amongst these variables, the present study 
included them in a theoretical model that was tested using Path Analysis for 
each gender group. Results showed that attributions are directly related with 
women’s attitudes, while ratios are related directly with those of men. These 
findings suggested that an increase in the ratio of female to male managers is a 
necessary but insufficient condition to change attitudes towards female 
managers. 

Bien qu’elles soient de plus en plus nombreuses dans les entreprises 
publiques et privCes depuis vingt ans, peu de femmes accbdent aux Cchelons 
supCrieurs de la gestion. Toujours sous-reprCsentCes aux niveaux cadres 
intermkdiaires et supdrieurs, elles doivent faire preuve de qualitCs 
exceptionnelles en gestion pour se faire accepter (Alban Metcalfe, 1984; 
Brenner, Tomkiewicz & Schein, 1989; Martin, 1991). De ce fait, elles sont 
victimes d’une discrimination qui, aux dires de plusieurs chercheurs, devient 
de plus en plus subtile, que ce soit dans le secteur public ou privC (Jacobs, 
1992; minist2re des Approvisionnements et Services Canada, 1990; 
Morrison, White & Van Velsor, 1987), au Canada ou 3 1’Ctranger (voir 
Adler, 1993, pour une revue d’ensemble). Cette rCsistance d’ordre 
psychologique et systdmique se fonderait sur des stCrCotypes tenaces, dont 
I’augmentation du nombre des femmes cadres aurait Cventuellement raison 
(Brown, 1979; Girard, Guimond & Mains, 1987; Heilman, 1980; Heilman & 
Martell, 1986; Khan & Robbins, 1985; Kanter, 1977; Morrison et  al., 1987; 
Terborg, 1977). 

Kanter (1977) a Cloquemment fait valoir la thbse selon laquelle les 
attitudes a 1’Cgard des membres d’une minorit6 deviennent plus favorables h 
mesure que leur nombre augmente dans une entreprise, jusqu’a atteindre la 
masse critique. Kanter (1977,1982) fonde sa thCorie uniquement sur la force 
numCrique du groupe minoritaire et l’explique par une fonction monotone, 
c’est-a-dire 1inCaire. En modifiant les attitudes, I’augmentation du nombre 
de femmes produirait un triple effet: (1) la culture de l’entreprise 
reconnaitrait les qualitCs fkminines au m&me titre que les qualitCs 
masculines; (2) les femmes cadres ne seraient plus vues a travers des r6les 
fiminins stCrCotypCs; (3) leur compCtence serait pleinement reconnue. La 
thCorie de Kanter, dont se sont inspires plusieurs auteurs, a rarement subi 
d’kpreuve empirique. Harlan et Weiss (1981) ont constat6 que, jusqu’a 19%, 
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I’augmentation du pourcentage des femmes cadres incitait h des attitudes 
plus favorables. Au-delh, le sexisme des collkgues masculins augmentait, 
comme si la presence fkminine devenait menaqante. 

Dans la foulCe des travaux de Kanter et de Harlan et Weiss, Rinfret et 
Lortie-Lussier (1993) ont effect& une Ctude h la fonction publique du 
Canada pour verifier si les attitudes I’Cgard des femmes cadres, ainsi que 
I’estimation de leur statut et de leur apport h la culture d’entreprise, seraient 
d’autant plus favorables que leur nombre augmenterait. Bien que la thCorie 
de Kanter ait trouvk dans cette Ctude un certain appui, l’augmentation du 
nombre de femmes aux niveaux supkrieur et intermkdiaire de la fonction 
publique a affect6 diffkremment les variables CnumCrCes ci-dessus. De ce 
fait, il y a lieu d’examiner plus spkcifiquement la relation entre les attitudes 
et la perception du statut des femmes cadres et de leur participation h la 
culture de I’entreprise. Nous faisons I’hypothkse que I’estimation du statut 
des femmes cadres et de leur contribution h la culture de I’entreprise joue un 
r61e mkdiateur dans le changement d’attitudes plutbt que d’Ctre un effet 
direct de I’augmentation de leur nombre, tel que Kanter le prtsumait. 
L’objectif de la prksente ttude est donc de rejoindre ainsi les processus 
sous-jacents au changement des attitudes auxquels Kanter ne s’Ctait pas 
intCressCe. 

Pour ce faire, nous proposons un modkle thCorique qui intkgre la force 
numCrique, le statut confCrC aux femmes cadres, leur contribution h la 
culture de l’entreprise et les attributions faites sur leur compte. Le statut est 
un facteur clef. I1 reflkte, dans le milieu du travail, celui que la sociCtC dans 
son ensemble confkre aux femmes. Si les femmes bCnCficiaient d’un statut 
social aussi klevk que celui des hommes, elles subiraient moins de 
discrimination. Elles pourraient, comme eux, retirer des avantages de la 
condition d’alibis (Ott, 1989; Yoder & Sinnett, 1985). Les consdquences 
nkgatives de la position symbolique des femmes cadres peuvent Ctre 
expliqukes non seulement par leur sous-representation numCrique mais 
aussi par leur faible statut qui, quelle que soit leur expkrience, demeure 
inchangC (Rosenfeld, 1979). Les recherches ont montrC que les femmes 
cadres se retrouvent souvent dans des emplois sans possibilitC d’avancement 
(Day & Stodgill, 1972) et de statut peu ClevC (Gutek, 1993; Trempe, Rigny & 
Haccoun, 1985). Leur faible statut est donc entretenu par la sous- 
reprksentation numCrique (Eagly, 1987). 

Sous-reprksentation et faible statut se combinent pour faire des femmes 
cadres une minorit6 ddsavantagke qui, cherchant h faire reconnaitre ses 
droits et sa compktence, se heurte a la psychologisation. Selon Mugny, 
Kaiser et Papastamou (1983), la psychologisation est une forme rkductrice 
d’attribution causale en vertu de laquelle une minorite qui se dCmarque de la 
norme majoritaire est d’emblCe considkrCe dkviante et ses conduites jugCes 
en consequence. En raison des rbles appropriks a chacun des sexes, les gens 
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ont des attentes quant ti leurs comportements respectifs. Ces attentes sont 
plus que des croyances puisqu’elles prescrivent des qualitCs ou des 
comportements ddsirables pour chacun des sexes (Deaux, 1976; Eagly, 
1987). Ces attentes normatives prCservent le statu quo, puisque bon nombre 
de personnes agiront dans le sens de ces attentes afin d’entretenir des 
relations agrCables avec leur entourage (Deaux, 1976). Par ailleurs, si le 
comportement d’une personne va ti l’encontre des attentes normatives, on 
aura tendance B rCagir nkgativement envers elle (Deaux, 1976) ou ti la 
psychologiser conformCrnent aux stCr6otypes (Mugny et al., 1983). Parmi les 
stCrCotypes les plus persistants mentionnons, entre autres, celui qui 
concerne la compktence des femmes. Deaux et Taynor (1973) ont montrC 
qu’ti compCtence Cgale 1’Cvaluation d’hommes candidats Ctait supkrieure ti 
celle de femmes candidates. MCme si aujourd’hui les femmes acqui5rent les 
compdtences requises en gestion dans les mCmes institutions que les 
hommes, la croyance au sujet de leur incompCtence, en tant que cadres, 
persiste encore, comme le laissent croire Simpson, McCarrey et Edwards 
(1987). Ainsi, la psychologisation occulte la compCtence des membres du 
groupe minoritaire et fait obstacle ti leur influence. La masse critique 
serait une condition nicessaire, bien qu’insuffisante, pour dCpsycho- 
logiser les attributions stCrCotyp6es sur leur compte et rehausser leur 
statut en portant l’attention sur leurs cornportements plut6t que sur le 
fait qu’elles sont femmes. Minoritaires par le nombre et le statut, les femmes 
le sont Cgalement dans des milieux de travail dont les valeurs 
et les normes ont CtC concues par et pour les hornmes (Kanter, 1977; 
Marshall, 1993). I1 faudrait qu’elles aient atteint la masse critique pour que 
leur style de gestion ne soit plus reconnu que dans la mesure oh il est 
conforme aux normes de la majorit6 (Cohen, 1993; Korabik, 1993; Marshall, 
1993). 

Nous faisons l’hypothkse suivante: la situation minoritaire des cadres 
ferninins a un lien nCgatif avec la perception de leur statut et de leur 
contribution ti la culture de l’entreprise; la perception de leur statut a un lien 
direct avec les attributions faites sur leur compte et, enfin, la perception de 
leur apport ti la culture de l’entreprise et les attributions ont un lien avec les 
attitudes ti leur endroit. L’enchatnement de ces diffdrents facteurs est 
reprCsentC B la Figure 1. 

Kanter (1977) ayant ClaborC sa thCorie B partir d’observations dans une 
entreprise oh les femmes cadres Ctaient sous-reprCsentCes, il nous est 
difficile de postuler que les processus sous-jacents au changement des 
attitudes il l’endroit des femmes cadres soient diffdrents selon que l’on 
Cvalue les membres de son propre groupe ou de l’autre groupe, dans des 
situations d’alibis ou d’CgalitC. Mais, puisque l’influence du sexe sur les 
attitudes ti I’Cgard des femmes cadres a ddjti CtC constatCe dans plusieurs 
Ctudes (Ezell, Odewahn & Sherman, 1982; Rinfret & Lortie-Lussier, 1993; 
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20% 

FIG. 1 .  
fonction de leur force nurnkrique chez leurs collkgues fkrninins et rnasculins. 

Modkle propod pour expliquer et prtdire les attitudes B I’tgard des fernrnes cadres en 

Stevens & DeNisi, 1980; Sutton & Moore, 1985; Terborg, Peters, Ilgen & 
Smith, 1977; Ware & Cooper-Studebaker, 1989), nous vdrifierons, ii titre 
exploratoire, le modkle proposC sCparCment pour les deux sexes. 

Population 

Minisrhres 

L‘Ctude a CtC effectuke A la fonction publique fCdCrale du Canada au cours 
d’une pCriode de trois mois. Le choix des ministkres s’est arrCtC ii ceux oh 
I’on trouve 9% et 20% de femmes cadres de niveaux intermddiaire et 
supCrieur, ceux oh Yon en trouve une proportion plus ClevCe Ctant peu 
nombreux et de vocations trop diffkrentes. Pour compenser, nous avons 
demand6 h certains fonctionnaires de rCpondre au questionnaire en 
imaginant que les femmes reprdsentaient 35% ou 50% de l’effectif cadre: 
“Imagine2 que vous travaillez dans un minist&re oh le pourcentage des 
femmes cadres de niveaux intermediaire et supkrieur atteint 35% (ou 50%) 
plut6t que 9% (ou 20%). Dans cette hypothkse, comment rkpondriez-vous 
aux questions suivantes?” Ces quatre pourcentages constituent les quatre 
conditions expdrimentales. Les minist&-es choisis ont une vocation socio- 
Cconomique analogue, Ctant donne que la discrimination prend des formes 
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diffdrentes dans des organismes B vocations diffdrentes (Dexter, 1985). 
Selon cette dernikre, les types de tlches ou de services et les clients des 
entreprises crtent des pressions diffkrentes qui affectent les relations entre 
les suptrieurs hikrarchiques et leur personnel et en particulier, I’attitude B 
1’Cgard du cheminement de carrikre des femmes. 

hhantillon 

Des personnes clefs des ministkres sClectionnCs ont dCsignC au hasard des 
rCpondants cibles B qui l’anonymat avait CtC garanti. Des 600 questionnaires 
distribuCs par leurs soins, 360 ont CtC renvoyCs dont six ont CtC CliminCs, 
donnant un taux de rConses de 60%. Des questions portaient sur le sexe, 
l’lge, I’expCrience de supervision par une femme, la scolaritb, l’anciennett, 
le niveau hikrarchique et le domaine d’Ctudes. L’Cchantillon a CtC constituC 
de 158 femmes, de 160 hommes et de 36 personnes qui n’avaient pas spCcifiC 
leur sexe, ce dont les analyses statistiques ont tenu compte. La rkpartition de 
I’bchantillon dans les quatre conditions exPCrimentales est la suivante: 9%, 
n = 121,20%, n = 117,35%, n = 91,50%, n = 124. 

Les cadres juniors reprksentaient 7.1 YO de l’Cchantillon, les cadres 
intermkdiaires et supCrieurs 42.2% et 35.9%, respectivement. L‘lge variait 
de 28 B 71 ans (M =44.06 ans, ET= 6.79), avec une anciennetd moyenne de 
18.2 ans ( E T =  7.72). De I’ensemble des fonctionnaires, 64% avaient ou 
avaient dCjB eu une femme cornme superviseur; 52% avaient complCtC des 
Ctudes postsecondaires et 23% des Ctudes supkrieures (maitrise et/ou 
doctorat). Sur I’ensemble des dirigeants, 53.4% travaillaient dans la rCgion 
de la capitale nationale et les autres ailleurs au Canada; 254 Ctaient 
anglophones et 100 francophones. 

Des Cpreuves statistiques ont vCrifiC que, sauf pour l’lge, il n’y avait pas de 
diffkrences significatives entre les rdpondants dans les quatre conditions 
exPCrimentales. Des tests post-hoc de Tukey ont rCvt1C que dans la 
condition oh les femmes reprdsenteraient 50% de I’effectif cadre, l’lge 
moyen des repondants Ctait significativement plus ClevC que dans la 
condition 00 elles representent 9% (P C 0.05). 

Questionnaires 

The Women as Managers Scale (ATTI) 

Ce questionnaire dCveloppC par Peters, Terborg et Taynor (1974) mesure 
les attitudes vis-B-vis des femmes cadres. I1 comprend 21 CnoncCs, qui 
incluent: (1) une description gCnCrale des traits et comportements des cadres 
(par exemple le leadership); et (2) des caractkristiques feminines qui 
constitueraient des barrikres B leur intdgration en milieu de gestion (par 
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exemple 1’Cducation des enfants). Les items sont mesurCs par des Cchelles en 
sept points de type Likert (1 =tout B fait en dbaccord, 7 =tout B fait 
d’accord), dont les scores s’ktendent de 21 B 147 (coefficient de fidClitC 
paidimpair = 0.92). Ce test a CtC valid6 auprbs d’Cchantillons Ctudiants et de 
cadres (Cohen & Leavengood, 1978; Peters et al., 1974; Terborg et al., 1977). 
Sa version franqaise a CtC effectuCe par deux juges indkpendants, l’un 
traduisant de l’anglais au frangais et I’autre retraduisant du frangais B 
l’anglais. 

Questionnaire d’opinions sur les femmes cadres 
intermediaires et superieurs 

I1 comporte 35 questions originales sur la perception du statut des femmes 
cadres intermkdiaires et supkrieurs dans la fonction publique fkdbrale, de 
leur contribution B la culture de leur entreprise et des attributions faites sur 
leur compte. Les questions Ctaient subdivisCes comme suit. 

Le statut des femmes cadres (STATUT). Cinq questions ont servi B 
1’Cvaluer. Deux d’entre elles mesuraient sur des Cchelles en sept points de 
type Likert (1 = trbs improbable, 7 = trbs probable) la probabilitC que les 
femmes, comparativement 21 leur collbgues masculins: (1) obtiennent autant 
de pouvoir qu’eux; et (2) aient une rkmundration Cquivalant B la leur. Deux 
autres questions demandaient d’Cvaluer: (3) si le statut des femmes cadres 
est le mCme que celui des hommes; et (4) si la situation a I’intCrieur du 
ministbre leur est prkjudiciable ou favorable. Les riponses B ces deux 
questions etaient enregistrkes sur des Cchelles en trois points oh  “1” 
correspond 2 “infkrieur” ou “discriminatoire”, “2” B “supCrieur” ou 
“discrimination inverde” et “3” B “Cquivalent” ou “Cgalitaire”. Une 
cinquikme question cherchait 2 savoir si la prCsence des femmes cadres dans 
leur ministbre s’expliquait uniquement par des pressions politiques. Les 
rCponses Ctaient enregistries sur une Cchelle en trois points, oh “1” 
correspond A “plutbt vrai”, “0” B “ni vrai ni faux” et “1” B “plut6t faux”. 
L’addition des scores des cinq questions donne un score global du statut 
percu (STATUT) des femmes cadres (Alpha de Cronbach = 0.69). 

La culture de l’entreprise (CULTU). Quatorze questions ont CvaluC la 
contribution des femmes B cette culture par rapport: (1) aux relations 
formelles et informelles B I’intCrieur du ministbre; (2) B l’efficacitb, B la 
motivation et au sentiment d’appartenance du personnel; (3) aux styles de 
leadership valorisCs; et (4) au respect des normes, des valeurs et des 
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croyances de l’organisation. A chacune des questions correspond une 
Cchelle en trois points, variant de a - 1 ~  a a l ~ .  Le score total est celui des 14 
items additionnks (Alpha de Cronbach = 0.67). 

Les attributions (ATTRIBU). Seize questions ont servi a les Cvaluer, 
dont huit s’adressaient B la composante cognitive des attitudes. Elles 
demandaient d’dvaluer les femmes cadres en fonction des caractCristiques 
suivantes: (1) intelligence; (2) leadership; (3) ambition; (4) dynamisme et 
engagement; (5) compdtence; (6) aptitude 3 faire face aux responsabilitks 
d’un poste cadre de niveau supCrieur; (7) aptitudes a faire face aux 
responsabilitks d’un poste cadre de niveau intermkdiaire; et finalement (8) 
capacitC d’entretenir de bonnes relations. Les rCponses A ces questions ont 
CtC inscrites sur des Cchelles en sept points, oh “1” correspond B “trks 
improbable” et “7” B “tr&s probable”. Ces questions Ctaient suivies de huit 
autres relatives a la dimension Cvaluative ou affective des attitudes. Les 
rCpondants indiquaient, sur des Cchelles en sept points, oh “-3” correspond 
a “indCsirable” et “3” B “dCsirable”, dans quelle mesure ils trouvaient 
chacune des caracttristiques pr6cCdentes dCsirable ou indbirable. Le score 
global des attributions (ATTRIBU) est obtenu par la multiplication du 
score cognitif et du score tvaluatif correspondant, puis par l’addition de ces 
huit scores (Alpha de Cronbach = 0.85). 

Resultats 

Verification de la manipulation experimentale 
Une question demandait aux rCpondants d’dvaluer, sur une Cchelle en cinq 
points, oh “1” correspond A “trks faible” et “5” B “trks ClevC”, le pourcentage 
des femmes cadres dans leur ministkre, afin de vCrifier si leur perception 
Ctait conforme B l’effectif reel ou hypothktique de femmes cadres. Un 
coefficient de corrklation de 0.58 (PCO.OO0) a CtC obtenu entre le 
pourcentage stimulus et le pourcentage de fait. 

Analyse des structures de causalite (Path Analysis) 
Les analyses ont CtC effectuCes au moyen de la mCthode des structures de 
causalite qui permet d’analjlser ou de verifier des modkles thkoriques qui 
ttablissent des liens de causalit6 entre diverses variables (Pedhazur, 1982). 
La spCcification des causes et des effets prCsumCs se fait d’abord sur le plan 
thkorique. En aucun cas, cette mCthode ne peut servir B Ctablir ou dCfinir une 
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variable comme Ctant une cause ou u i  effet; elle ne fait que confirmer ou 
infirmer I’existence d’une relation entre deux variables. L’analyse des 
structures de causalit6 servira donc A vCrifier si le modkle thCorique 
reprCsentC h la figure 1 est adCquat. De plus, il est permis d’utiliser ce type 
d’analyse h des fins exploratoires, dans la mesure ob un nouveau modkle 
explicatif issu de I’analyse statistique a une assise thCorique valable. 

Etant donnC les rCsultats de la premikre Ctude montrant I’influence de la 
variable sexe (Rinfret & Lortie-Lussier, 1993), nous avons effectuC les 
analyses sCparCment pour les femmes et les hommes. Pour procCder a 
l’analyse, les proportions de femmes cadres (9%, 20%, 35% et 50%) ont CtC 
transformCes en variables indicatrices (“dummy”). Les variables DUM9%, 
DUM20% et DUM35% correspondent aux proportions de 9%, 20% et 
35 Yo, et celle de 50% sert de rCfCrence, puisque I’information qu’apporterait 
la transformation de cette proportion en variable indicatrice (“dummy”) 
serait redondante. Pour que les Cchelles utiliskes soient constitukes d’unitbs 
de mesure comparables, nous avons centrC et rCduit les scores ATTI, 
STATUT, CULTU et ATTRIBU, ce qui permettra I’utilisation de scores 
composCs pour la variable ATTRIBU (Evans, 1991). 

Puisque les coefficients de corrClation entre les variables composites 
(tableau 1, pour chacun des deux groupes) montrent qu’elles sont 
interrelikes d’une faqon ou d’une autre, les analyses des structures de 
causalit6 les inclueront toutes. 

Groupe des femmes 

Plusieurs des coefficients de structure du modkle proposC n’atteignent pas 
le niveau de signification minimal requis. Seulement trois des neuf liens sont 
significatifs. Ainsi, la reprksentation des femmes cadres a 35%, 
comparativement h celle de 50%, est liCe directement h la perception de leur 
apport a la culture de I’entreprise (p = 0.23; F =  5.61, P < 0.001) et h celle de 
leur statut (p = -0.23; F = 4.10, P < 0.008). Les attributions faites sur leur 
compte sont likes directement aux attitudes (p = 0.22; F = 4.88, P < 0.009). 
L’examen du modkle pleinement spCcifiC (figure 2) rCvkle qu’un autre 
modde pourrait rendre compte des donnCes de faqon plus adCquate. 

Ainsi, si du modkle pleinement spCcifiC reprCsentC h la figure 2 nous 
retirons les structures dont le coefficient n’est pas significatif, nous obtenons 
un nouveau modkle, pour lequel seul DUM35% a CtC retenu comme 
variable like positivement a CULTU et nkgativement a STATUT. De plus, 
CULTU est like a STATUT et 21 A’ITRIBU et finalement, ATTRIBU est 
liee a A’ITI. Le calcul de I’indice d’adjustement (goodness offit) rCvkle que 
la solution du modkle de la figure 3, obtenue par affinage (trimming) 
Cquivaut h celle du premier modble (a = 0.86, dans les deux cas). Par contre, 
le test effectuC sur la statistique W = 21.75 (dl = 13, 0.05 < P = < 0.10) 
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FIG. 2. Solution du modtle pleinement spkcifik des attitudes h I’tgard des femmes cadres en 
fonction de leur force numCrique chez leurs colltgues ftminins. 

confirme l’hypothbe nulle, spkcifiant que les structures retirees du modble 
pleinement spCcifi6 sont Cgales h zero. Le modhle retenu en solution finale et 
reprtsente h la figure 3 rend donc bien compte des donnkes. 

Groupe des hommes 

On note, en premier lieu, que cinq des neuf liens proposds atteignent un 
degre de signification acceptable. 11s indiquent que l’effectif de 9%, compard 
h 50%, est lit5 directement h la perception de I’apport des femmes h la culture 
de l’entreprise (p = -0.38; F = 6.95, P < O.OO0) et h celle de leur statut 
(p = -0.47; F =  7.77, P < O.OO0). De plus, I’estimation de leur statut est like 
aux attributions (p = 0.26; F = 11.74, P < 0.001). Finalement, la perception 
qu’ont les hommes de I’apport des femmes h la culture de I’entreprise 
(p = 0.21; F = 18.84, P < O.OO0) et les attributions (p = 0.33; F =  18.84, 
P < O.OO0) sont likes aux attitudes. A l’instar du modele obtenu chez les 
femmes, I’examen du modkle pleinement spdcifik chez les colkgues 
masculins reprCsentk h la figure 4, rCvble qu’un autre mod&le pourrait &re 
plus adCquat. 

En retirant du mod2le de la figure 4 les structures dont le coefficient n’est 
pas significatif, nous obtenons un modhle oh DUM9% relie nkgativement 
CULTU et STATUT, alors que DUM35% relie directement ATTI. Aussi, 
CULTU relie STATUT et ATTRIBU, STATUT relie ATTRIBU et, 
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DUM?, b -0.21’ / 
L J 

0 0 f 0.97 

FIG. 3. 
force numtrique chez les colltgues fkminins. 

finalement, CULTU et ATTRIBU relient A’ITI (figure 5). Le calcul de 
I’indice d’ajustement rCvkle que la solution du modele de la figure 5, obtenue 
par affinage, est plus adCquate (Q =0.94) que celle du modele initial 
(Q = 0.82). Les rCsultats du test de signification de I’indice d’ajustement (Q) 

Solution finale du modele des attitudes ?i I’tgard des femmes cadres en fonction de leur 

FIG. 4. Solution du modtle pleinement sp6cifi6 des attitudes ?I I’tgard des femmes cadres en 
fonction de leur force numkrique chez leurs collkgues mascutins. 
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vdrifient l’hypothkse nulle (W = 9.28, dl = 10, 0.50 < P < 0.70); la solution 
finale retenue, reprCsentCe h la figure 5 rend bien compte de ces donntes. 

Comparaison des modeles obfenus aupres des 
femmes et des hommes 

Un test omnibus, effectuC A partir des matrices de covariance (tableau 2), 
montre que le modkle obtenu chez les femmes est significativement diffdrent 
de celui des hommes (x ’=  702.07, dl = 28, P G 0.0oO) (Specht et Warren, 
1976). 

Discussion 

Le modkle de changement d’attitudes suggCrC intCgrait diffkrentes 
perspectives thkoriques. Le lien postulC entre la proportion des femmes 
cadres et la perception de leur contribution h la culture d’entreprise Ctait 
fond6 sur la thCorie de Kanter (1977), le lien entre le pourcentage des 
femmes cadres et I’estimation de leur statut Ctait fond6 sur celle de Eagly 
(1987), et finalement, le lien entre les attributions sur leur compte et les 
attitudes s’appuyait sur la thCorie de la psychologisation de Mugny et al. 
(1983). Bien que les liens prCsumCs entre les diverses composantes du 
modkle propose n’aient pas tous CtC confirmCs empiriquement, les analyses 
des structures de causalit6 ont montrd, contrairernent a ce que Kanter (1977) 
et Mugny et al. (1983) avaient suggtrC, que les attributions stCrCotypCes ne 
pouvaient h elles seules expliquer les attitudes. Par contre, ces analyses ont - 0.21 

FIG. 5. Solution finale du rnodkle des attitudes ?A I’dgard des femmescadres en fonction de leur 
force numerique chez les colltgues masculins. 



TA
B

LE
A

U
 2

 
M

at
ri

ce
s 

de
 c

ov
ar

ia
nc

e 
ch

ez
 le

s 
ho

rn
rn

es
, l

es
 fe

rn
rn

es
 e

t 
le

s 
de

ux
 g

ro
up

es
 c

or
nb

in
bs

 

H
om

m
es

 
M

 
E.

T.
 

~~
 

~~
~~

 

D
U

M
9%

 
0.

23
 

D
U

M
20

Y
o 

-0
.1

3 
0.

24
 

D
U

M
35

Y
o 

-0
.0

4 
-0

.0
5 

0.
11

 
ST

A
TU

T 
-0

.3
9 

0.
19

 
0.

01
 

6.
10

 
1.

54
 

2.
47

 
C

U
LT

U
 

- 1
.0

3 
0.

71
 

-0
.0

1 
5.

84
 

43
.6

2 
-0

.1
1 

6.
60

 
A

'IT
R

IB
U

 
-1

.9
9 

3.
76

 
-0

.0
3 

58
.0

0 
16

7.
54

 
79

66
.9

9 
77

4.
47

 
89

.2
6 

A
'IT

I 
-1

.0
1 

0.
63

 
0.

73
 

5.
12

 
25

.2
0 

43
1.

45
 

15
4.

23
 

-2
.5

0 
12

.4
2 

Fe
m

m
es

 
M

 
E.

T.
 

D
U

M
9%

 
0.

22
 

D
U

M
20

Y
o 

-0
.1

0 
0.

21
 

D
U

M
35

4o
 

-0
.0

7 
-0

.0
7 

0.
17

 
S

T
A

M
 

-0
.2

2 
0.

33
 

-0
.2

4 
11

.6
8 

- 1
.6

3 
3.

42
 

C
U

LT
U

 
-0

.7
2 

0.
36

 
0.

50
 

3.
36

 
32

.7
4 

0.
06

 
5.

72
 

A
T

ll
7I

B
U

 
2.4

1 
0.

25
 

0.
37

 
-0

.8
6 

10
1.

04
 

53
56

.7
4 

82
9.

90
 

73
.1

9 
A

TT
l 

-0
.3

1 
0.

52
 

0.
13

 
-1

.7
0 

5.
81

 
14

2.
82

 
69

.6
6 

3.
26

 
8.

35
 

Le
s d

eu
x 

er
ou

D
es

 co
m

bi
nt

s 
M

 
E.

T.
 

D
U

M
9%

 
0.

23
 

D
U

M
20

%
 

-0
.1

1 
0.

22
 

D
U

M
35

Y
o 

-0
.0

6 
-0

.0
6 

0.
14

 
ST

A
TU

T 
-0

.2
2 

0.
30

 
-0

.2
1 

11
.1

5 
0.

00
 

3.
34

 
C

U
LT

U
 

-0
.8

1 
0.

52
 

0.
17

 
4.

74
 

38
.2

9 
0.

00
 

6.
19

 
A

TT
R

IB
U

 
0.

12
 

1.
06

 
1.

58
 

-1
3.

62
 

13
2.

07
 

71
88

.8
7 

80
1.

19
 

84
.7

9 
A

'IT
I 

-0
.8

0 
0.

47
 

0.
57

 
-1

.7
8 

16
.2

8 
35

7.
71

 
12

5.
21

 
0.

00
 

11
.1

9 



AlTlTUDES A L’ENDROIT DES FEMMES CADRES 367 

permis de montrer que les diffkrentes variables introduites dans le modtle 
global proposC sont likes aux attitudes, directement ou indirectement. Les 
processus socio-cognitifs sous-jacents au changement d’attitudes sont 
significativement differents selon le sexe, ce qui nous apparait comme un 
rksultat important de cette Ctude. Selon le modkle obtenu chez les femmes, 
la force numtrique n’est pas like directement aux attitudes mais 
indirectement, par le biais de deux des trois variables mkdiatrices, A savoir la 
perception de leur apport A la culture du milieu et I’evaluation de leur statut. 
Par contre, la proportion hypothktique de 35%, representant la masse 
critique, est directement like aux attitudes des hommes. Si la thCorie de 
Kanter rend compte des attitudes des hommes, ce n’est pas le cas pour celles 
des femmes qui sont liCes A la reconnaissance de leur statut social et de leur 
distinctivitk. On peut se demander si la discrimination subtile dont les 
femmes sont souvent I’objet (Jacobs, 1992; Morrison et al., 1987) ne 
s’expliquerait pas par le peu de cas que font les hommes du statut de leurs 
colkgues et de leur contribution A la culture de I’entreprise. 

Une difference importance entre les mod8les fkminin et masculin se situe 
au niveau de la relation entre les attributions et I’estimation du statut des 
femmes cadres. L’absence de lien entre ces deux variables chez les femmes 
sugghe que leur statut infkrieur leur apparait un fait ineluctable (Rosenfeld, 
1979). En effet, bien que le nombre de femmes cadres ait augment6 dans la 
fonction publique canadienne ou dans d’autres entreprises au cours des 
dernibes anntes, leur position hikrarchique et leur salaire ne se sont g d r e  
amCliorks (Adler, 1993; Brenner et al., 1989; Martin, 1991; ministkre des 
Approvisionnements et Services Canada, 1990; Morrison et al., 1987). En 
revanche, la relation entre la perception du statut et les attributions a CtC 
vCrifiCe dans le modele obtenu en solution finale chez les hommes. Cette 
relation permettrait d’expliquer comment les attributions faites par les 
colkgues masculins sur le compte des femmes cadres se normalisent. 
Contrairement aux femmes, les hommes considbent que le statut social de 
leurs colkgues est Clevt. 

L’agencement diffkrent des variables mkdiatrices impliquees dans le 
changement des attitudes chez les hommes et les femmes incite h en pousser 
plus loin I’examen. Selon Powell et Jacobs (1984), les femmes feraient une 
estimation plus valorisante de leur statut si elles Ctaient, sinon majoritaires, 
tout au moins aussi nombreuses que leurs collbgues masculins. La condition 
prkalable h la perception d’un statut kgalitaire serait I’kquilibre des effectifs. 
On peut faire I’hypothkse qu’une proportion de 35% reprksenterait la masse 
critique pour les membres de la majoritk ou les observateurs de I’extrCrieur, 
mais qu’elle serait insuffisante pour les femmes, les premibres concernCes. 

L’kmergence de modkles diffkrentiels de changement d’attitudes pour les 
deux sexes est des plus intkressante puisque I’on avait presume d’un modele 
unique, masculin en I’occurrence, appliqud indiffkremment aux femmes et 



368 RINFRET ET LORTIE-LUSSIER 

aux hommes. 11 faudrait tenir compte de ces diffkrences pour mettre au point 
des programmes efficaces de changement d’attitudes, qui reposeraient sur 
une reconnaissance rCelle plut6t que complaisante du statut des femmes 
cadres. Finalement, il est difficile de faire ici la diffkrence entre I’effet rCel et 
l’effet anticipC de la force numCrique des femmes cadres, puisque ces 
rCsultats proviennent de ministkres oil leur proportion n’atteint que 9% ou 
20%. Afin de pallier h cette situation, une Ctude sera entreprise dans des 
ministkres oh, quelle que soit leur vocation socio-Cconomique, les femmes 
rephentent 35% et 45% des cadres de niveaux intermkdiaire et supCrieur. 
Elle devrait permettre de vCrifier si les rCsultats obtenus refldtaient un effet 
rCel de la force numkrique, ou plut8t un effet d’anticipation. 
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