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Résumés

Résumé court : La démarche de cette these a été de se baser sur des modeles de théorie
économique afin de comprendre les origines et la persistance des différences de salaire et de
carrieres entre sexes. Son but ultime est de déterminer les politiques qui seraient les plus
efficaces pour combattre les inégalités hommes/femmes. Pour ce faire, le sujet a été abordé
d’un point de vue non seulement théorique et mais aussi empirique. Elle se propose de :

— faire un tour d’horizon, chiffres & 'appui, des disparités professionnelles entre hommes
et femmes persistant aujourd’hui sur le marché du travail frangais (chapitre 1),

— recenser les théories qui peuvent les expliquer (chapitre 2) et y apporter une contribu-
tion plus adaptée a la situation actuelle (les chapitres 3 et 4 présentent deux modeles
théoriques originaux de discrimination statistique),

~ caractériser empiriquement les déterminants des différences de trajectoires profes-

sionnelles (chapitre 5).

Résumé long : L'objectif de cette thése est d’essayer de comprendre, & la lumiére des
arguments de la théorie économique, les origines et la persistance de disparités profession-
nelles entre sexes en France afin de déterminer les politiques qui seraient les plus efficaces
pour les réduire. Le premier chapitre met en évidence, chiffres & 'appui, les particularités
des trajectoires professionnelles des femmes par rapport 3 leurs homologues masculins
(insertion plus difficile, moindre progression dans la hiérarchie, interruptions de carrieres
plus fréquentes , salaires plus faibles). Le deuxiéme chapitre recense 'apport de la théorie
économique dans la compréhension des causes de ces disparités. Il est montré que 'opposi-
tion stricte, issue du courant néoclassique entre les modeéles justifiant ces disparités par des
écarts de productivité, d'une part, et les modeles de discrimination fondée sur les préjugés
des employeurs ou des salariés, d’autre part, doit étre dépassée. Le troisiéme chapitre pro-
pose donc un modele théorique, testé empiriquement, qui formalise les interdépendances
entre une discrimination statistique pratiquée par les employeurs, & cause de leur infor-
mation imparfaite, et la qualité des appariements du salarié. Il est alors mis explicite-
ment en évidence les effets directs d’une telle discrimination sur la rentabilité différenciée
hommes/femmes de la mobilité et de ancienneté et ses effets indirects sur la progres-
sion salariale des deux groupes en début de carriére. Le quatrieéme chapitre présente un

modele dynamique ot les employeurs pratiquent une discrimination statistique en raison,



non seulement de leurs imperfections d’information asymétriques entre sexes, mais aussi
d’un moindre attachement supposé des femmes au marché du travail. Les répercussions
de cette forme de discrimination sur les investissements comparés hommes/femmes dans
la formation professionnelle et ses effets indirects en termes de salaires sont analysés. Le
cinquiéme chapitre présente une modélisation économéirique, dans un cadre discret, des
transitions des jeunes entre les différents états du marché du travail, qui tient compte de
Ihétérogénéité individuelle inobservable. Il ressort que les facteurs handicapant Uinsertion
des jeunes different entre sexes (dépendance d’état versus caractéristiques prédéterminées)
et que les mesures d’insertion mises en place par les pouvoirs publics ont leur role a
jouer dans la réduction des différences de carriére hommes/femmes. Ces mesures devront
néanmoins étre couplées a des politiques plus spécifiques aux femmes, destinées & favoriser

la conciliation entre vie professionnelle et vie familiale.
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Introduction générale

La France a connu ces vingt-cing a trente derniéres années, I’entrée massive des femmes
sur le marché du travail. Au fur et & mesure que leur place dans ’activité rémunérée prenait
de ampleur, la question de I’égalité professionnelle entre sexes s’est posée et est devenue

~ incontournable pour les pouvoirs publics.

Les femmes se sont vu reconnaitre 1'égalité de leurs droits avec les hommes par le
préambule de la Constitution de 1958 qui en consacre solennellement le principel. Mais
cette égalité formelle, fondée sur I’égalité des droits, se heurtait encore & la persistance de
nombreuses différences entre sexes sur le marché du travail. C’est pourquoi, la législation
francaise a été renforcée en 1983 par une loi relative & « Pégalité professionnelle » entre
hommes et femmes, mieux connue sous le nom de « Loi Roudy ». Cette loi énongait deux

principes fondamentaux :
1. I’égalité professionnelle entre les hommes et les femmes,

2. Vinterdiction de toutes les discriminations, que ce soit en matiére d’embauche, de

salaire, de promotion ou de formation.

Elle a fait passer le droit frangais d’un systéme protecteur des femmes a un systéme

égalitaire, privilégiant la non-discrimination.

'Le préambule de la Constitution de 1958 stipule : « la loi garantit 3 la femme, dans tous les domaines,
des droits égaux & ceux de 'homme » et plus loin : « chacun a le devoir de travailler et le droit d’obtenir

un emploi ». Le principe d’égalité des droits au travail entre les sexes est de ce fait constitutionnel.
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Plus de quinze ans aprés la mise en ceuvre de ces mesures destinées & améliorer la
situation professionnelle et sociale des femmes, oti en sommes-nous? Sans minimiser les
avancées de ces derniéres décennies, nous devons reconnaitre que d’importantes disparités
entre hommes et femmes en termes de rémunérations et de carriéres perdurent. En 1997,
Pécart entre les salaires moyens des deux sexes était de Pordre de 25% et force est de
constater qu’en matiére d’embauche, de promotion, de conditions de travail ou de forma-
tion, hommes et femmes ne semblent toujours pas égaux. Il persiste notamment encore
d’importantes différences en termes d’accession aux plus hautes fonctions que ce soit au
sein méme des entreprises ou les fernmes n’atteignent que rarement le sommet des hié-
rarchies, dans les organismes patronaux, les conseils d’administration ot elles demeurent

sous-représentées ou encore dans le monde politique.

Devant ce constat, le vrai enjeu est de savoir si ces disparités sont liées & la persistance
de pratiques discriminatoires, ce qui correspondrait & un échec des mesures législatives, ou
si au contraire, elles sont simplement le reflet des préférences des femmes, qui choisissent
par exemple d’occuper des emplois & moindres responsabilités afin de privilégier leur vie
familiale. D’ol la question centrale : qu’est-ce qui reléve exactement de la discrimination

économique ?

Il faut tout d’abord revenir sur la signification de la notion de discrimination écono-
mique. Cain (1986) la caractérise par deux composantes simultanément présentes : d’une
part la présence observable d’inégalités économiques touchant un groupe relativement a
un autre (les femmes, ont en moyenne, des revenus et des salaires inférieurs a ceux des
hommes) ; d’autre part, si on se limite aux écarts de salaire, le fait que des capacités sur le
marché du travail, au départ égales, soient rémunérées chez les femmes & un taux de salaire

plus faible en raison de leur appartenance de groupe.

Cette définition relativement vague meérite quelques précisions sur ce qui est, en gé-
néral, considéré comme une forme de discrimination économique : le cas le plus simple
est celui ou 'on observe, & un moment donné, que des hommes et des femmes ayant la
méme productivité dans le méme emploi ou dans deux emplois de méme type et de méme
durée touchent des salaires différents selon le sexe. Mais il y a également discrimination

économique si les hommes et les femmes avaient au départ la méme productivité, qu’ils
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ont fait preuve de la méme efficacité dans leur emploi, mais que seuls les hommes, ou une
proportion plus importante d’entre eux, ont été promus dans des fonctions qui justifient
alors un salaire plus élevé. On peut encore parler de discrimination économique si, a capa-
cités de réussite égales et & préférences semblables, des écarts de salaire hommes/femmes
discriminatoires observés sur le marché du travail rendent certains types d’études, ou de
formation professionnelle, moins rentables pour les femmes que pour les hommes et que
rationnellement, celles-ci choisissent, donc, en moyenne, soit des études moins longues, soit
des spécialités moins pénalisantes, soit de moins participer aux programmes de formation
en entreprise. Dans ce cas, les écarts de productivité hommes/femmes observés — justifiant
une différence de rémunération — auront comme origine les pratiques discriminatoires du
marché du travail et reléveront ainsi de la discrimination économique [Lundberg & Startz
(1983)]. De méme, si le groupe des hommes soumet 'ensemble de leurs collégues femmes
4 des brimades, vexations, harcélement, avec comme résultat de faire baisser leur produc-
tivité, on est toujours dans le contexte de discrimination économique, méme si la encore,

non seulement les salaires mais aussi les productivités observées peuvent étre différentes.

Inversement, on peut considérer comme hors du champ de la discrimination économique
toutes les différences dans les choix, les préférences — considérées comme exogénes par les
économistes ~, ou encore les roles sociaux deés lors qu’ils ne résultent pas d’une contrainte,
explicite ou implicite. Par exemple, si les femmes font plus fréquemment le choix d’un
investissement prioritaire dans la vie familiale plutét que dans la vie professionnelle, il va
apparaitre des écarts de productivité entre sexes justifiant, d’un point de vue économique,
des écarts salariaux. Un tel choix peut non seulement se traduire par un moindre investis-
sement dans ’éducation initiale et ’accumulation d’une moindre expérience professionnelle
en raison de périodes de retrait du marché du travail, mais il peut aussi se traduire par
une moindre implication dans le travail?, par le choix de filiéres professionnelles moins as-
treignantes (en termes d’horaires ou du montant de l'investissement), ou encore méme par
le choix de filiéres scolaires conduisant & des emplois « féminins » en nombre limité sur
le marché. Dans tous les cas mentionnés, on pourrait sans doute considérer que les choix

réalisés sont fortement influencés par les roles sociaux attribués aux deux sexes et qu’ils

2Une moindre implication dans le travail implique une plus faible productivité : Uintensité de la moti-
vation dans I'emploi est, comme le niveau d’éducation; une composante de la productivité au méme titre

que la durée et la stabilité de I'insertion professionnelle.



-4-

relévent de ce fait de pratiques sociales discriminatoires, mais si ces choix ne résultent pas
de contraintes explicites ou d’exclusions manifestes apparues dans le systéme éducatif ou
sur le marché du travail, on ne peut pas considérer qu’il s’agit & proprement parler de

discrimination économique.

Il reste que la frontiére entre discrimination économique et choix personnel est difficile

a tracer et comporte de nombreuses zones d’ombre : une offre d’emploi proposant un poste
désigné seulement au masculin est discriminatoire lorsque le féminin de 'emploi proposé
existe, car cela risque de décourager les candidatures féminines (il y a donc — implicitement
— exclusion des femmes pour ce poste dans ce cas), mais qu’en est-il si le féminin n’existe
pas ? Il est trés probable que, se sentant également implicitement exclues, un certain nombre
de femmes renoncent & poser leur candidature. S’agit-il de discrimination économique, lin-
guistique, ou de choix personnel? De méme, que dire des emplois dans lesquels I'usage
veut que les réunions de travail les plus importantes aient lieu systématiquement le soir
~de 18h & 19h, ou exclusivement les mercredi aprés-midi, ¢’est & dire aux heures, ou parfois
jours, ol beaucoup de méres de jeunes enfants préférent ne pas étre a leur travail ? Ces
contraintes sont-elles des impératifs absolus en termes de productivité? Si c’était le cas,
elles n'auraient aucun caractére discriminatoire. Ou bien constituent-elles avant tout un
moyen déguisé d’éliminer les femmes ? Elles seraient alors sans ambiguité discriminatoires.
Plus vraisemblablement, elles résultent d’une situation intermédiaire, provenant a la fois
de I'héritage du monde du travail passé, exclusivement masculin dans les postes & respon-
sabilité, et & la fois sans doute d’un manque de volonté ou de moyens (a cause des cofits
d’ajustements) pour ce qui est d’adapter un certain nombre de contraintes d’emploi aux

préférences des femmes sans réduire Vefficacité du travail.

L’origine de la situation différenciée des hommes et des femmes sur le marché du tra-
vail actuel est d’autant plus délicate a cerner que des interdépendances peuvent exister
entre pratiques discriminatoires et formation des préférences. Prenons ’exemple des dis-
parités dans la répartition des emplois. En particulier, moins d’un tiers des cadres sont
de sexe féminin®. Deux arguments a priori complétement opposés peuvent étre avancés
pour expliquer ce phénoméne : 1) les employeurs appliqueraient une forme de ségrégation

en fermant ces postes aux candidatures féminines; ou 2) par choix personnels ou moindre

3Ce chiffre a été calculé 3 partir de Penquéte Emploi 1997 de 'INSEE.
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ambition, les femmes ne rechercheraient pas ce type d’emplois. Méme si on considére que
Pexplication en termes de discrimination serait a privilégier, on peut se demander si de
telles pratiques chez les employeurs ne seraient pas une réponse rationnelle aux préférences
féminines. Ne serait-ce pas parce que les employeurs observent que les femmes, en moyenne,
interrompent plus fréquemment leur carriére, qu’ils ont tendance & les embaucher dans des
emplois & moindres responsabilités ot les coiits pour les remplacer et former leurs rempla-
cants sont plus faibles 7 Mais ne-serait-ce pas alors initialement aversion des employeurs
pour les femmes, limitant les perspectives de carriére et le niveau de rémunération de ces
derniéres, qui les a encouragées a s’impliquer davantage dans la production domestique et

a étre plus susceptibles de se retirer du marché du travail 7

C’est pourquoi, le débat continue encore aujourd’hui sur la véritable proportion des
disparités professionnelles a attribuer & la discrimination et les désaccords sont encore vifs
sur la nécessité ou non de mettre en place des actions positives pour favoriser les femmes

et si oui, quel type d’actions.

Deux raisons principales nous ont ainsi motivée & traiter du sujet des différences de
salaire et de carriére entre hommes et femmes. Premiérement, comme nous venons de
le voir, il conserve tout de son actualité et beaucoup de questions restent en suspens.
Deuxiémement, les écarts salariaux entre sexes ou races est un sujet récurrent en économie
du travail et la littérature est trés féconde sur ce theme. Nous y retrouvons le clivage
entre discrimination et préférences dans les modélisations des différences hommes/femmes.
En particulier, les théories qui expliquent les écarts de salaire par des critéres objectifs
(diplome, stabilité dans Pemploi) s’opposent & celles mettant en avant la discrimination et

les préjugés des employeurs.

La démarche de cette thése a été de se baser sur des modéles de théorie économique
afin de comprendre les origines et la persistance des disparités professionnelles entre sexes.
Plus précisément, nous nous sommes concentrée sur les théories du capital humain, de

Vappariement et de la discrimination statistique. Méme si nous avons bien conscience que

“De maniére anecdotique, on peut trouver un paralléle entre cette opposition discrimination/préférences
et le probléme de lorigine entre Poeuf et la poule. D’oit d’ailleurs le titre de I'article de Gronau (1988) :

« Sex-Related Wage Differentials and Women’s Interrupted Careers - the Chicken or the Egg 7 ».
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des processus de négociation au sein des ménages peuvent avoir une forte influence sur les
choix de carriére, nous ne traiterons pas directement de la question, qui exigerait d’intégrer
une théorie du ménage et de la division du travail au sein de celui-ci et qui nécessiterait
de tenir compte des effets de discrimination dans 'apprentissage des roles sexuels. Par ses
propres développements, le théme des modéles de choix collectifs constitue & lui tout seul
le travail d’une thése®. Quant aux roles sociaux attribués aux deux sexes qui agissent sur
la formation des préférences, analyse économique a des difficultés a rendre compte de ce
type de mécanismes et les considérent comme des données, ce que nous ferons aussi dans la
suite. Le probléme de la spécialisation sexuelle des tiches ne sera toutefois pas totalement
écarté de notre champ d’étude dans la mesure o1 il peut exister des interactions réciproques

avec certaines formes de discrimination — discrimination statistique notamment.

Le but ultime de cette thése est de déterminer les politiques qui seraient les plus efficaces
pour combattre les inégalités hommes/femmes. Pour ce faire, notre thése va s’intéresser a

ce sujet d’un point de vue non seulement théorique mais aussi empirique. Elle se propose
de :

1. faire un tour d’horizon des différences entre sexes persistant sur le marché du travail,

2. recenser les théories qui peuvent les expliquer et y apporter une modeste contribution,

plus adaptée a la situation actuelle,

3. caractériser empiriquement les déterminants des différences de trajectoires profes-

sionnelles.

Nous allons successivement détailler ces trois points en présentant le plan de notre

thése.

Notre premier chapitre fait un état des lieux des différences professionnelles entre
hommes et femmes, chiffres & Pappui en se basant sur les données de I’ Enquéte Emploi
1997 et de son complément |’ Enquéte Jeunes-Carriéres 1997 de 'INSEE. Nous décrivons
la situation actuelle des femmes sur le marché du travail en insistant sur les particularités
de carri¢res des femmes par rapport a celles des hommes. En particulier, il ressort qu’a leur
entrée dans la vie active, les femmes sont confrontées & une insertion plus difficile et plus

précaire. Or ces difficultés d’insertion sont ensuite accentuées par des écarts en matiére de

5Voir les articles récents de Chiappori, Fortin & Lacroix (2002), Moreau (2000).
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promotion et de formation professionnelle, deux éléments clés dans la progression dans les
carriéres. Enfin, les femmes doivent composer avec la charge domestique qui leur est tradi-
tionnellement impartie. Les femmes ont des carriéres plus discontinues que les hommes car
elles sont nombreuses & interrompre ternporairement leur vie professionnelle pour s’occuper

de leurs enfants.

Une fois cet état des lieux réalisé, notre problématique a été de trouver des fondements
théoriques A ces disparités persistantes. Notre deuxiéme chapitre recense la contribution de
la théorie économique dans la compréhension A la fois des causes de la répartition différen-
ciée des emplois et des écarts de salaire entre sexes. Cette revue de la littérature met Vaccent
sur la validité empirique des théories présentées et en particulier leur pertinence vis-a-vis
des faits stylisés du premier chapitre. Entre autres, les trois théories principales (théorie
du capital humain, discrimination par gott et discrimination statistique) sont précisément
détaillées. Mais d’un point de vue critique, nous montrons que la théorie du capital humain
est incapable d’expliquer A elle seule l’écart de salaire entre sexes et les modéles initiaux
de discrimination statistique [Phelps (1972), Aigner & Cain (1977)] et de discrimination
pure par golit [Becker (1957), Arrow (1973), Bergmann (1971)] sont peu convaincants dans
leur explication de la présence et de la pérennité des écarts salariaux hommes/femmes.
Toutefois ces approches ont été développées dans diverses directions pour permettre de
modifier un certain nombre de résultats, peu satisfaisants, tels que la disparition 4 terme
des différences salariales ou occupationnelles pour les théories reposant sur les préférences
discriminatoires, ou I’égalité des salaires moyens pour la discrimination statistique. Ces
modéles de la « deuxiéme génération », qui font intervenir des colts d’ajustements re-
liés, en particulier, au processus de recherche d’emploi ou un contexte informationnel plus

compliqué, sont plus cohérents avec les différences observées sur le marché du travail.

Cependant, les modéles récents de discrimination par gotit n’offrent qu’un éclairage
limité sur la compréhension des écarts de rémunérations entre sexes puisqu’ils les expliquent
par l'existence de préférences discriminatoires sans justifier I'origine de tels préjugés. En
revanche, la théorie de la discrimination statistique est & notre sens la plus convaincante
car les comportements discriminatoires des employeurs sont fondés sur des observations
empiriques comme la moindre stabilité des femmes sur le marché du travail. Néanmoins,

le probléme de ces derniers modéles est qu’ils sont pour la plupart statiques et qu’ils
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négligent les apports des théories du capital humain et de 'appariement, & notre avis plus

intéressants.

C’est pourquoi, nous avons développé deux modéles originaux de discrimination sta-
tistique (chapitres 3 et 4) qui essaient de combler certaines de ces lacunes. Le premier
qui se concentre sur les débuts de carriére, est un modéle dynamique de discrimination
statistique fondé sur les principes de la théorie de 'appariement ot la mobilité profession-
nelle joue un role essentiel. D’une part, il reprend 'hypothése de base de Phelps (1972)
selon laquelle les employeurs sont incapables de connaitre avec exactitude la productivité
individuelle de chaque salarié et les signaux imparfaits dont ils disposent pour l'estimer
(tests d’embauche, diplémes, etc) sont moins fiables pour les femmes que pour les hommes.
Selon ces fondements, les employeurs vont moins tenir compte du signal de productivité
individuelle dans la détermination des salaires féminins & cause de leur manque de fiabilité.
D’autre part, notre modéle intégre les concepts de la théorie de Pappariement, notamment
en postulant que la productivité des salariés dépend de la qualité de leur appariement.
L’idée sous-jacente de notre modélisation est que comme les compétences des femmes sont
moins bien évaluées par les employeurs, elles ont moins de chances que les hommes d’étre

bien appariées avec leur emploi. Leur productivité et donc leur salaire seront en moyenne

plus faibles.

Notre modélisation présente deux caractéristiques importantes : son caractére dyna-
mique et 'existence d’un phénoméne de révélation de la productivité des salariés avec
I’ancienneté dans 'emploi. Les liens entre discrimination, mobilité, ancienneté dans Pem-
ploi et progression salariale peuvent ainsi étre mis en évidence. L’avantage de notre modéle
est d’offrir de nombreuses prédictions théoriques, testables empiriquement. Non seulement
il conclut & I'apparition d’écarts salariaux entre hommes et femmes dés les premiéres an-
nées de vie active, mais il traite aussi des différences de rentabilité de Pancienneté, de

Pexpérience professionnelle et de la mobilité pouvant exister entre sexes.

Afin de connaitre sa pertinence, nous avons testé ses prédictions en utilisant les données
francaises de I’ Enquéte Jeunes-Carriéres 1997. Nous complétons ainsi les rares investiga-
tions empiriques concernant les modéles de discrimination statistique, notamment sur les

écarts hommes/femmes. Du point de vue de la méthodologie économeétrique, des équations



de salaires tenant compte de ’endogénéité de la mobilité sont estimées.

Néanmoins, la portée de ce premier modéle ne peut se limiter qu’a explication des
différences hommes/femmes durant les premiéres années de vie active car il néglige la
question de Pattachement au marché du travail, qui devient cruciale pour des populations
plus dgées. Pour traiter des différences entre sexes aprés dix ou quinze ans de carriére, il
est indispensable de modéliser les retraits du marché du marché du travail et les décisions

d’investissement en capital humain.

En conséquence, un deuxiéme modéle théorique, qui tente d’expliquer plus générale-
rent ’évolution différenciée des carriéres hommes/femmes et Paccroissement des écarts de
salaires entre ceux-ci a été construit. Il s’inspire des modéles de capital humain spécifique
et de Papproche de la discrimination statistique, de nouveau dans un cadre dynamique.
Comme précédemment, 'hypothése standard de Phelps (1972) de signaux de productivité
moins fiables pour les femmes que pour les hommes est reprise. En outre, 3 I'image des
modéles traditionnels de capital humain [Mincer & Polachek (1974)], nous supposons que
chaque salarié a la possibilité d’effectuer des formations professionnelles en entreprise et
qu’il 8’y impliquera plus ou moins selon son attachement au marché du travail. Or, confor-
mément aux observations empiriques, on postule que les femmes ont plus de demandes pour
I’utilisation de leur temps en dehors du marché du travail que les hommes et sont donc
plus susceptibles d’avoir des carriéres discontinues ou tout du moins un moindre engage-
ment dans 'activité rémunérée. Dans notre modélisation, ot les investissements en capital
humain spécifique sont sur deux périodes, avec détermination endogéne des salaires et du
montant de 'investissement, le moindre attachement au marché du travail et la plus grande
difficulté des entreprises & mesurer leur productivité vont étre a l'origine des différences
entre sexes. Ce modéle a aussi I’'avantage de faire le lien entre attachement au marché du

travail, formation en entreprise, promotion et progression salariale.

Intuitivement, I'argumentaire de notre modéle est le suivant : du fait de I'asymétrie
d’information entre entreprises et employés, d’une part, et d’une différence entre hommes
et femmes pergue par les employeurs, d’autre part, les rendements anticipés de la formation
différent entre sexes. Les employeurs ont, en effet, de plus grandes difficultés a repérer les

compétences des femmes et & mesurer leur productivité; ainsi les investissements en capital
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humain spécifique de ces derniéres ont moins de chances d’étre reconnus et récompensés
par les employeurs. En conséquence, les fernmes ont moins d’incitations a investir dans la
formation sur le tas, qui a comme but 'augmentation de leur signal de productivité dans
Pespoir d’'une meilleure rémunération. Ces différences d’investissement en capital humain
ménent finalement a des écarts dans les productivités moyennes et & des écarts de salaires

qui se creusent au fur et 4 mesure du déroulement des carriéres.

Méme si ce deuxiéme modéle aboutit & des prédictions qui semble conformes aux faits
stylisés observés empiriquement, il n’a pas fait 'objet d’une validation économétrique ri-
goureuse faute d’informations précises sur la formation en entreprise dans les données de

Y Enquéte Emploi 1997 et I Enquéte Jeunes-Carriéres 1997.

Dans le cinquiéme chapitre, nous complétons nos modélisations théoriques sur les débuts
et déroulements de carriére en utilisant des modéles économétriques a forme réduite. Cette
étude empirique enrichit les résultats sur les premiéres années de vie active obtenus au
troisiéme chapitre, en modélisant les transitions des jeunes sur le marché du travail depuis
leur sortie du systéme scolaire, 4 1’aide de processus markoviens en temps discret. Notre
objectif est double : savoir si les plus grandes difficultés d’insertion des jeunes femmes,
comparativement aux jeunes hommes sont a relier & des différences de capital humain ou a
une forme de discrimination statistique, et mettre en paralléle la dynamique des carriéres

avec celle des historiques familiaux.

Notre estimation d’un modéle logit multinomial dynamique & effets aléatoires, permet
d’identifier les facteurs les plus pénalisants en termes d’insertion. En particulier, nous
pouvons savoir si ce sont des caractéristiques individuelles prédéterminées telles que les
variables de capital humain ou la situation familiale qui expliquent principalement les
difficultés d’insertion, ou si c’est le passé proche de l'individu, comme par exemple la
répétition d’épisodes de chdmage et d’emplois précaires, qui agit comme un mauvais signal
auprés des employeurs. Il s’agira alors de voir si les facteurs handicapant 'insertion des

jeunes différent entre sexes.

Mais a partir de notre modélisation des trajectoires, nous pouvons aussi évaluer 'effica-
cité des mesures d’insertion des jeunes, subventionnées par les pouvoirs publics. Notamment

nous nous sommes demandée si le passage par un tel programme gouvernemental (stages



-11 -

de formation professionnelle, contrats aidés) favorisait 'accés & un emploi stable et si ces

mesures pourraient &tre utilisées pour réduire les inégalités professionnelles entre sexes.

En conclusion de cette thése, nous suggérons justement quelques propositions de poli-
tiques économiques qui pourraient réduire efficacement les inégalités professionnelles entre

hommes et femmes.



CHAPITRE 1

Les inégalités hommes/femmes persistent dans le monde du

travail : un apercu en chiffres

Au cours des derniéres décennies, Pactivité féminine n’a cessé d’augmenter [Gauvin &
Silvera (1994), Maruani (2000a, 20006), Battagliola (2000), Djider (2002)]. Le taux d’ac-
tivité des femmes de 25 & 49 ans est passé de moins de 60% en 1975 & 80% en 20011.
L’explication la plus souvent avancée pour ce phénoméne est que les femrmes interrompent
moins leur activité professionnelle pour élever leurs jeunes enfants [Blanchet (1992), Blan-
chet & Pennec (1996)]. En 2001, 80% des femmes vivant en couple et ayant un ou deux
enfants étaient actives, contre 70% en 1990. Néanmoins, leur taux d’activité reste dé-
croissant avec le nombre d’enfants. A partir de trois enfants ayant tous au moins trois
ans, activité féminine baisse (64%) et le temps partiel augmente : en 2001, 30% de ces
femmes travaillaient & temps complet, 26% & temps partiel et 8,4% étaient au chomage?.
D’ailleurs, les retraits d’activités liés a Pextension de Vallocation parentale d’éducation
(APE) au deuxiéme enfant en 1994 ont montré la fragilité de la participation de certaines
femmes au marché du travail [Maruani (2000¢)]. En trois ans, le nombre de bénéficiaires a
triplé pour atteindre un peu plus de 500 000 en juin 1997. Le taux d’activité des méres de

deux enfants dont le plus jeune a moins de trois ans est passé de 69% a 53% aprés plusieurs

LChiffre cité par Djider (2002) et issu de 'enquéte Emploi 2001.
2Chiffres cités par Dijider (2002) et issus de Yenquéte Emploi 2001.
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années d’augmentation {Afsa (1998)].

La France semble étre encore empreinte d’une forte spécialisation sexuelle des tiches.
Les Francaises vivant en couple, consacraient durant les années 1990, toujours plus de
temps aux activités domestiques et parentales et moins de temps aux activités profession-
nelles que leurs homologues masculins. Cet écart reste particuliérement sensible avec un
différentiel d’environ 10 heures par semaine [Anxo, Flood & Kocoglu (2002)]. La part re-
lative des femmes dans activité domestique globale du ménage s’éléve & plus de 70%?.
Cependant, ces disparités hommes/femmes dans la répartition sexuelle du travail se sont
réduites entre les décennies quatre-vingts et quatre-vingt-dix. Durant les dix derniéres an-
nées, on a pu noter un accroissement de la part relative des hommes dans les activités
domestiques, parallélement & Paugmentation du taux d’activité des femmes. Le recul du
modéle traditionnel masculin ot 'homme est le seul actif, en consolidant la position de né-
gociation des femmes dans les parcours d’allocation du temps, explique ces changements de
comportements. Néanmoins, ces évolutions vers une répartition égalitaire du travail et des
charges domestiques entre sexes sont modestes. Le vrai dilemme des femmes, aujourd’hui,

est de concilier vie professionnelle et vie familiale.

Leur situation différenciée sur le marché du travail par rapport aux hommes refléte en
partie le fait qu’elles doivent assumer cette double responsabilité. Par exemple, beaucoup
de femmes choisissent d’avoir recours au temps partiel afin d’adapter leur nombre d’heures
travaillées 4 leurs charges familiales. Cependant, toutes les disparités professionnelles entre
sexes ne semblent pouvoir se résumer & des différences de préférences ou a la répartition
inégalitaire de activité domestique. En effet, comment expliquer alors la plus grande dif-
ficulté des jeunes femmes, comparativement aux jeunes hommes, lors de leur premiére
insertion dans le monde du travail & un age ou les charges familiales ne sont pas prépon-
dérantes voire inexistantes? On peut se demander si les employeurs, par purs préjugés ou
par anticipation des charges traditionnellement imparties aux femmes, ne pratiquent pas

une certaine forme de discrimination.

Avant de déterminer les origines des différences professionnelles entre hommes et femmes,

il nous faut d’abord en faire un inventaire détaillé afin de mieux connaitre leur nature. Grace

3 Anxo et al. (2002) trouvent ce pourcentage & partir de I'enquéte Emplois du temps 1999.
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a 'enquéte de 1997 sur emploi de VINSEE (Emploi 1997 ) et & son complément, I’ Enquéte
Jeunes-Carriéres, nous allons dresser un état des lieux de la situation des femmes dans le
monde du travail®. A la section 1, nous discuterons rapidement de la place actuelle des
femmes sur le marché du travail tout en montrant sa spécificité par rapport 4 celle des
hommes. La section 2 met, elle, en relief les particularités des trajectoires des femmes. En
particulier, nous verrons comment évoluent les différences professionnelles entre sexes au

fur et & mesure des déroulements des carriéres.

1 La situation des femmes sur le marché du travail

La participation des femmes au marché du travail a considérablement augmenté mais
sous des formes spécifiques par rapport a celle des hommes. Comme nous allons le voir
successivement, les femmes sont plus souvent a temps partiel (section 1.1) ; elles sont em-
bauchées dans des branches d’activité et de professions trés distinctes de celles des hommes
(section 1.2), ce qui s’explique en partie par la spécialisation de leur formation scolaire et
la moindre valorisation de leur dipléme (section 1.3). Enfin, elles gagnent en moyenne des

salaires plus faibles que leurs homologues masculins (section 1.4).

Certaines différences semblent étre le fruit non seulement de ’adaptation d’un certain
nombre de contraintes d’emploi aux préférences des femmes mais aussi de comportements
discriminatoires de la part des employeurs et de leurs représentations stéréotypées du mo-

déle féminin d’activité.

1.1 L’importance du temps partiel : choix ou contrainte 7

La progression de Vactivité des femmes sur le marché du travail est d’autant plus
spectaculaire que ce sont elles qui continuent, en régle générale, d’assurer I’entretien du
foyer, ’éducation des enfants et autres taches courantes. Selon Glaude (1999)°, prés de 80%

de la production domestique de base (courses, cuisine, vaisselle, lessive, soins matériels aux

*Nos commentaires seront, essentiellement basés sur les données de cette enquéte méme s'il existe des
enquétes Emploi plus récentes car les travaux empiriques des autres chapitres y font référence. C'est ainsi

un moyen de présenter les données qui seront utilisées ultérieurement.
5Les résultats de Glaude (1999) sont issus de I'enquéte « Emplois du temps » de 1998.
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enfants, etc) serait assumé par les femmes. On considére que cela représente en moyenne
trois heures et demie par jour, qui s’ajoutent aux heures de travail. Par ailleurs, cette part
relative des tiches assumées par la conjointe au sein du couple augmente avec le nombre
d’enfants. Plus précisément, le travail domestique féminin s’accroit de plus d'une heure (en

moyenne par jour) dés que la famille comporte des enfants.

Au vu de cette répartition des tiches domestiques, il n’est pas étonnant que certaines
femmes choisissent de renoncer au monde du travail rémunéré et que celles qui décident

d’y entrer aient des volumes horaires plus faibles que les hommes.

En 1997, 'horaire de travail hebdomadaire habituel s’élevait en moyenne a 40,7 heures
pour les hommes contre 34,1 pour les femmes®. Cet écart s’explique essentiellement par
une prédominance du temps partiel chez les femmes. Plus concrétement, 5,2% des hommes

travaillaient & temps partiel en 1997 contre 32,3% des femmes’.

Toutefois, la notion de temps complet ne recouvre pas la méme durée de travail pour les
hommes et les femmes : méme & temps complet, ces derniéres travaillent en moyenne deux
heures de moins par semaine (39,3 heures hebdomadaires conte 41,8 pour les hommes)
et 70% des personnes travaillant 40 heures ou plus sont du sexe masculin. Fermanian &
Lagarde (1998) ont mis en évidence des résultats similaires en étudiant les horaires de
travail des couples d’actifs. Ils trouvent que dans 65% des cas, la durée de travail de la
femme est inférieure a celle de ’lhomme et que, lorsque les deux conjoints font partie de
la méme catégorie socioprofessionnelle, les femmes travaillent en moyenne six heures de

moins que les hommes.

Le temps partiel est une modalité de travail particuliérement prisée par les femmes
pour favoriser la conciliation entre une vie familiale trés exigeante et le travail. Pour un

grand nombre de femmes travaillant & temps partiel, cette situation répond a leurs attentes.

Cette moyenne horaire est calculée sur les individus, déclarant dans P’enquéte Emploi 1997, des horaires
réguliers. Si on considére le nombre d’heures réellement accomplies la semaine précédant enquéte pour
I'ensemble des salariés, les moyennes horaires hebdomadaires tombent respectivement 4 39,0 heures pour
les hommes et & 30,5 heures pour les femmes.

"D’ailleurs, en France, les femmes sont de plus en plus nombreuses & travailler & temps partiel. De 1982
a 1998, la proportion des actives & temps partiel est passée de 19% a 32%. [Bourreau-Dubois, Guillot &
Jankeliowitch-Laval (2001)] .
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Nous pouvons vérifier, en examinant les raisons pour lesquelles la personne n’occupe pas
un travail & temps complet, que ces différences entre sexes dans Pactivité & temps partiel

sont bien liées 4 la répartition des taches au sein des ménages.

Hommes Femmes

5,99%

13,11% 4,31%
2,39%

5,91%
8,76%

6,68%
1,29% 51,10%
1,03%

1,54% / 69,93%

25,96%
0,34%
Imposé par la nature du contrat ou du poste i Chomage technique
[ Pour s‘occuper d'un enfant [] Autres raisons famikales
M Suivre une formation Exercer une autre activité / avoir du temps
B Autre

FIGURE 1.1: RAISONS POUR LESQUELLES UNE PERSONNE EST A TEMPS PARTIEL

La figure 1.1 montre que plus du tiers des femmes & temps partiel évoquent des raisons
familiales pour expliquer leur statut. Plus de 25% des femmes a temps partiel le sont pour
s’occuper d’un enfant contre seulement 1% des hommes. Lorsque les salariés masculins
choisissent d’étre & temps partiel, c’est souvent pour se former alors que pour les femmes,

c’est avant tout un moyen de ne pas renoncer i la vie de famille.

Le nombre d’enfants exerce une influence qui n’est pas surprenante : seulement 27% des
femmes qui n’ont pas d’enfants travaillent & temps partiel alors que c’est le cas de 39% de
celles qui en ont deux. 51% des femmes actives occupées qui ont trois enfants sont & temps
partiel. En revanche, la présence d’enfants n’exerce aucune influence sensible sur Pactivité

de leur conjoint.
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HoMMES FEMMES

Pas d’enfant 40,17 36,01
1 enfant . 41,34 34,83
2 enfants 41,99 34,33
3 enfants 41,76 30,92
4 enfants et plus 41,46 29,81

Source : calculs effectués & partir de Venquéte Emploi 1997

TABLEAU 1.1: HEURES DE TRAVAIL HEBDOMADAIRES POUR LES 25-49 ANS

Par ailleurs, nous remarquons, & partir du tableau 1.1 que plus un ménage compte
d’enfants, plus la mére a tendance & avoir recours au temps partiel et plus sa durée de
travail se réduit. La présence d’enfants fait baisser le temps de travail des actives de plus
d’une heure par semaine pour un enfant a plus de 6 heures pour quatre enfants et plus.
En revanche, ’homme aurait tendance & compenser ce manque & gagner en augmentant

légérement son engagement professionnel.

Ces premiéres observations sur Pactivité confirment que la spécialisation des réles au
sein des couples est toujours d’actualité; ’homme semble toujours assurer son réle tradi-
tionnel de « gagne-pain » et la charge de la conciliation « vie professionnelle - vie familiale »
repose sur la femme. Cette répartition est encore plus marquée en présence d’enfants. En
ce qui concerne activité professionnelle, I’obstacle principal & I’établissement effectif de
Pégalité entre les hommes et les femmes semble résider dans la rémanence d’attitudes et
de mentalités qui tendent & cantonner les femmes dans certaines fonctions et a considérer
certaines taches comme leur incombant. Mais il n’en reste pas moins que le recours au
temps partiel est alors choisi dans le sens ot le nombre d’heures travailiées correspond au
volume horaire qué les femmes souhaitent offrir compte tenu de leur taux de salaire, des

revenus de leur conjoint éventuel et de leurs charges familiales.

Néanmoins, pour plus d’un tiers des femmes, le temps partiel est subi et correspond &
un rationnement des emplois & temps plein et/ou de temps partiels longs : 44% des femmes
a temps partiel souhaitent travailler davantage. Cette situation de sous-emploi est plus
marquée chez les femmmes que chez les hommes : le temps partiel contraint représentait

14,1% de 'emploi féminin en mars 1997 contre seulement 3,3% de I’emploi masculin®. Or,

8Certes, la figure 1.1 laisse entendre — et & juste titre —, que le temps partiel est plus fréquemment

imposé chez les hommes. D’ailleurs, parmi les personnes travaillant & temps partiel, 68% des hommes
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le temps partiel subi est souvent associé & des conditions de travail contraignantes et des
horaires irréguliers et atypiques (travail le samedi et le dimanche) [Galtier (1999)], ce qui
empéche le plus souvent le cumul avec un autre emploi et ce qui fait perdre le bénéfice

personnel du temps partiel.

Il apparait donc un clivage entre les femmes elles-mémes. Les femmes souhaitant tra-
vailler davantage présentent des caractéristiques différentes de celles qui sont satisfaites de
leur durée de travail. Leur position sur le marché est en moyenne moins favorable : salaire
mensuel plus faible, moindre ancienneté dans I’établissement, emploi temporaire plus fré-
quent. En outre, chez les femmes ayant choisi le temps partiel pour des raisons famililales,
leur durée hebdomadaire de travail est trés souvent supérieure ou égale a 30 heures, ce qui
correspond sans doute & un temps partiel « scolaire », certaines d’entre elles se réservant le
mercredi pour s’occuper de leurs enfants. Par conséquent, si le temps partiel est un moyen
pour de nombreuses femmes de concilier vie professionnelle et vie familiale, il peut aussi
étre vécu comme une forme d’emploi dégradée, occupée faute de mieux. D’ailleurs, Paug-
mentation du chomage féminin avec le nombre d’enfants serait une preuve que le contexte
socio-économique ne favorise pas toujours l'articulation entre la double responsabilité des
femmes. II faut dire que V'activité féminine se concentre sur un nombre réduit de métiers,

ce qui peut limiter les opportunités d’embauche et d’adaptation des horaires.

1.2 Partition des emplois selon le sexe

De maniére générale, les hommes et les femmes sont cantonnés dans des branches d’ac-
tivité et des professions trés distinctes et ont des accés inégaux aux différentes positions

professionnelles.

déclarent vouloir travailler davantage alors que ce pourcentage n’est que de 44% pour les femmes. Plus
précisément, 62,1% des hommes & temps partiel déclarent vouloir travailler & temps plein et 5,5% vouloir
travailler plus mais sans atteindre un temps complet. Ces chiffres sont respectivement de 33,9% et 10,3%
chez les femmes. Toutefois, en termes d’effectifs, beaucoup plus de femmes sont confrontées i cette réalité. Il
faut garder a l'esprit que le temps partiel chez les hommes est trés marginal et que cette grande différence
entre sexes dans les niveaux de temps partiel « écrase » 1'écart inverse sur les taux de temps partiel
contraint. Plus récemment, Djider {2002) trouvait & partir des données de 'enquéte Emploi 2001 que 8,5%

des femmes occupaient un temps partiel alors qu’elles souhaitaient travailler davantage contre seulement

2% des hommes.
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Hommes Femmes

2,3%
5,0%

20,4%

36,.2%
1,4%
16,9%
13,9% 22,9%
Agriculture 8 Industrie
[J Construction ] Commerce et réparations
8 Education, santé, action sociale [f] Autres tertiaires

FIGURE 1.2: REPARTITION PAR ACTIVITE ECONOMIQUE

A partir du graphique 1.2, nous constatons que la main d’ceuvre féminine ne se distribue
pas dans les mémes proportions sur les mémes secteurs que la main d’ceuvre masculine.
En 1997, plus de quatre femmes sur cinq travaillent dans le tertiaire (et un peu plus
d’'un homme sur deux). Les hommes, quant & eux, se concentrent de plus en plus dans
Pagriculture, I'industrie et le batiment. Les femmes salariées se retrouvent non seulement

dans des secteurs d’activité mais aussi dans des professions qui leur sont propres.

70% des actives étaient employées de bureau, de commerce, agents de services, aide
soignante, gardienne d’enfants, institutrice, infirmiére, assistante sociale pour seulement
21% des hommes. Les femmes se concentrent sur un nombre réduit d’emplois alors que
les hommes ont un éventail plus large de métiers et donc des opportunités d’emplois plus
importantes. 60% des femmes n’exercent que 35% des emplois existants. Le métier de
secrétaire illustre & I'extréme la spécialisation des genres, avec 98% de femmes et 2%

d’hommes.

Les femmes sont fortement représentées dans des métiers qui utilisent le temps partiel
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HoMMES FEMMES

manceuvre ou ouvrier spécialisé 14,48% 7,25%
ouvrier qualifié 32,33% 4,69%
agent de maitrise 5,69% 2,46%
technicien, VRP 9,48% 2,88%
instituteur, infirmier, assistante sociale 3,46% 9,28%
ingénieur ou cadre 10,84% 4,66%
professeur 3,18% 4,47%

employé de bureau, employé de commerce,
) 17.92%  61,52%
agent de service, aide soigant(e), gardienne d’enfants

Source : calculs effectués & partir de 'enquéte Emploi 1997

TABLEAU 1.2: REPARTITION PAR POSITION PROFESSIONNELLE

comme outil de flexibilité et qui exigent une disponibilité horaire trés forte, comme les aides
et soins & domicile, 'entretien ou le commerce. Elles sont souvent confrontées au travail
de nuit et le week-end, & des amplitudes journaliéres importantes et & une irrégularité des
horaires, ce qui peut avoir pour effet de désorganiser complétement le temps hors-travail

et la vie familiale.

Toutefois, nous pouvons avoir une vision plus optimiste. Comme le souligne Majnoni
d’Intignano (1999), elles sont aussi majoritaires dans le secteur tertiaire non marchand (59%
en 1997) qui offre plus des deux tiers des emplois nouveaux (enseignement, médical et para-
médical, culture et loisirs). En outre, les emplois féminins sont mieux protégés contre les
licenciements conjoncturels que les emplois masculins du fait de leur prépondérance dans
les services et 'administration, moins sensibles & la conjoncture que les emplois industriels.
Indépendamment des branches d’activité, les femmes sont plus souvent salariées (2 95%
contre 89% pour les hommes) et travaillent davantage pour le secteur public (31,2% contre
19,8% pour les hommes). La présence d’un chémage structurel élevé en France valorise ces

positions par la sécurité d’emploi qu’elles comportent.

Les rares femmes chefs d’entreprises se concentrent aussi dans quelques secteurs « fémi-
nisés » tels que ’hotellerie-restauration, la coiffure ou la santé®. Au contraire, les hommes
qui sont a leur compte sont plutot spécialisés dans Pagriculture et les métiers de la construc-

tion (magons, peintres, charpentiers, etc). Nous retrouvons donc bien la méme spécialisa-

°0n note un fort pourcentage (plus de 10%) d’infirmiéres indépendantes parmi les fernmes 3 leur compte.
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tion des genres que celle des salariés. En outre, les femmes entrepreneurs sont a la téte

d’entreprises de plus petite taille.

HomMES FEMMES

0 salarié 66,3% 73.1%
1 a 2 salariés 17,0% 16,4%
2 ou 3 salariés 10,7% 7,9%
3 & 5 salariés 3,2% 1,3%
Plus de 5 salariés 2,9% 1,33%

Source : calculs effectués a partir de 'enquéte Emploi 1997

TABLEAU 1.3: TAILLE DE L’ENTREPRISE DIRIGEE PAR LES PERSONNES A LEUR COMPTE

La création d’entreprises chez les femmes ne suit pas en majorité un épisode d’emploi
en tant que salarié. En effet, 17% des femmes se mettant & leur compte en 1997, étaient
chomeuses un an auparavant, 25% d’entre elles étaient inactives. Ainsi, compte tenu de
leurs difficultés & s’insérer sur le marché du travail, la création d’entreprise pourraitt étre,

les f lternative i tant tir du ché de Pinactivité'
pour les femmes, une alternative importante pour sortir du chémage ou de Pinactivité”.
De plus, il est & noter que le taux de survie des entreprises créées par une femme est
supérieur & celles créées par un homme [Majnoni d’Intignano (1999)]. Mais revenons 3

Pactivité salariale qui est majoritaire sur le marché du travail.

Les femmes sont presque & égalité avec les hommes dans certaines professions trés
qualifiées comme les avocats (42%), voire majoritaires parmi les professeurs agrégés du
secondaire (52%), les instituteurs (86%), les bibliothécaires (78%) ou les interprétes (75%).
Néanmoins des différences persistent dans ’accés aux postes de responsabilités supérieures.
Moins d’un tiers des cadres sont de sexe féminin. Plus précisément, dans les entreprises
privées, en 2001, les femmes représentaient 24% de ’encadrement, ce qui est toutefois une
progression notable puisque dix ans auparavant leur part s’élevait & 19%.!! Par ailleurs,
méme les femmes qui ont réussi & 8tre cadres, sont engagées dans des carriéres qui dé-

rogent au modéle masculin. Elles occupent plutot des postes fonctionnels (administration,

communication) et des fonctions d’expertise technique (études, recherche) que des postes

19Ce résultat est aussi vrai pour les hommes : 28% des nouveaux chefs d’entreprise en 1997 étaient au

chdmage précédemment.
1 Chiffres cités par Djider (2002).
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d’encadrement et de décision'?.

D’ol une question fondamentale : les postes de cadre dirigeant restent-ils généralement
fermés aux femmes ou ne les recherchent-elles pas? Ces disparités dans les emplois occupés
sont-elles majoritairement liées & une ségrégation et une discrimination de la part des
employeurs ou & une moindre ambition des femmes? Sans doute, la véritable explication

est un mélange de ces deux comportements.

L’organisation du travail, compte tenu des charges domestiques et familiales qu’as-
sument les femmes, oriente siirement le choix du métier exercé et pése sur leur volonté de
postuler & des postes de responsabilité. En effet, les femmes peuvent se montrer plus hési-
tantes sachant que les structures organisationnelles de ces postes imposent un rythme de
travail contraignant, des horaires lourds et de faibles possibilités de travail & temps partiel
ou & horaires flexibles!?. Le recours croissant & des horaires atypiques (travail avant 8 heures
ou aprés 18 heures, durant le week-end ou avec des horaires irréguliers) pose de sérieuses
difficultés aux méres de famille. De méme, les horaires tardifs des cadres, particularité fran-
caise, découragent de nombreuses femmes & étre candidate & des postes de responsabilité.
Les femmes semblent s’adapter & la nécessité de préserver articulation entre leurs deux
vies (familiale et professionnelle) en choisissant des carriéres ol des avancements leur sont
offerts sans sacrifier leur famille. Leur restriction & P’égard de la disponibilité expliquerait
donc en partie le « plafond de verre » [Laufer & Fouquet (1998), Wirth (1998, 2001), Laufer
(2000)].

Mais les employeurs pourraient décider de ne pas embaucher ou promouvoir des femmes
dans les postes de cadres dirigeants a cause de leurs préjugés ou de ceux de leurs salariés
masculins. En effet, il ne semble pas qu’en général les hommes éprouvent la moindre répu-
gnance a exercer leur autorité sur des femmes; en revanche, selon des études sociologiques

et psychologiques, de nombreux travailleurs masculins préféreraient ne pas étre placés sous

2En exemple, parmi les cadres féminins (resp. masculins), 1,5% (0,9%) sont chercheurs de la recherche
publique, 6,6% (2,8%) sont chargés d’études économiques et commerciales, 4,1% (1,8%) s’occupent de
Porganisation des services administratifs, 12,6% (6,2%) son cadres administratifs, 2,6% (1,0%) s’occupent

de la publicité et des relations publiques et 0,4% (0,7%) sont cadres d’état-major,
13Le pourcentage de femmes 3 temps partiel est de 15% pour les cadres, contre 22% pour les infirmiéres

et assistante sociale, 39% pour les employées de bureau et 46% pour les manceuvres.
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la direction de femmes'. Ces aversions pourraient motiver la mise en place d’une forme de

ségrégation a P’encontre des femmes.

En résumé, le tertiaire demeure Papanage des femmes et les clivages sexués des emplois
perdurent. Les femmes sont, par exemple, encore peu nombreuses dans les métiers liés aux
technologies de pointe. Cette situation renvoie, en amont, au fait que les jeunes femmes,
si elles sont désormais au moins aussi nombreuses que les jeunes hommes & poursuivre des
études supérieures, restent trés minoritaires dans les filiéres scientifiques et technologiques,
pour des raisons qui ne tiennent pas toutes, nécessairement ou immédiatement, 3 des

pratiques discriminatoires.

1.3 Formation initiale et surqualification des femmes i ’embauche

La forte progression de la participation des femmes au marché du travail correspond
3 la forte croissance de leur niveau de formation initial qui les incite de plus en plus 3
chercher a le « rentabiliser » sur le marché du travail. Toutefois, bien que leur réussite
scolaire soit un atout incontestable, elles ignorent encore complétement certaines filiéres
et elles ont tendance 3 moins bien valoriser leur diplome. Les femmes doivent souvent se

contenter d’un emploi pour lequel elles sont sur-qualifiées.

1.3.1 Rattrapage scolaire et féminisation de certaines filiéres

L’entrée massive des femmes sur le marché du travail trouve une de ses origines dans
la scolarisation croissante des jeunes filles. Longtemps reléguées dans la société au statut
de femme au foyer et a la production domestique, nombre d’entre elles n’éprouvaient pas
le besoin de poursuivre des études et donc ne détenaient auncun dipléme. Aujourd’hui, les
filles font désormais des études plus longues et réussissent mieux leurs examens {Glaude
(1999), Djider (2002)]. Du point de vue des diplomes obtenus, les distributions des hommes

et des femmes se ressemblent fortement [tableau 1.4].

Toutefois, les queues de la distribution des diplémes féminins sont plus épaisses. En

1997, les femmes étaient plus nombreuses 4 avoir un diplome égal ou supérieur au bac-

Voir par exemple, Cannings & Montmarquette (1991).
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HoMMES . FEMMES
Aucun Diplome / BEPC  30,81%  35,11%

CAP, BEP 37,90% 27,02%
Bac 12,26% 15,08%
Bac+2 9.89% 13,656%
Dipléme supérieur 9,33% 9,14%

Source : caleuls effectués a partir de 'enquéte Emplai 1997

TABLEAU 1.4: DIPLOME LE PLUS ELEVE OBTENU

calauréat (37,87% contre 31,48% pour les hommes), mais aussi & n’avoir aucun dipléme
(35,4% contre 30,8%). A la rentrée 2000-2001, 37% des filles et 27% des garcons étaient

dans I'enseignement supérieur’®.

Cette répartition s’explique par un effet de génération. Les jeunes femmes sont aujour-
d’hui plus qualifiées que les garcons, contrairement & leurs ainées qui étaient beaucoup
moins diplémées que les hommes de leur génération. Nous pouvons nous convaincre de ces
disparités entre générations en nous reportant au tableau 1.5 qui retrace les distributions
des diplémes des populations masculine et féminine en fonction de la date de sortie du

systéme éducatif.

1968-77 1978-87 1988-97

H F H F H F
Aucun Diplome 34,1% 39,6% | 23,1% 23,2% | 16,0% 14,7%
BEPC 6,7% 116% | 66% 93% | 59% 61%
CAP, BEP 43,1% 27,3% | 41,0% 30,9% | 28,9% 21,4%
Bac 240% 112% | 10,3% 138% | 185% 21,1%
Bac+2 48% 7,7% | 8,7% 13,9% | 16,4% 20,0%
Dipléme supérieur | 2,8% 2,8% | 10,3% 9,0% | 144% 16,6%

Source : calculs réalisés & partir de Penquéte Emploi 1997

TABLEAU 1.5: EVOLUTION DE LA REPARTITION DES DIPLOMES ENTRE SEXE

Nous remarquons que les deux principales caractéristiques de ces derniéres décennies
est 1’élévation du niveau de qualification scolaire et universitaire pour les deux sexes et
un rattrapage de leur retard pour les femmes. En moins de 30 ans, la proportion de non-

diplémés a diminué de plus de la moitié. Cette réduction est surtout remarquable chez les

$5Chiffres cités par Djider (2002).



1 La situation des femmes sur le marché du travail - 25 -

femmes : 57% des non-diplomés sortant du systéme éducatif entre 1968 et 1977 étaient des
femmes contre 48% pour ceux sortant entre 1988 et 1997. Dans le méme intervalle, Iécart
entre sexes des titulaires d’'un Bac+2 ou d’un dipléme supérieur s’est accru a ’avantage
des femmes (écart de 3 points en 1968-77 contre 6 points en 1988-97). Ainsi, les filles.

investissent désormais plus dans la formation initiale et obtiennent davantage de diplomes.

Cette meilleure réussite scolaire se traduit sur le plan professionnel par le fait que
28% des femmes actives détiennent un dipléme supérieur au baccalauréat contre 20% des
hommes. Mais ces chiffres généraux sur la formation cachent des disparités au niveau des
filiéres choisies. Elles apparaissent tant au moment du choix entre filiére professionnelle et
générale qu’au moment du choix de la série du baccalauréat. Les filles s’orientent plutot vers
les études juridiques, littéraires, pharmaceutiques ou commerciales alors que les gargons
se tournent par choix ou sont orientés plus fréquemment vers les études scientifiques. De
la méme maniére, les femmes sont peu présentes dans enseignement professionnel, de
I"apprentissage aux grandes écoles scientifiques. Par exemple, & la rentrée 2000-2001, plus
d’un tiers des gargons s’orientaient vers un BEP ou CAP, contre un quart des filles. Les
gracons, plus souvent dotés d’un baccalauréat scientifique, s’orientent deux fois plus souvent
que les filles vers les classes préparatoires aux grandes écoles. Lorsqu'ils proviennent des
filiéres technologiques, prés des deux tiers des garcons privilégient les filiéres a finalité
professionnelle (IUT et STS), contre moins de la moitié des filles'®. Ainsi, quand les fernmes
s’orientent vers des professions techniques, elles se tournent vers les filiéres scolaires et

universitaires générales de préférence a la formation interne.

Ce clivage sexué des études explique en partie celui des emplois. Les femmes évitent
les formations industrielles qui ménent aux métiers d’ouvriers pour leur préférer les for-
mations commerciales ou générales qui ménent aux métiers de services ou elles obtiennent
les deux tiers des emplois créés. Il reste a savoir si « le choix » de filiéres est dicté par
un phénomeéne de ségrégation sociale ou par une anticipation des femmes de leur destin
le plus probable, celui de mére devant concilier vie professionnelle et vie familiale. Il y a
de fortes chances qu’elles intériorisent, au moment de leur scolarité, leur future double vie

ainsi que les attitudes potentiellement discriminatoires des employeurs a leur égard. L ori-

8 Chiffres cités par Djider (2002) et issus du ministére de 'éducation nationale pour la rentrée 2000-2001.
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gine des différences hommes/femmes n’est pas évidente : les choix des deux groupes sont
vraisemblablement fortement influencés par la reproduction des roles sociaux attribués aux
deux sexes, souvent 1égués par 'éducation des parents ; mais ils pourraient aussi sans doute

s’expliquer par des différences d’ordre biologique.

[’orientation des filles vers des filiéres spécifiques peut aussi trouver son origine dans
la moindre reconnaissance de leurs qualifications. Leur investissement réussi en termes de
capital humain, ne les protége pas compléternent du chomage et ne leur assure pas un accés

identique aux différentes positions professionnelles.

1.3.2 Surqualification des femmes

A diploéme égal, les femmes occupent des emplois qui sont différents de ceux des hommes
et se situent & des positions inférieures dans la hiérarchie des emplois [Forgeot & Gautié
(1997)]. Parmi les titulaires d’'un diplome de 2éme et 3éme cycle universitaire ou d’une
grande école, seulement 60% des femmes ont eu accés, en 1997, au statut de cadre contre
81% des hommes. A Pinverse, & positions et emplois identiques, les femmes ont un niveau
d’éducation plus élevé que les hommes. Par exemple, regardons la répartition des diplomes
pour les cadres masculins et féminins. Beaucoup plus d’hommes que de femmes deviennent
cadres sans diplémes et a Pautre extrémité beaucoup plus de femmes ont un dipléme

supérieur & un Bac+2.

CADRES EMPLOYES DE BANQUES VENDEURS
HomMeEs FEMMES | HOMMES FEMMES HOMMES FEMMES
Aucun Dipléme 3,1% 0,7% 8,5% 7,9% 18,8% 25,5%
BEPC 2,6% 2,2% 10,7% 10,6% 19,8% 12,9%
CAP, BEP 8,2% 3,7% 27.,5% 30,5% 32,7% 37.1%
Bac 13,2% 13,3% 33,6% 26,2% 19,8% 14,3%
Bac+2 20,1% 15,9% 16,8% 19,7% 6,9% 7,8%
Diplome supérieur | 52,8% 64,2% 3,4% 5,1% 2,0% 2.4%

Source : calculs réalisés a partir de U'enquéte Emploi 1997

TABLEAU 1.6: REPARTITION DES DIPLOMES PAR SEXE POUR DIFFERENTES PROFESSIONS

Nous retrouvons cet écart de qualification entre sexes dans beaucoup de professions et

pas uniquement celles & fortes responsabilités. Notamment, parmi les employés de banques
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ou vendeurs, les femmes doivent davantage posséder des diplomes supérieurs au baccalau-
réat que les hommes. Ainsi, les femmes sont souvent sur-dipléomées pour leurs emplois. La
concentration dans certains métiers aiguise de surcroit la concurrence entre les femmes les
plus diplémées prenant la place de celles qui ont une qualification correspondant norma-
lement aux compétences requises pour le poste. D’ailleurs, ce sur-emploi s’est accentué au
fil des années avec 'entrée progressive des femmes sur le marché du travail, mais est aussi
perceptible chez les hommes. Dans les emplois peu qualifiés, les diplomées de ’enseigne-
ment professionnel court (BEP) ont été peu & peu évincées par celles qui ont obtenu un
bac professionnel ; ces derniéres 'ont été par des titulaires d’'un Bac+2, voire méme par des
titulaires de diplomes supérieurs. Le diplome devient donc de plus en plus discriminant et
un clivage s’instaure entre celles qui ont un baccalauréat et les autres, ces derniéres étant
particuliérement touchées par le chomage et 'emploi partiel. Comme Daffirment Couppié
& Fournier (1994), nous assistons & une bi-polarisation des situations sur le marché du

travail entre les premiéres et les secondes.

Ce sur-emploi, plus accentué chez les femmes améne une question : les employeurs ont-
ils des critéres d’embauche plus restrictifs pour les salariés féminins ou bien est-ce qu’ils
limitent ensuite la progression de leur carriére? Nous tenterons de donner de premiers
éléments de réponse en étudiant ’évolution des carriéres en fonction du sexe dans la section
2. En tout cas, la poursuite de longues études qui représentent un investissement lourd pour
les jeunes filles comme pour la société, serait sans doute mieux rentabilisée si les femmes
n’étaient pas par la suite cantonnées 4 un nombre restreint de métiers et de postes. Cette
surqualification des femmes tout comme la répartition des emplois entre sexes n’est pas

sans conséquences sur les rémunérations.

1.4 Des écarts de rémunération entre sexes

Le principe d’égalité salariale postulant « a travail égal, salaire égal » semble dans son
ensemble respecté : au sein d’une entreprise donnée, il est trés rare que les salariés des
deux sexes & compétences semblables (diplome, expérience, ancienneté, etc) et embauchés
sur des postes rigoureusement identiques soient rémunérés a des taux de salaire différents.
Dans le cas contraire, la discrimination serait flagrante et les entreprises s’exposeraient au

risque de fortes amendes en vertu des textes de loi francgais. Néanmoins, un écart entre
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les salaires moyens hommes/femmes persiste. Cette différence semble en partie devoir étre

atrribuée a la répartition des deux groupes dans les emplois (temps partiel, profession).

1.4.1 Différents écarts

Les inégalités de salaire constituent un des éléments les plus visibles et les plus relevés
par les observateurs de la division sexuée du marché du travail. En 1997, pour ’ensemble des
salariés, écart salarial était de 'ordre de 25% en faveur des hommes. Les femmes gagnaient
en moyenne 6 842 francs nets par mois contre 9 038 francs nets pour les hommes. Cette
différence moyenne s’explique par une trés forte concentration des femmes dans les emplois

a3 faibles rémunérations.
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FIGURE 1.3: DISTRIBUTIONS DES SALAIRES MASCULINS ET FEMININS

La distribution des salaires féminins est centrée vers la gauche par rapport a celle
des salaires masculins. Le premier décile est de 'ordre de 2 600 francs pour les femmes
contre 5 000 francs pour les hommes et les salaires médians pour ces deux groupes sont
respectivement de 6 400 et 7 885 francs nets mensuels!’. Plus concrétement, 82% des
salariés qui, en 1997, percevaient moins de 2 500 francs mensuels, étaient des femmes. A

I'inverse, 78% des salariés qui gagnaient plus de 15 000 francs par mois étaient des hommes.

170On note bien un décalage de la distribution des salaires des femmes vers la gauche par rapport a celles

des hommes, mais I"écart interquantile de ces deux distributions est semblable (de 'ordre de 4 200 francs).
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L’écart de salaire entre sexes apparait donc important. Toutefois, nous ne pouvons pas, a
partir de ces premiéres observations, accuser les employeurs de pratiquer une discrimination
salariale. Cet écart s’explique en partie par trois facteurs objectifs : le capital humain, la
structure des emplois et la situation familiale. Par exemple, les femmes sont beaucoup
plus concentrées dans des emplois 4 temps partiel qui induit une « réduction normale »
du salaire mensuel du fait du nombre d’heures de travail réduit. Il est alors difficile de
comparer les revenus entre les genres car il faut raisonner « & travail égal ». Cela peut se
faire seulement pour le travail & temps plein puisque le travail & temps partiel reste marginal
chez les hommes alors qu’il constitue le tiers des emplois féminins. C’est pourquoi, nous
allons compléter notre analyse des différences de salaire a partir des salariés & temps plein

avant de revenir succinctement a l’effet du temps partiel sur les inégalités de rémunérations.

Lorsque ’on restreint ’analyse aux seuls salariés & temps complet, écart salarial tombe
3 13,2%, prouvant bien que le temps partiel est un facteur prépondérant. Les hommes &
temps plein gagnaient, en moyenne, 9 400 francs nets par mois alors que les femmes devaient
se contenter de 8 110 francs. Djider (2002) trouve que dans le secteur privé et semi-public,
en 2000, le salaire moyen net des femmes travaillant & temps complet était égal 3 82% de
celui pergu par les hommes, soit un chiffre trés semblable au notre. Sans tenir compte des
emplois & temps partiel, les femmes sont encore sur-représentées au bas de la hiérarchie

des salaires.

En 1997, 10% des femmes salariées & temps complet gagnaient moins de 5 000 francs
nets par mois contre 4% des hommes. Toutefois, la distribution des salaires féminins cor-
respondant 3 temps complet est plus centrée sur celle des salaires masculins, comparée a
celle de la figure 1.3. Le rapport interdécile des salaires féminins est égal 4 1,46 pour 1,55

pour les salaires masculins.

En tout cas, méme sur les seuls salariés 4 temps complet, des différences de rémuné-
rations entre sexes persistent. Cependant, ces écarts ont eu tendance a diminuer au cours
des derniéres décennies [Benveniste & Lollivier (1988), Bayet & Demailly (1996), Rimbert
& Sofer (1999) et Sandoral (1999)]. En particulier la revalorisation du salaire minimum a

favorisé cette réduction car les femmes sont plus nombreuses que les hommes parmi les bas
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FIGURE 1.4: DISTRIBUTIONS DES REMUNERATIONS DES SALARIES A TEMPS PLEIN

salaires. Une partie des différences restantes est sans doute imputable au fait que la notion
de temps plein ne recouvre pas la méme durée de travail pour les hommes et les femmes.
C’est pourquoi, il vaut mieux comparer leurs rémunérations sur une base horaire. En 1997,
les femmes gagnaient, en moyenne, 53,11 francs de ’heure contre 56,56 pour les hommes.
Ainsi, en tenant compte des heures travaillées, I’écart de rémunération entre sexes'® se ré-

duit & 6%. Les différences de durée hebdomadaire de travail jouent bien un réle important.

1.4.2 L’effet des emplois occupés

De nombreux autres facteurs peuvent étre a Porigine de cet écart salarial moyen comme
le soulignent Lhéritier (1992), Bayet (1996a) et Silvera (1996). Mais celui qui parait le plus
déterminant est la structure des emplois [Bayet & Demailly (1996), Silvera (1998)]. En
effet, une partie de cet écart peut étre attribuée aux différences de niveau de qualification
des emplois occupés dont on a vu précédemment qu’il était en défaveur des femmes a
méme niveau de formation initiale. Les femmes étant moins nombreuses a accéder a des
positions élevées dans la hiérarchie professionnelle, il n’est pas surprenant qu’elles aient

des salaires moyens plus faibles. En outre, les emplois féminins sont concentrés dans le

18Cet écart n'est calculé que sur les salariés a temps plein, déclarant des horaires de travail hebdomadaire

réguliers.
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secteur des services et les emplois commerciaux ou d’employés, globalement bien moins
rémunérateurs que les emplois industriels ou d’encadrement. Cependant, pour un méme
poste, les hommes bénéficient d’'un avantage salarial. Par exemple, dans 'industrie, le
secteur textile et de ’habillement, trés féminisés, offre pour des postes « équivalents »
des rémunérations inférieures & celles de la métallurgie. Selon Silvera (1998), lorsque 'on

neutralise ces effets de structure d’emplois, les inégalités se réduisent de moitié.

HoMMES FEMMES ECART

manceuvre ou ouvrier spéciliasé 38,59 36,12 6,40%
agent de maiftrise 64,67 60,06 7,12%
employé de bureau 49,25 45,70 7,20%
ingénieur ou cadre 96,00 86,53 9,86%
professeur 107,59 96,23  10,55%

Source : calculs réalisés & partir de I’Enquéie Emploi 1997

TABLEAU 1.7: SALAIRE HORAIRE MOYEN PAR POSITION PROFESSIONNELLE

Quelle que soit la position professionnelle, les hommes pergoivent des salaires horaires,
en moyenne, plus élevés. A poste identique, les écarts de salaire entre sexes varient de
6% pour les manceuvres et ouvriers & prés de 11% pour les cadres et ils se creusent &
mesure que les emplois deviennent qualifiés. Pour les cadres, la différence de salaire est
particuliérement importante. Elle s’explique par la présence plus faible des femmes dans
les catégories d’encadrement mais aussi par un effet de génération, ces postes étant en
général occupés par des salariés relativement 3gés alors que les femmes cadres sont plus

jeunes. L’ensemble de ces disparités salariales semble d’autant plus inégalitaire que les

femmes ont souvent un dipléme plus élevé que les hommes pour un méme emploi.

La surqualification des femmes 4 ’embauche a des répercussions sur les rémunérations.
Bien évidemment, & diplome identique, les femmes sont moins rémunérées que les hommes
(entre 3% et 17% selon la formation initiale). Or si I’on raisonne 3 catégorie professionnelle
donnée, l'effet du diplome universitaire sur le salaire (surtout le ler cycle) devient plus
élevé pour les femmes. Cependant, pour les cadres, titulaires d’un baccalauréat, I’écart
salarial entre sexes est de 'ordre de 18%. Cette moindre valorisation des diplémes est aussi

liée & des niveaux d’expérience professionnelle plus faibles chez les femmes dus a leurs

interruptions de carriére.



1 La situation des femmes sur le marché du travail -32 -
ENSEMBLE EMPLOYES CADRES
HoMmMEs  FEMMES | HOMMES - FEMMES | HOMMES FEMMES
CAP, BEP 50,12 45,23 48,13 43,19 78,63 85,95
Bac général 61,95 52,57 52,20 48.49 96,27 78,62
BTS, DUT 67,17 55,90 50,40 48,75 94,40 82,84
ler cycle universitaire 74,13 71,90 52,33 57,13 76,97 84,46
2¢éme-3éme cycle universitaire 94,85 82,42 55,19 52,28 95,45 85,98
Grande école 104,10 94,03 51,37 60,22 107,81 100,47

Source : calculs réalisés & partir de I"Enquéte Emploi 1997

TABLEAU 1.8: SALAIRE HORAIRE MOYEN PAR DIPLOMES ET PROFESSIONS

Selon nos premiéres constatations, la premiére grande source d’explication des diffé-
rences de salaires ne résiderait pas dans les rémunérations elles-mémes mais dans le mode
d’accés & 'emploi des femmes. Ces derniéres accomplissent rarement le méme travail que
les hommes. La ségrégation professionnelle explique ce résultat que ce soit une ségréga-
tion horizontale — c’est-a-dire entre les secteurs d’activité — ou verticale — ¢’est-a-dire dans
P’accés a des postes le long de la hiérarchie — au sein d’un méme secteur. Du fait des obli-
gations fixées par la loi sur I’égalité professionnelle entre hommes et femmes, il est trés
rare d’observer des écarts pour un méme poste au niveau de I’établissement. L’éventuelle
discrimination serait donc plus occupationnelle que directement salariale. Il est & noter
que le rapprochement des structures d’emplois occupées par les deux sexes au cours des
derniéres décennies a d’ailleurs favorisé la réduction des écarts salariaux hommes/femmes

(pour les salariés & temps complet) [Bayet & Demailly (1996)).

1.4.3 L’effet du temps partiel

L’autre phénomeéne qui entraine des disparités salariales hommes/femmes est le déve-
loppement du temps partiel dans les emplois féminins. Comme nous ’avons déja mentionné,
le temps partiel induit une réduction « normale » du salaire mensuel. En outre, les taux de
salaire horaires & temps partiel sont inférieurs 4 ceux du temps plein, y compris & égalité

de profession et de secteur d’activité.

Une personne & temps partiel gagne entre 6 et 10 francs de ’heure de moins qu’une
personne & temps plein, soit entre 12% et 19% de moins. Nous pouvons toutefois noter que

les écarts de salaire entre les individus a temps plein et & temps partiel sont plus faibles
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HoMMES FEMMES
Tps complet 53,64 50,71
Tps partiel 43,35 44,52

Source : calculs réalisés & partir de 1'Enqudte Emploi 1997

TABLEAU 1.9: SALAIRES HORAIRES MOYENS EN FONCTION DU TEMPS DE TRAVAIL

pour les femmes que pour les hommes. Cela peut provenir du fait que le temps partiel est

en partie choisi par les femmes et marginal chez les hommes.

Le temps partiel a un effet d’autant plus important sur les différences de rémunérations
que les femmes cumulent souvent temps partiel et contrat temporaire : plus de 40% des
emplois & durée déterminée occupés par des femmes étaient a temps partiel en 1997'°. Or,
les femmes en contrat & durée déterminée gagnaient 40,14 francs nets de 'heure en 1997,
soit prés de 18% de moins que celles en contrat de durée indéterminée. Pour une partie
des femmes, cette précarité se transforme en véritable pauvreté puisque plus de 10% des
femmes & temps partiel sont considérées comme en dessous du seuil de pauvreté®. Nous
retrouvons ainsi dans les rémunérations le clivage existant entre femmes 3 temps partiel

choisi et femmes & temps partiel subi.

Il faut dire que la sur-représentation des femmes dans les formes particuliéres d’emplois
et les emplois 4 temps partiel limite leur accés aux formations, aux promotions, aux emplois
valorisés et de maniére générale A la considération des entreprises. En outre, les emplois
a temps partiels ne donnent pas toujours droit aux mémes primes et les emplois a durée

limitée sont souvent mal couverts par les conventions collectives.

1.4.4 Un reflet de pratiques discriminatoires?

En plus des effets du temps partiel et de la répartition des emplois par sexe, de nom-
breux autres facteurs peuvent expliquer les disparités salariales entre hommes et femmes.

Depuis les années 70, les économistes se sont particuliérement intéréssés a 'identification

19C’est pourquoi certains auteurs parlent de « précarité redoublée » pour qualifier la situation des femmes
[Maruani {1996)].
20Ce chiffre est cité par Génisson (1999). Maruani (2000a) décrit le méme phénoméne en employant le

terme de working poors. En France, il y a des salariés qui vivent proche du seuil de pauvreté, il s’agit des

fernmes A temps partiel dans plus de 80% des cas.
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des déterminants des salaires afin de savoir quelle part de I’écart salarial observé est a
attribuer a la discrimination. En théorie, pour obtenir une mesure de la discrimination
salariale, il faut comparer les salaires féminins et masculins en tenant compte de leurs
différences de caractéristiques individuelles (formation initiale, nationalité, expérience pro-
fessionnelle, période de chémage ou d’inactivité, ancienneté dans 'entreprise, ...), d’emplois
(type de contrat, position professionnelle,...) ou d’entreprise (secteur, taille de Pentreprise,
région, taux de syndicalisation,...). La discrimination était alors supposée &tre la diffé-
rence résiduelle qui existe et qui ne peut pas étre justifiée par les facteurs de productivité

(préférences, qualifications, etc).

Pour identifier la proportion de la disparité salariale imputable aux pratiques discrimi-
natoires, Blinder (1973) et Oaxaca (1973) ont proposé une méthodologie qui se base sur les
équations de salaires mincériennes [Mincer (1974)], estimées séparément pour les hommes

et les femmes :

InW; = X;6° + ¢} avec s={f, m}. (1.1)

<

Elle consiste & comparer les salaires moyens observés avec ceux que l'on observe-
rait en P’absence de discrimination sexuelle. Sous ’hypothése qu’en 'absence de discri-
mination, les femmes sont rémunérées selon la structure salariale des hommes?!, elles de-
vraient percevoir lnl/ViJf Y= X,-Bm. Ainsi, la différence moyenne entre ce salaire hypothé-

tique et le salaire réellement percu par les femmes mesure 'ampleur de la discrimination :

Dy = Eilexp(X;(6™ ~ ).

Cette méthodologie économétrique est a 'origine d’une littérature empirique trés fé-
conde et elle a été appliquée a plusieurs reprises au cas de la France. D’aprés les derniéres
données francaises disponibles et en tenant compte du maximum de caractéristiques (y
compris le déroulement des carriéres), les femmes obtiennent des salaires plus faibles que
les hommes. Colin (1999) montre que pour les salariés agés de 30 & 45 ans, le bonus est

de 13% en faveur des hommes et Meurs & Ponthieux (2000) trouvent un écart de 6% a

%1Pour des variantes de la décomposition de Oaxaca (1973) fondée sur différents groupes de référence
en I'absence de discrimination, voir Reimers (1983), Cotton (1988), Neumark (1988) et Qaxaca & Ransom
(1994).

22Certains approximent cette mesure de la discrimination par la différence du salaire hypothétique et

du salaire observé évalués pour les caractéristiques du salarié moyen.
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partir de la population active & temps complet. De nombreux autres travaux corroborent
Pampleur de ces écarts qui varient d’un peu plus de 20% & capital humain identique a

moins de 15% a capital humain et carriéres identiques?3.

Peut-on alors conclure que la discrimination économique serait de I'ordre de 6% a 20%
en France? La réponse n’est pas si simple. 1l existe plusieurs limites 4 cette mesure de
la discrimination. Tout d’abord, cette technique est limitée dans le sens o elle ne tient
compte que de Vinformation fournie par les moyennes conditionnelles ce qui revient a faire
I’hypothése implicite que Pampleur de I’écart salarial est constant tout au long de Péchelle
de salaire. Or, cette hypothése n’est pas vérifiée. Djider (2002) montre & partir des données
de Penquéte Emploi 2000, que plus les salaires sont élevés, plus les écarts de salaires entre
hommes et femmes s’accroissent : le premier décile des salaires féminins était inférieur
de 8% a celui des salaires masculins, le salaire médian féminin était de 12,4% inférieur
au salaire médian des hommes et au niveau du neuviéme décile Pécart était de 26% en
défaveur des femmes. Pour obtenir une meilleure compréhension des différences salariales
entre sexes, il semble important de considérer I’ensemble de la distribution des salaires
[Jenkins (1994)]. C’est pourquoi des études trés récentes se sont penchées sur 1'utilisation
de méthodes économétriques beaucoup plus sophistiquées pour mesurer la discrimination
telles que les régressions quantiles et percentiles [Juhn, Murphy & Pierce (1993), DiNardo,
Fortin & Lemieux (1996), Fortin & Lemieux (2000) et Garcia, Hernandez & Lopez-Nicolas

(2001)]; mais elles n’ont pas encore été appliquées au cas frangais.

Mais surtout, 'autre probléme est qu’une mesure de type Blinder/Oaxaca peut conduire
4 une sous-évaluation ou & une sur-évaluation de la discrimination car les différences dans
les caractéristiques productives peuvent refléter des effets indirects de la discrimination
[Blau & Ferber (1987), Goldin & Polachek (1987), Gunderson (1989), Kidd & Shannon
(1996)]. Par exemple, le phénoméne de surqualification 4 ’'embauche peut décourager les
femmes & investir en capital humain ou peut méme leur fournir des incitations économiques

pour mettre en retrait leur carriére par rapport & celle de leur conjoint. La conséquence de

*3Nous pourrons nous référer entres autres a Thiry (1985), Sofer (1990), Lhéritier (1992), Bayet (19964),
Bayet (1996b), Simonnet (1996) ou Colin (1997). Par exemple, Lhéritier (1992) trouve que toutes choses
étant égales par ailleurs, le salaire d’un homme est supérieur de 12% a celui d'une femme, pour un exécédent
de 14% selon Bayet (1996b).



1 La situation des femmes sur le marché du travail - 36 -

ces effets indirects de la discrimination sur les variables de capital humain est que les études
empiriques qui utilisent ces variables pour expliquer les écarts salariaux — comme cela est
préconisé par Blinder/QOaxaca — sous-estiment 'impact de la discrimination. Ces difficultés
peuvent aussi étre illustrées par la question d’introduire ou non les variables de profession
dans les équations de salaire. En effet, la différence dans les distributions des emplois des
hommes et des femmes refléte-t-elle uniquement des différences de préférences ou refléte-t-
elle en partie la discrimination et Uinégal accés aux professions ? Dans le deuxiéme cas, il
n’est pas légitime d’inclure cette différence dans la mesure de la discrimination. En d’autres
termes, l'introduction de la profession comme variable explicative conduirait 1a encore & une
sous-estimation de la discrimination dans la mesure ot les différences dans les distributions
occupationnelles reflétent une discrimination plutét que des préférences personnelles. La
frontiére entre préférences et contraintes n’est pas facile & tracer et l'origine des écarts

salariaux peut étre multiple®*.

En résumé, en France, la situation différenciée des femmes et des hommes face 4 'em-
ploi semble plus résider dans leur différence d’accés a des postes qualifiés que dans des
inégalités de salaires. Une partie de ces écarts semblent renvoyer & la division des réles au
sein de la sphére familiale (accés différenciés & ’éducation et a la formation, répartition in-
égale du travail domestique, salaire féminin souvent considéré comme un salaire ’appoint).
Notamment, la forte charge domestique et ’éducation des enfants qui sont, en majorité,
supportées par les femmes entravent le déroulement de leurs carriéres et donc la progres-
sion de leurs rémunérations. Les moindres rémunérations des femmes semblent avant tout
refléter leurs divergences de carriére par rapport aux hommes, qu’elles soient volontaires
(pour ne pas renoncer & la vie familiale) ou imposées par les pratiques discriminatoires des
employeurs. C’est pourquoi, il nous parait essentiel de nous attarder sur les particularités

des trajectoires professionnelles des femmes.

**Des méthodes plus récentes de mesure de la discrimination salariale ont été développées sur données
de panel afin de capter ’hétérogénéité inobservée des individus et donc en partie leurs préférences. En
tout cas, le sujet de la mesure de la discrimination mérite a lui seul le travail d’une thése. Nous ne nous
placerons pas dans cette optique. Nous chercherons avant tout & mettre en évidence les effets indirects de

la discrimination plutot que d’en avoir une mesure précise.
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2 Particularités des carriéres des femmes

La situation des femmes est marquée par une différence de carriére par rapport aux
hommes qui touche la quasi-totalité de la population féminine. Les disparités semblent
exister dés leur entrée dans la vie active et semblent s’accroitre au fur et & mesure du dé-
roulement des carriéres. Nous verrons qu’en début de carriére, les femmes sont confrontées
4 une insertion plus difficile et plus précaire (section 2.1). Or ces différences d’insertion
sont accentuées par des écarts persistants en matiére de promotion et de formation pro-
fessionnelle, deux éléments clés dans la progression des carriéres (section 2.2). Enfin, les
femmes devant composer avec les activités domestiques et parentales qui leur sont tradi-

tionnellement imparties, ont des carriéres plus discontinues que les hommes (section 2.3).

2.1 Une insertion sur le marché du travail plus difficile

La littérature est trés féconde sur le théme de la difficulté croissante des jeunes i s’insérer
sur le marché du travail. On y évoque que l'insertion professionnelle passe de plus en plus
souvent par le chdmage et que 'accés & un emploi stable est devenu incertain, tellement la
précarité de emploi est répandue chez les jeunes?®. Nous nous contenterons ici d’étudier

le déroulement de I'itinéraire d’insertion sous I’éclairage des différences entre sexes.

2.1.1 L’inactivité féminine : choix ou échec de ’insertion ?

Les hommes et les femmes optent pour des comportements différents dés la fin de leurs
études. Immédiatement aprés la sortie du systéme éducatif, la participation des femmes au
marché du travail est moins forte que celle des hommes puisque 15% d’entre elles (contre
6% pour les hommes) restent inactives. Les hommes sont, quant & eux, pour la plupart
obligés de faire leur service national. 18% des jeunes hommes partent sous les drapeaux
dés la fin de leurs études et donc ne rentrent pas non plus directement dans la vie active.
Cette moindre participation des femmes au marché du travail peut sans doute s’expliquer

par leurs préférences et leur volonté de se consacrer pleinement & leur vie familiale. Mais on

25Sur le sujet, voir par exemple, pour la France, les articles récents de Martin-Houssart (2001), Lollivier
(2000), Couppié, Epiphane & Fournier (1997), Ponthieux (1997), Meron & Minni (1995), Moncel & Rosé
(1995).
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peut aussi se demander si une partie d’entre elles ne renoncent pas a 'activité rémunérée

car leurs conditions d’accés a ’emploi sont moins favorables.

En effet, en début de carriére, les jeunes femmes sont plus exposées au chomage que les
hommes. En 1997, pour les moins de 30 ans, le taux de chomage féminin était de 25,4%

pour un taux masculin de seulement 19,4%.

HomMmEs FEMMES

15-29 ans 19,4% 25,4%
15-19 ans 36,8% 40,5%
20-24 ans 27,5% 36,1%
25-29 ans 14,7% 19,1%

Diplomes

Aucun diplome 31L,7% 39,7%

CAP ou BEP 17,8% 28,1%

Bac ou Bac pro 18,4% 27.3%

BTS ou DUT 14,4% 16,1%

Grandes Ecoles ou 2éme-3éme cycle 19,6% 15,5%

Source : calculs réalisés & partir de V' Enguéte Jeunes-Carrigres 1997

TABLEAU 1.10: TAUX DE CHOMAGE DES JEUNES EN FONCTION DE L'AGE ET DU DIPLOME

I’age et le diplome jouent un role majeur dans le déroulement de 'itinéraire d’insertion.
Les difficultés rencontrées sur le marché du travail sont nettement moins importantes pour
les 25-29 ans que pour les plus jeunes, tout en étant plus grandes que pour les plus de
30 ans. Quelle que soit la classe d’age considérée, les femmes ont des taux de chomage
plus élevés, mais I'écart entre sexes est le plus conséquent pour les 20-24 ans avec plus de
8 points de différence. Les plus jeunes sont vraisemblablement handicapés par leur plus
faible niveau de qualification. Le tableau 1.10 montre effectivement que le dipléme protége
contre les risques de chomage. Cependant, 3 diplomes équivalents, les fernmes restent plus
touchées par le chomage. Ce décalage est particuliérement net chez les titulaires d’un
dipléme professionnel de Penseignement secondaire (baccalauréat professionnel, CAP ou
BEP). Il est bien moindre pour les diplomes de 'enseignement supérieur et devient méme
aavantage des femmes pour les diplomés d’une grande école ou d’un deuxiéme ou troisiéme
cycle universitaire. L’écart entre les sexes a donc tendance & s’atténuer au fur et & mesure
que la qualification s’éléve. Par ailleurs, les disparités selon le niveau de dipléme sont plus

fortes pour les femmes que pour les hommes.



2 Particularités des carriéres des femmes -39 -

L’analyse de la situation des jeunes lors des quatre années suivant leur sortie du systéme
éducatif conforte nos premiéres constatations. Immédiatement aprés la fin de leurs études®,
plus d’'un homme sur deux accéde directement & un emploi pour a peine une femme sur
trois. En outre, les taux de chomage féminins un an, deux ans et méme quatre ans aprés
la sortie du systéme éducatif sont systématiquement plus élevés que les taux masculins et
Pécart entre les deux ne cesse d’augmenter pour atteindre 8,5 points aprés quatre années

de vie active.

1 AN APRES 2 ANS APRES 4 ANS APRES
HoMMEs FeEMMES HomMmEs FemMMEs HoMMES FEMMES
Taux d’inactivite 2,8% 10,1% 2,0% 11,0% 1,5% 141%
Taux de chomage  24,0% 28,0% 16,7% 22.4% 13,5% 21,9%

Source : calculs réalisés & partir de 1'Enquéte Jeunes-Carrigres 1997

TABLEAU 1.11: TAUX DE CHOMAGE ET D’INACTIVITE APRES LA FIN DES ETUDES

Les femmes mettraient donc plus longtemps & accéder a4 un emploi. D’ailleurs, la durée
moyenne de la premiére période de chomage est de 'ordre de 8 mois pour les hommes
contre 10 mois pour les femmes. Cet écart ne semble pas dt 4 des exigences plus impor-
tantes des femmes vis-a-vis de leur premier emploi. Au contraire, ces derniéres doivent
souvent se contenter d’emplois précaires et instables. Par exemple, les femmes sont encore
46% aprés deux ans de vie active et 34% aprés quatre ans  étre embauchées dans des
formes particuliéres d’emplois (contrats aidés, contrats & durée déterminée) pour respec-
tivement 41% et 29% des hommes. L’activité d’une majorité de jeunes femmes semble se
caractériser par une moins forte récurrence dans 'emploi & durée indéterminée et par des
acceés & ’emploi stable moins assurés en provenance du chémage et des formes particuliéres
d’emploi. Notamment, pour les individus en contrat 4 durée déterminée un an aprés leur
entrée dans la vie active, la probabilité d’obtenir un CDI 4 temps complet ’année suivante

est de 23% pour les hommes contre seulement 18% pour les femmes.

La progression de 'inactivité féminine au fur et & mesure du déroulement des carriéres
(cf. tableau 2.1.1) serait-elle, au vu des plus grandes difficultés d’insertion des femmes, &
relier au phénoméne de découragement de certaines demandeuses d’emplois 7 Ou refléte-t-

elle les interruptions de carriéres en raison de la naissace d’un enfant, qui ont souvent lieu

#9u 4 la fin de leur service national si celui-ci est effectué dans la foulée des études.
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quelques années aprés 'entrée dans la vie active? Il faut sans doute chercher P'explication
dans ces deux directions. Les difficultés d’insertion peuvent d’ailleurs rationnellement in-
citer les femmes & priviligier leur vie familiale et 4 s’occuper de leurs enfants. Dans ce cas,
la question est de savoir quels facteurs pourraient entraver l'insertion des femmes. Est-ce
un probléme de motivation, de compétences ou d’orientations scolaires (moins scientifiques
et moins professionnelles) 7 Est-ce un phénoméne de discrimination qui pourrait étre 1ié &
la crainte des employeurs d’une maternité prochaine? Le débat reste ouvert. Ces mémes

questions peuvent se poser en ce qui concerne la répartition par sexe des emplois.

2.1.2 Spécialisations différentes et surqualification

Dés le début de carriére, la disparité hommes/femmes dans la répartition des emplois
est manifeste. Les femmes sont moins embauchées pour des postes & hautes responsabilités

et elles connaissent davantage que les hommes, la dévalorisation croissante des diplomes.

La spécialisation des genres s’opére dés le premier emploi : les hommes se concentrent
davantage dans les postes de manceuvres, d’ouvriers ou de techniciens tandis que les femmes
se retrouvent majoritairement dans des postes d’employés. En outre, quelle que soit la
cohorte considérée, les hommes sont embauchés directement dans des positions profession-
nelles plus qualifiés que les femmes. Dans les années soixante-dix et quatre-vingts, moitié

moins de femmes que d’hommes accédaient 4 un poste de cadre.

1968-77 1978-87 1988-97

H F H F H F
manceuvre ou ouvrier spécialisé 441% 21,5% 329% 122% 269% 7,5%
ouvrier qualifié 292% 58% 26,1% 46% 20,0% 3,8%
agent de maitrise 1.0% 04% 15% 06% 2,7% 14%
technicien, VRP 4,0% 1,1%  73% 23% 10,8% 3,5%
instituteur, infirmier, assistante sociale 1,9% 5,1% 19% 6,6% 24% 7.9%
ingénieur ou cadre 1.0% 04% 50% 26% 69% 4,0%
professeur 08% 1,3% 22% 26% 25% 4,6%
employé de bureau, etc 15,6% 61,0% 189% 64,4% 22,6% 61,8%

Source : calcils réalisés & partir de I'Enquéte Jeunes-Carriéres 1997

TABLEAU 1.12: POSITIONS PROFESSIONNELLES ATTEINTES LORS DU PREMIER EMPLOI

L’élévation du niveau d’éducation des jeunes se traduit par un déplacement, vers le haut
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de leur position professionnelle. Par exemple, les jeunes sortant du systéme éducatif entre
1988 et 1997 occupent davantage des postes de cadres ou d’agents de maitrise dés leur
premier emploi que les jeunes qui sont sortis entre 1968 et 1977. Le rattrapage scolaire des
jeunes filles a permis de réduire certaines inégalités existantes entre sexes. La proportion
de femmes parmi les cadres n’a cessé d’augmenter (29% pour la vague sortie du systéme
éducatif entre 1968 et 1977, 35% pour la vague sortie entre 1978 et 1987 et 36% pour celles
sorties entre 1988 et 1997) alors que la proportion de femmes parmi les employés de bureau

n’a cessé de diminuer (respectivement 81%, 78% et 72,5%).

Cependant, ces chiffres généraux cachent la dévalorisation croissante des diplomes a
Pembauche. Pour un dipléme donné, les débutants ont comme premier emploi des fonc-
tions de moins en moins qualifiées. I’insertion est désormais trés largement synonyme de

déclassement et de fagon encore plus marquée pour les femmes.

Jusqu’aux années soixante-dix, les jeunes qui entamaient une activité salariée trouvaient
généralement un emploi correspondant « normalement » a leur niveau de formation : aux
titulaires d'un BEPC, les catégories d’employés ; aux jeunes munis d’'un CAP ou d’un BEP,
les emplois d’ouvriers qualifiés et d’employés; aux jeunes avec un brevet de technicien, un
baccalauréat ou un dipléme de I’enseignement supérieur court, les professions intermé-
diaires; et enfin aux diplomés de Penseignement supérieur long, les emplois de cadres. Si
nous nous référons a cette correspondance, il y a aujourd’hui surqualification des jeunes

par rapport  leurs emplois [tableau 1.13].

EMPLOYE PROFESSION

OUVRIER INTERMEDIAIRE CADRES

H F H F H F
Aucun Dipléme 953% 96,0% | 4,7%  3,8% 0,0% 0,2%
CAP, BEP 96,2% 97,0% | 3.8% 2,8% 0,1%  0,2%
Bac ou Bac Pro 72,2% 88,0% | 264% 115% | 14% 0,6%
BTS ou DUT 41.7% 744% | 53,1% 23,0% | 52% 2,6%
Grande école ou 2éme-3éme cycle | 298% 36,3% | 195% 22,6% | 50,7% 41,1%

Source : calculs réalisés a partir de I'Enquéte Jeunes-Carriéres 1997

TABLEAU 1.13: STATUT DU PREMIER EMPLO! EN FONCTION DU DIPLOME

A Tissue des formations les plus élevées de I’enseignement supérieur (écoles d’ingénieur
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ou de commerce, 2éme et 3éme cycle universitaire), la grande majorité des diplomeés, qu’ils
soient hommes ou femmes, accédent 4 la position de cadre. Les jeunes femmes occupent
toutefois un peu plus souvent que les jeunes hommes un emploi de la catégorie profession
intermédiaire?”. Pour les autres niveaux de formation, ce phénoméne de glissement des
femmes vers les catégories socioprofessionnelles inférieures est nettement plus important.
Une trés grande majorité des jeunes hommes titulaires d’un BTS ou d’un DUT occupe des
emplois de la catégorie profession intermédiaire alors que leurs consceurs sont plus souvent
employées®. Ces écarts sont quand méme supérieurs & 30%. De méme, les titulaires d’un
baccalauréat ou d’'un bac professionnel qui accédent & la catégorie profession intermédiaire

sont & plus de 70% des hommes. Nous retrouvons ici exactement les conclusions de Couppié
et al. (1997).

Ces écarts en termes de catégorie socioprofessionnelle s’accompagnent de différences
dans le secteur des emplois occupés. Dés le début de la carriére, les hommes sont plus
nombreux dans les emplois orientés vers la production et le secteur industriel alors que
les femmes sont davantage présentes dans les emplois associés aux fonctions tertiaires, no-
tamment dans les domaines de la santé, du social, de I’éducation ou du commerce®. Cette
spécialisation des genres par secteur est nettement plus marquée pour les titulaires d’un
diplome inférieur au baccalauréat. Par exemple, parmi les détenteurs d’'un CAP ou d’un
BEP, prés de 70% des débutantes se dirigent vers le tertiaire contre moins de 30% pour
leurs homologues masculins. Ce clivage sexué dés le premier emploi refléte les différences
d’orientations scolaires entre filles et garcons. En outre, il explique les plus grandes diffi-
cultés d’insertion des jeunes femmes. Comme le précisent Couppié et al. (1997), les univers
professionnels qui attendent les uns et les autres a l'issue de leurs spécialités n’offrent
pas les mémes facilités d’insertion ni les mémes possibilités de reconnaissance profession-
nelle des titres scolaires. Ils sont plus structurés et plus favorables & ’issue des formations

industrielles qu’aprés des formations tertiaires.

Ainsi, la spécialisation des études expliquerait, en partie, le clivage professionnel entre

sexes, défavorable pour les femmes. Ce dernier, tout comme la précarité et la surqualifica-

2Cette catégorie regroupe les postes d’agents de maitrise, de techniciens, de VRP, d’instituteurs, d’as-
sistantes sociales et d’infirmiers.

%8st en partie I'effet du regroupement de tous les types de secrétaires dans la catégorie employées.
Voir Mansuy & Thireau (1999) pour plus de détails.
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tion touchant davantage les femmes ont des répercussions en termes de rémunérations.

2.1.3 Des écarts de salaire dés le premier emploi

En tout début de carriére, un écart de salaire apparait déja entre hommes et femmes.
Pour les salariés & temps complet, il s’éléve a 10% dés le premier emploi contre prés de 14%
toutes classes d’Age et d’expérience professionnelle confondues. Néanmoins, I’écart salarial
au profit des hommes est ici sur-estimé car les femmes de notre échantillon sont légérement
plus nombreuses que les hommes a étre sorties du systéme éducatif dans les années soixante-
dix. Or, les écarts de salaire entres sexes ont eu tendance a diminuer au cours des derniéres
décennies [Rimbert & Sofer (1999) et Sandoral (1999)]. A partir des données de I’ Enguéte
Jeunes-Carriéres 1997, nous trouvons que la différence de rémunération moyenne entre
hommes et femmes, pour le premier emploi & temps complet, s’élevait & 8,4% pour les
jeunes sortis du systéme éducatif entre 1968 et 1977, contre 7,9% pour ceux sortis la
décennie suivante et seulement 2,5% pour les jeunes sortis entre 1988 et 1997. Mais une

fois de plus, cette évolution n’est pas uniforme pour tous les niveaux de qualification.

1968-77 1988-97

HomMEs FemMMEs Ecarr | HOMMES FEMMES ECART
Aucun diplome 1 580 1283 19,8% 4 760 4 578 3,8%
CAP, BEP 1510 1329 11,9% 5 012 4 445 11,3%
Bac, bac pro 1 868 1789 4.3% 5619 5191 7,6%
BTS, DUT 1911 2 161 -13,1% 6 529 6 221 4,7%
Ecole, 2-3éme cycle 3 283 3244 1,2% 8 920 7 442 16,6%
Ensemble 1613 1478 8,4% 5 976 5 824 2,5%

Source : calculs réalisés & partir de ' Enquéte Jeunes-Carriéres 1997

TABLEAU 1.14: EVOLUTION DU SALAIRE MOYEN DES PREMIERS EMPLOIS A TEMPS COMPLET

Dans les années soixante-dix, I’écart de salaire entre sexes était important pour les
titulaires d’un diplome inférieur au baccalauréat, quasiment inexistant pour les diplémés
de Denseignement supérieur long et méme trés nettement au profit des femmes (écart de
13%) pour les détenteurs d’un BTS ou d’un DUT. Vingt ans plus tard, les différences de
rémunération pour les non-diplémés ont fortement diminué alors que pour les diplémés de
Penseignement supérieur, elles ont littéralement explosé avec une augmentation de plus de

15 points. Ce creusement des écarts salariaux chez les plus diplomés est bien évidemment lié
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au phénoméne de déclassement qui se fait davantage au détriment des femmes. Cependant,
les détentrices d’un diplome d’une école d’ingénieur ou d’un deuxiéme ou troisiéme cycle
universitaire et qui accédent, dés leur premier emploi, & un poste de cadre, ont, en moyenne,

des rémunérations inférieures de 14% a leurs confréres dans le méme cas.

Si pour les salariés débutant & temps complet, I’écart salarial hommes/femmes s’est
réduit d’une génération a P'antre, la situation est toute autre si on considére ’ensemble
des débutants. LeMinez & Roux (2001, 2002) montrent qu’en France, la différence de ré-
munération mensuelle entre les débutants des deux sexes g’est accrue pour les cohortes
récentes®®. Cet accroissement s’explique par les caractéristiques des premiers emplois oc-
cupés : les femmes sont trés concernées par le temps partiel comparativement aux hommes
et en vingt ans cette tendance n’a cesser de s’accentuer. Mais & caractéristiques du premier
emploi données, ’écart de salaire entre les débutants hommes et les débutantes a bien

diminué. Rimbert & Sofer (1999) font les mémes constations sur 'ensemble des actifs.

Force est de constater que dés leur entrée dans la vie active, les hommes et les femmes ne
semblent pas égaux en matiére d’embauche, de conditions de travail, d’accés aux plus hautes
responsabilités et de salaire. Ces disparités et notamment en termes de rémunérations
s’aggravent ensuite au fur et & mesure du déroulement des carriéres. Les femmes sont par
la suite handicapées par leur plus faible taux de promotion et de formation continue, deux

éléments clés de la progression dans la hiérarchie professionnelle et salariale.

2.2 Une progression dans la hiérarchie moins soutenue

La question de I’égalité professionnelle ne peut pas étre réduite exclusivement a celle de
I'équité salariale. La mise en ceuvre d’un projet de rattrapage devra aussi passer par une
accélération des carriéres des femmes. Les disparités de carriére, visibles dés la premiére

embauche, se creusent trés fortement avec les années.

A niveau de recrutement équivalent, les femmes progressent moins que les hommes dans

la hiérarchie. La moindre progression chez les femmes peut se mesurer comme suit :

%0De 15% en faveur des hommes 4 la fin des années soixante-dix, cet écart serait passé  22% au début

des années quatre-vingt dix.
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— dans la catégorie ayant débuté comme « employé », seulement 7% des femmes, contre
16% des hommes, sont passées, sept ans aprés leur premier emploi, & la catégorie
« profession intermédiaire » et 3% des femmes et 6% des hommes & la catégorie

« cadre et profession intellectuelle supérieure ».

— dans la catégorie ayant débuté comme « profession intermédiaire », 4% seulement
des femmes contre 20% des hommes sont devenues cadres sept ans aprés leur premier

emploi.

Cette difficulté de promotion est particuliérement manifeste pour I’accés aux postes
d’encadrement et s’accentue avec le déroulement des carriéres. Seulement 8% des femmes
au départ « profession intermédiaire » se retrouvent cadres 14 ans aprés et 9% 21 ans aprés
contre respectivement 30% et 39% des hommes dans le méme cas. Cet écart persiste quel
que soit le niveau de diplome. Aprés 7 ans d’expérience, un titulaire d’un baccalauréat
général qui a un emploi a 10% de chances d’occuper un emploi de cadre si c’est un homme,
2% si c’est une femme. Pour un titulaire du dipléme de deuxiéme ou troisiéme cycle uni-
versitaire, ses chances sont de 74% si c’est un homme contre 60% s’il s’agit d’une femme.
Enfin, pour un diplémé d’une école d’ingénieur ou de commerce, ses chances d’occuper un
emploi de cadre aprés sept ans d’expérience professionnelle sont de 89% s’il s’agit d’un
homme, de 78% s'il s’agit d’une femme. Les hommes ont en conséquence davantage de
chances de connaitre des changements de situation qui entrainent au bout du compte des

augmentations de salaires que les femmes [LeMinez & Roux (2002)].

L’ Enquéte Jeunes-Carriéres 1997 nous offre un second indicateur de la moindre promo-
tion des femmes. Il est demandé a tout individu en emploi en mars 1997 s’il a eu accés & un
poste de qualification supérieure depuis le début de leur emploi actuel. A cette question,

38% des hommes actifs répondent par I’affirmative contre 26% des femmes.

Il est & noter que les promotions ont davantage lieu dans le secteur public que dans le
secteur privé. Toutefois, I’écart entre promus masculins et féminins est plus important dans
le secteur public. Cette différence, peu étudiée est surprenante puisque le fonctionnement

du secteur public devrait pourtant étre plus objectif car trés réglementé.

A ancienneté et & diplomes équivalents, les femmes sont systématiquement moins pro-
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HoMmMES FEMMES

Ensemble 38,0% 26,6%
Secteur

public 48 39% 32,58%

privé 35,75% 23,48%
Ancienneté

lan 6,8% 3,4%

5 ans 30,0% 19,1%

10 ans 54,2% 38,5%

15 ans 59,1% 47.2%

Source : calculs réalisés & partir de I'Enquéte Jeunes-Carriéres 1997

TABLEAU 1.15: PROMOTIONS EN FONCTION DE L’ANCIENNETE

mues que les hommes?®!. Par exemple, les femmes depuis un an dans leur entreprise ont deux
fois moins d’opportunités de promotion que leurs homologues masculins et ces différences
entre sexes s’accroient avec I'ancienneté. De méme, 38% des hommes depuis cinq ans dans
la méme entreprise et titulaires d’un bac général ont été promus, pour uniquement 22% de
leurs consceurs. Les femmes subissent davantage la surqualification & I’embauche et elles
ne comblent pas ensuite leur handicap par le biais des promotions. D’ailleurs, quand on
demande aux femmes si elles pensent accéder a un poste de qualification supérieure dans

les prochaines années, seulement 36% d’entre elles le croient contre 53% des hommes.

Le moindre accés 4 la formation continue géne la progression des carriéres des femmes.
La formation est la clé d’accés a la promotion méme si ce lien n’est pas immédiat [Béret
& Dupray (1998), Michaudon (2000)]. En effet, les femmes interrogées sur la meilleure
facon d’obtenir un poste plus élevé dans la hiérarchie répondent & 44% « en suivant une

formation complémentaire ».

L’ Enquéte Jeunes-Carriéres 1997 s’intéresse peu a la question de la formation conti-
nue. Elle demande juste & ceux qui ont interrompu leurs études initiales pendant plus
d’un an consécutif, s’ils ont repris des études sous forme de formation continue payée par
Pentreprise. La réponse est « oui » pour 26% des femmes contre 31% des hommes. Ainsi,
les femmes auraient bien un accés réduit a la formation professionnelle. Goux & Zamora

(2001) observent ce phénoméne & partir des données plus générales de I’Enquéte Forma-

31Ce phénoméne avait déja été observé par Goux (1991) sur des données plus anciennes.



2 Particularités des carriéres des femmes - 47 -

tion continue 2000. Curieusement Fournier (2001) & partir de la méme base de données
trouve un taux d’accés & la formation continue des femnmes salariées proche de celui des
hommes et méme trés légérement supérieur (36,0% contre 35,6%). Cette apparente proxi-
mité, précise-t-elle, masque des divergences importantes englouties dans un amalgame qui
méle des situations d’emplois trés diverses. Parmi les cadres et les salariés exer¢ant une
profession intermédiaire, les fernmes ont un taux d’accés a la formation continue plus élevé
que celui des hommes car elles travaillent plus souvent dans le public, nettement plus géné-
reux en formation puisque 45% des salariés y accédent contre 31% dans le privé. Néanmoins
dans le secteur privé et parmi les ouvriers et les employés, les femmes bénéficient moins de

formation que les hommes.

Génisson (1999, p.40) précise ce constat, en citant les chiffres d’un rapport du secrétariat
d’Etat & la formation professionnelle. Les femmes bénéficient d’un moindre accés 3 la
formation continue car elles sont davantage employées dans les petites entreprises et les
secteurs peu formateurs (commerce, services non marchands). Néanmoins a 'intérieur d’un
secteur, il existe des différences importantes entre les taux d’accés féminins et masculins.
Par exemple, dans le secteur des assurances, les femmes ont 39% de chances d’obtenir une
formation contre 53% pour les hommes. En fait, les femmes de plus de 35 ans ont deux

fois moins de chances que les hommes d’accéder & une formation continue.

Cette moindre progression des femmes dans la hiérarchie est-elle liée & des pratiques
discriminatoires de la part des employeursou est-elle choisie ? Malgré Ventrée massive des
femmes dans le monde du travail, les roles respectifs des hommes et des femmes ont peu
évolué. Dans ce contexte, les choix qui sont faits au sein des couples peuvent conduire au
sacrifice de la femme au moment de "accés 4 la formation, des promotions ou de la mobilité.
En outre, les employeurs peuvent aussi davantage rechigner a former les femmes car celles-
ci ont des parcours professionnels plus discontinus et donc ils seraient moins susceptibles

de rentabiliser leur investissement en capital humain.

2.3 Des trajectoires plus discontinues : effet des enfants

Les interruptions de carriéres qui touchent davantage les femmes semblent pénalisantes

a la fois en termes d’accession aux postes & responsabilités et en termes de salaires (Bayet
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(19964), Colin (1999), LeMinez & Roux (2002)). Elles sont le plus souvent décidées a la
suite d’une maternité. On peut ainsi se demander §’il n’y a pas un probléme d’endogénéité
entre enfants et carriéres ? Est-ce la maternité qui impose des choix? Ou bien y-a-t-il un
choix simultané dés le départ (et éventuellement méme dés les études) entre type de carriére
professionnelle, d’une part, et nombre et timing des maternités, d’autre part ? En tout cas,
des disparités entre femmes apparaissent ; deux profils se distinguent : celles qui retardent
leur maternité pour d’abord mener leur carriére professionnelle et celles qui ont d’abord

des enfants et privilégient leur famille au détriment du marché du travail.

2.3.1 Des interruptions de carriéres plus fréquentes

Afin de mettre en évidence les différences de trajectoires entre hommes et femmes, nous
nous restreignons & 'étude du devenir d’une génération née aux alentours de 'année 1960
et sortie du systéme scolaire en 1980 (de 1978 a 1982 exactement). L’Enquéte Jeunes-
Carriéres 1997 nous permet de reconstituer leur calendrier sur les quinze années suivant

la fin de leurs études.

Le premier constat est que seules 5% des jeunes femmes n’ont jamais travaillé, 44%
ont été contintiment actives (éventuellement chdémeuses) pendant ces quinze années et les
deux tiers 'ont été douze ans et plus. Néanmoins, les hommes sont eux beaucoup plus
omniprésents sur le marché du travail. 55% d’entre eux ont été actifs continiment et 95%

des jeunes hommes ont été actifs au moins douze années sur quinze.

Plus précisément, & I'image de Marry, Fournier-Mearelli & Kieffer (1995), nous carac-
térisons trois types d’itinéraires d’activité. Ils sont construits & partir de la domination, en
nombre d’années, d’une situation par rapport aux deux autres : dans le premier, « ’emploi
domine », c’est-a-dire que cet individu a passé plus de temps au cours des quinze années
suivant sa sortie du systéme éducatif en emploi qu’en chomage ou inactivité; dans le se-
cond, « le chomage domine » et dans le troisiéme, c’est l'inactivité. En cas d’égalité du
nombre de situations, le rapport le plus faible & 'emploi a été privilégié : inactivité prime
sur le chdmage et I'emploi; le chomage sur Pemploi. Avec cette définition, nous trouvons

que les femmes ont un moindre attachement au marché du travail que les hommes.

Pour la quasi-totalité de la population masculine étudiée, ’emploi domine dans leurs
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HoMMES FEMMES
I’emploi domine 97,3% 76,3%
le chémage domine 1,4% 3,2%
Vinactivité domine 1,3% 20,5%

Source : calculs réalisés a partir de I’ EBnquéte Jeunes-Carriéres 1997

TABLEAU 1.16: ITINERAIRES D’ACTIVITE POUR LA GENERATION NEE VERS 1960

trajectoires alors que ce n’est le cas que pour 76% de la population féminine. Une femme
sur cing connait au cours de ses quinze premiéres années post-scolaires plus d’épisodes d’in-

activité que d’épisodes d’emploi, soit 15% de plus que les femmes n’ayant jamais travaillé.

Or T'inactivité et le chomage pénalisent les carriéres. Parmi les femmes qui avaient le
statut d’employés lors de leur premier emploi, 8,8% de celles qui ont un parcours continu
sont devenues cadres 15 ans plus tard contre 2% de celles dont la trajectoire a été mar-
quée par l'inactivité. De méme, 11,5% des femmes & itinéraire dominé par 'emploi sont
passées d’employées 4 professions intermédiaires pour uniquement 2% de leurs consceurs
dont U'itinéraire est dominé par I'inactivité. Ainsi, une grande partie de la moindre progres-
sion des femmes dans la hiérarchie peut s’expliquer par ces interruptions de carriéres plus
fréquentes. En outre, & P’aide de fonctions de gains a la Mincer, Colin (1999) et LeMinez
& Roux (2002) ont évalué qu’'une année d’inactivité fait baisser de deux & trois points le

salaire des femmes toutes choses étant égales par ailleurs.

Les différences de continuité de carriére entre hommes et femmes renforcent donc les
inégalités d’insertion existant entre sexes. Mais des écarts se creusent aussi entre femmes
puisque celles qui interrompent le plus fréquemment leur parcours professionnel sont celles
qui occupent les situations les plus précaires. En effet, 'attachement des femmes au marché
du travail est d’autant plus faible qu’elles ont beaucoup d’enfants et qu’elles occupent des

emplois au bas de la hiérarchie professionnelle®® comme le montre le tableau 1.17.

L’inactivité devient incontournable pour un important pourcentage de femmes qui ont
des enfants (18% avec des femmes deux enfants et plus de 35% de celles avec trois enfants).

Plus généralement, les interruptions de carriére semblent indispensables pour certaines

32Des résultats similaires ont été trouvés par Desplanques & de Saboulin (1986).
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HoMMES FEMMES
EMmpPLOI  INACTIVITE EMPLOI INACTIVITE

Position au ler emploi

manceuvre 96,3% 1,6% 71,8% 22.9%
employé 98,3% 1,0% 81,8% 14,6%
cadre 99,0% 0,0% 87,0% 13,0%
Enfants :
aucun 93,7% 3,3% 90,9% 6,8%
un 98,7% 1,0% 85,6% 10,0%
deux 99,2% 0,3% 78,6% 18,2%
trois 98,0% 0,0% 60,2% 36,9%

Source : calculs réalisés & partir de I'Enquéte Jeunes-Carriéres 1997

TABLEAU 1.17: DETERMINANTS DES ITINERAIRES FEMININS

femmes qui doivent assumer une grande partie des soins et de I’éducation des enfants.
Comme nous Pavons déja évoqué, la présence d’enfants influence fortement ’activité fé-
minine. Nous pouvons aussi voir ce résultat sous la forme suivante : les inactives ont en
moyenne 2,37 enfants, les chdmeuses 1,57 et les actives 1,32. En revanche, pour les hommes,

peu de différences existent entre ces trois catégories (autour de 1,5).

2.3.2 Impact des naissances d’enfants

Les réorganisations, engagées a la suite d’'une mise en couple, puis de la naissance
d’un enfant, semblent activer la question de la progression différenciée des hommes et des

femmes dans le champ professionnel.

L’Enquéte Jeunes-Carriéres 1997 permet de connaitre les modifications d’activité qui
sont intervenues a la suite de la naissance du dernier enfant. Il apparait alors que les femmes
sont souvent amenées & réduire leur temps de travail (9%) ou a arréter de travailler (11%)
ce qui a un fort effet négatif sur les rémunérations [LeMinez & Roux (2002)]. En revanche
en ce qui concerne le comportement professionnel, les hommes devenus péres récemment
ne réduisent pas leur investissement antérieur. Quasiment aucun n’a diminué son temps de
travail ou réaménagé ses horaires. S'ils ont envisagé des évolutions, c’est presque systéma-
tiquement dans le sens d’une augmentation de leur disponibilité professionnelle, avec sans

doute la perspective d’une promotion et d’un gain salarial.
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HOMMES FEMMES
ler 2&me 3éme ler 2éme 3éme
Chercher un emploi 362% 1,57% 1,30% | 10,45% 6,50%  6,26%

Augmenter le temps de travail | 147% 1,94% 227% | 1,14% 089% 1,58%
Diminuer le temps de travail | 0,61% 0,46% 1,19% | 7,24% 11,08% 9,19%
Changer de travail 1,66% 1,76% 1,30% | 1,66% 181% 0,87%
Arréter de travail 0,06% 0,18% 0,32% | 847% 11,79% 15,06%
Aucun de ces changement 9257% 94,08% 93,61% | 71,05% 67,93% 67,04%

Source : calculs réalisés a partir de ’Enquéte Jeunes-Carriéres 1997

TABLEAU 1.18: MODIFICATION PROFESSIONNELLE APRES LA NAISSANCE DU DERNIER

ENFANT

Dans notre échantillon, nous avons 745 femmes et 9 hommes qui ont arrété de travailler
& la suite de la naissance de leur dernier enfant. Pour ces individus, le retrait du marché
du travail est assez long : 48,67 % d’entre eux s’arrétent entre un et trois ans, 41,38% plus

de trois ans contre seulement 9,55% moins d’un an.

Le nombre d’enfants influence le comportement professionnel adopté aprés une nais-
sance. Nous pouvons remarquer que plus les femmes ont d’enfants, plus elles ont tendance
& interrompre leur activité rémunérée. Aprés le premier enfant, elles sont 8,5% & arréter de
travailler pour 15% aprés le troisiéme enfant. Ce qui est trés important, si on considére que
certaines femmes qui se sont retirées aprés la naissance de leur premier ou deuxiéme enfant
n’ont pas réintégré le marché avant le troisiéme®. D’ailleurs 4 la suite de la mise en place
de 'extension de l’allocation parentale d’éducation